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Resumen

En el presente Trabajo se propone un plan de mejora del desempefio
laboral de las secretarias de la Universidad Laica “Eloy Alfaro” de Manabi. A
través de la revision bibliografica se examina la realidad institucional y se
refiere a los temas Recursos Humanos y el clima laboral (CL) con sus
factores asociados. Los instrumentos de investigacion seleccionados fueron
las entrevistas a directivos y encuestas a las secretarias; a través del
respectivo andlisis fue posible la categorizacion de necesidades directivas y
el conocimiento de la percepcion del CL en base a los factores de
desempeifio, relaciones, motivacion y empoderamiento. Existe en general
una percepcion medio del CL, alta en cuanto a empoderamiento pero con
aspectos a rescatar en cuanto a motivacion y relaciones laborales entre jefes
y secretarias. El plan presentado tiene como objetivos a) ejecutar el plan de
capacitacién, promocion y sucesion basado en competencias y capacidades

y b) el plan de mejora del clima laboral de Institucién.

Palabras claves: Recursos Humanos, clima laboral, desempefio laboral,

trabajo de fin de master (TFM).
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Abstract

In the present Final Master's Project (TFM), a plan to improve the job
performance of the secretaries of the Laica “Eloy Alfaro” de Manabi
University is proposed. Through the bibliographic review, the institutional
reality is examined and human resources issues and the work climate (CL)
with their associated factors are referred. The selected research instruments
were interviews with managers and surveys of the secretaries; through the
respective analysis it was possible to categorize management needs and to
know the CL perception based on performance, relationships, motivation and
empowerment factors. In general, there is a medium perception of CL, high
in terms of empowerment but with aspects to improve in terms of motivation
and labor relations between heads and secretaries. The plan presented has
the objectives of a) executing the training, promotion and succession plan
based on competencies and capabilities and b) the improvement plan of the

institution's work environment.

Keywords: human resources, work climate, work performance, master's

thesis (TFM).
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1.INTRODUCCION

La presente investigacion intenta implementar Estrategias para mejorar el
desemperio laboral de las Secretarias de Facultad en las Unidades Académicas
de Universidad Laica "Eloy Alfaro de Manabi", de la Ciudad de Manta. Para este
fin, es necesario ldentificar los puntos débiles y fuertes de su gestion, su
ambiente laboral, el grado de satisfaccion de la secretaria con su entorno, su
desarrollo profesional, analizar sus funciones, sus objetivos, los procedimientos
que llevan a cabo asi como el control de calidad en su labor, los incentivos y

capacitaciones que se dan en la Institucion.

El entorno o clima laboral (CL) constituye un determinante caracteristico del
desemperio laboral y profesional de los empleados y trabajadores de cualquier
organizacion, pues alli se identifican las diferentes variables que influyen y
afectan la productividad de los empleados, siendo este un asunto que poco a
poco ha ido ganando relevancia suficiente para que las instituciones, logren
tomar medidas para su mejoramiento. Existen muchos estudios sobre el
desempefio laboral, el clima profesional y la satisfaccion, tanto como individuo,
asi como en sus relaciones y efectos sobre la evoluciéon de las empresas
(Pedraza, Amaya, & Conde, 2010; Salgado & Cabal, 2011; Diaz, Hernandez,
Isla, Delgado, Diaz, & Rosales, 2014; Chiavenato, 2004)

Este tema parte de disciplinas variadas como la Psicologia, la
Administracion, y la Estadistica, entre otras, las cuales se tendran en cuenta al

momento de realizar la investigacion.

Lewin (1936) en su “Teoria del Campo”, citado por Chiavenato (2004),
asevera gue la actuacién humana no se puede concebir por fuera del entorno o
ambiente que le rodea, en el cual interviene e influye, al igual que es influenciado,
dandose un intercambio continuo de fuerzas que se retroalimentan. Este entorno
estd conformado por su familia, grupos sociales a los que pertenece, el medio
ambiente en que se desenvuelve y el lugar en el cual realiza una actividad
econdémica o trabajo, siendo este ultimo una organizacién en la mayoria de

casos. Organizar los recursos y el entorno de una empresa u organizacion es

| 9



una tarea de mucha importancia, pues de ello depende el rendimiento de los
individuos que la integran; teniendo presente sus capacidades, objetivos en

mente, sustento econdmico y su realizacion personal y profesional.

Toda Universidad tiene su mision y vision bien definidas, valores culturales,
sociales y humanos, recursos fisicos disponibles y politicas Unicas que la
diferencian de las demas. En base a ello, el talento humano debe esforzarse por
ajustar sus objetivos individuales a los de la Institucion, procurando respetar sus
propios valores y principios. La percepcion de la realidad que tiene un empleado
sobre Institucion y el entorno en el cual trabaja, es lo que se denomina CL. Para
su analisis es necesario un analisis simultaneo de las politicas, procedimientos
y estructura de la organizacion; ademas, es importante conocer las necesidades,
valores y capacidades del individuo; y el esfuerzo individual del empleado para
acoplar sus necesidades con las de la organizacion para la cual labora. Esto se
ha convertido en la base para desarrollar instrumentos a fin cuantificar el CL de

las empresas en diferentes entornos (Terrazas, 2005).

Al realizar esta investigacion se tratard de determinar las variables que
mayormente influyen en un buen CL, indagando también las competencias
asociadas al desempefio de las secretarias dentro de las Facultades y en la

Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi.
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1.1. Objetivos

El desempefio profesional y el clima laboral de las secretarias son los
objetos de estudio, los cuales deben ser analizados con una Optica neutral a fin
de determinar sus fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas, lo cual
permitira luego plantear estrategias para mejorar el desempefio y que en
definitiva ayudara a elevar el nivel de desempeifo de la Institucion. Para ello se

han planteado los siguientes Objetivos:
Objetivo General:

Proponer estrategias para la mejora del desempefio laboral de las

secretarias de las Unidades Académicas de la ULEAM.
Objetivos Especificos:

Realizar un analisis descriptivo del clima laboral de las secretarias de

Facultad.

Identificar problemas de diversa indole relacionados con el desempefio

laboral de las secretarias.

Sugerir estrategias para mejorar el desempefio de las secretarias de

facultad de la Universidad Laica Eloy de Manabi.
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2.MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes institucionales

A través del estudio bibliografico, se pretende conocer mas a la secretaria
de las distintas facultades de la Universidad Laica “Eloy Alfaro” de Manabi
(ULEAM). Esto implica un andlisis institucional, con sus respectivos reglamentos

y objetivos, por un lado, y un analisis del perfil de las secretarias, por el otro.
Ambito legal y normativo de la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi

Respecto al &mbito de la educacion superior, en América Latina, desde la
década de los 90’s, representa hasta hoy en la actualidad — y por supuesto en el
contexto de la ULEAM — una serie de retos y desafios para generar calidad en la
educacion superior publica y en estos términos alcanzar la acreditacion
institucional, debido pues a la muy importante relacion que tienen las
universidades con el desarrollo de la sociedad en todos sus ambitos (Garbanzo,
2012 & Rosales, 2013).

A nivel nacional el desempefio de los servidores publicos es regido por la
Ley Orgéanica de Servicio Publico (LOSEP) (Asamblea Nacional, 2017) y la “Ley
Organica de Servicio Civil y Carrera Administrativa y de unificacion y
homologacién de las remuneraciones del sector publico” (LOSCCAP) publicada
por La Secretaria Nacional Técnica de Desarrollo de Recursos Humanos y
Remuneraciones del Sector Publico del Ministerio de Relaciones Laborales del
Ecuador (SENRES, 2015). De esta manera, esta Ultima especifica que rige en el
ambito del “personal administrativo que no desarrolla actividades docentes,
técnico docentes o de investigacion de las universidades y escuelas politécnicas

publicas” (art. 1, pg. 6, literal h).

A nivel institucional, la ULEAM tiene que como uno de sus objetivos el
“Efectuar un sistema de gestidn administrativa y financiera eficiente y eficaz
promoviendo una cultura organizacional de calidad para el desarrollo del talento
humano y de la Institucidon. Para este fin, su estructura esta organizada en tres

(3) departamentos: 1) rectorado, 2) Vicerrectorado Académico y 3)
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vicerrectorado administrativo. Un total de veinte (20) facultades y cuatro (4)
extensiones universitarias se encuentran bajo el liderazgo del Vicerrectorado
Académico (Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi, 2017) y, dentro del
vicerrectorado administrativo, se encuentra la direccion de talento humano
(Anexo 1).

El Reglamento Organico Funcional (Universidad Laica Eloy Alfaro de
Manabi, 2017) rige la Vida Institucional. En su articulo 42 determina que a “las
facultades, Extensiones y Escuelas...les corresponde conocer, planificar y
resolver todo lo relacionado al &mbito de sus actividades especificas, de
conformidad con lo dispuesto en la Ley de Educacién Superior, el Estatuto, los
Reglamentos Generales de la Institucion y los Reglamentos Internos de cada
unidad”. Ademas la ULEAM cuenta con Comité de Gestion y Desarrollo
Institucional que tiene como una de sus funciones de la Acreditacion de

programas de capacitacion.

En el capitulo 5, articulo 124 (pg.48), en concordancia con la LOSCCAP,
se especifican que las funciones del departamento de Recursos Humanos y su
director son: hacer cumplir el reglamento (literal a), gestionar sistemas de
capacitaciéon y especializacion del personal (b) y todo lo referente con
administracion de Recursos Humanos, incluyendo ascensos y reubicaciones (c),
seleccion y evaluacion (d); y renuncias, nombramientos, permisos, manejo

econdmico (f ).
Andlisis de puestos y perfiles

La denominacion oficial de los puestosi que ocupan las secretarias de la
Universidad son los analistas 1y 2, y los oficinistas 0, 1y 2 (Anexos 2 y 3) Segun
el andlisis de puestos del SENRES, existen requerimientos comunes a los tres
puestos y requerimientos que difieren en cada caso. En cuanto a las similitudes,
los tres puestos tienen como rol la “ejecucion de procesos”. Los oficinistas 0,1y

2 desempefian los mismos cargos, y se diferencian en funcion del tiempo de

1 El puesto es el rol o cargo del servidor publico segln el uso oficial del SENRES.
| 13



experiencia. En la actualidad, un total de 73 personas de la nébmina cumplen

estas funciones (Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi, 2015)

Tabla 1 Puestos y roles de las secretarias de la ULEAM

Denominacién del Puesto

Rol de némina

Roles

Analista de Unidad Académica 2

Secretaria Principal de la Facultad

Ejecucion de procesos

Analista de Unidad Académica 1

Secretaria de Carrera o Unidad
Académica

Ejecucion de procesos

Oficinista 0,1y 2

Asistente o auxiliares de secretaria

Ejecucion de procesos y
apoyo tecnoldgico

Fuente: Manabi, 2015. Elaboracién: La autora

Grafico 1 Distribucién de secretarias por tipo de funcionario

H OFICINISTA
m OFICINISTA 1
 OFICINISTA 2
ANALISTA 1
B ANALISTA 2

Otras similitudes en cuanto a los requisitos como titulos profesionales,

competencias y capacitaciones se explican en la tabla 2.
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Tabla 2 Perfil comun requerido para los Analistas y oficinistas

Titulo requerido Competencias (Nivel)

e Tercer nivel en administracion, e Planificacion y gestion (Alto)
auditoria, secretariado o Ieyes e Pensamiento Conceptual' (Med|o)

* Habilidad analitica (Medio)

Capacitaciones

e Atencidn al usuario

e Utilitarios office

* Inglés medio

e Archivo

e Redaccion y ortografia

En el diccionario de competencias (Anexo 3), se especifican las
definiciones de las competencias que efectia el Ministerio de Relaciones

Laborales.

Por otro lado, algunas la diferencia principal es que los analistas 1y 2 deben
tener entre sus competencias un “nivel medio” de “monitoreo y control, mientas
que el oficinista necesita ser competente en la “recopilacién de informacion” y

“generacion de ideas” (Anexo 3).

2.2. Fundamentacion Teérica
2.2.1. En origen de las secretarias

Al hablar de las secretarias se nos viene a la mente alguien sentado frente
a una maquina de escribir, que al inicio de los anos diecisiete era la herramienta

mas importante de la escritura.

En 1714 Henry Mill patento una rudimentaria “maquina artificial”, capaz de
imprimir cualquier escrito en papel, pero la historia indica que Cristopher Latham
Sholes es el inventor de la maquina de escribir, quien la patento en USA en 1868
(IN Slide Shade. , 2013).

| 15



Después de muchos cambios y mejoras de todos los equipos que servian
de herramientas en la tipografia que se necesitaban en los trabajos de oficina,
Sholes el 1 de marzo de 1873, al borde de la banca rota, decide firmar un
contrato con un fabricante para que reprodujera el modelo, el operador era de
apellido Remingtong quien comercializo la maquina creada por Shole a la que la
bautizo como REMINGTONG. Lilian Shole y una de las hijas de Remingtong se
dedicaron a promocionar el invento, convirtiéndose pioneras de las secretarias

actuales.

La primera secretaria que registra la historia a través de Remingtong quien
tuvo la iniciativa de inventar un dia de la secretaria en los afios 60, es Lilian Shole
con fecha del 23 de junio de 1983, luego de dar el uso oficialmente a la maquina

como herramienta inventada afios atras (IN Slide Shade. , 2013)

Posteriormente en los afios 70 fueron épocas de lucha en el que las
mujeres que ofertaban sus servicios en calidad de secretarias, exigian sus

posiciones laborales, igualdad de oportunidades y derechos salariales.

Existen dos historias del origen sobre el origen del dia de las secretarias.
Una de ellas, sin comprobar, cuenta que durante la segunda etapa de la
Revolucién Industrial, en el siglo XIX, Cristopher Soles, invento la maquina de
escribir. Su hija Lilian Shole fue una de las primeras personas en comprobar la
eficacia del invento. De esta manera se convirtié en la primera mujer que se

presento en publico escribiendo a maquina (IN Slide Shade. , 2013).

En estados Unidos, en homenaje al centenario de su nacimiento, el 30 de
septiembre de 1850, los fabricantes de maquinas de escribir, realizaron en 1950
diversas actividades para conmemorar la fecha. Entre ellas, un concurso para
elegir a la mejor dactilografa, que se repitio ano a ano el 30 de septiembre con
la participacién de muchas secretarias. Los exitosos festejos llevaron a que la
asociacion que nuclea a las secretaria en este pais fijjara un “Dia de la

Secretaria”. Luego, en el
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mundo de las organizaciones que reunen a las secretarias en cada pais

fijaron una fecha diferente para cada festejo (IN Slide Shade. , 2013).

Otra historia, con mayor credibilidad, afirma que el evento anual fue
organizado por la Asociacion Nacional de Secretarias (Ahora conocida como la
Asociacion Internacional de Profesionales Administrativos) en 1952 en Estados
Unidos, el festejo se llamo la “Semana Nacional de las Secretarias”, y fue creado
en conjunto con el ejecutivo de relaciones publicas Harry Klemfuss y un

consorcio de fabricantes de productos de oficinas.

El objetivo era reconocer las contribuciones de las secretarias en el lugar
de trabajo, y atraer mas gentes a los puestos administrativos y de secretaria. En
el 2000 la Asociacion Internacional de Profesionales Administrativos cambo el
nombre de la celebracién por la Semana de los profesionales Administrativos, la
tercera semana de abril, y el Dia de los Profesionales Administrativos, el 21 de
abril, como una forma de reconocer los cambiantes nombres de los puestos
dentro de las empresas y las cada vez mayores responsabilidades de la fuerza
del trabajo administrativa (IN Slide Shade. , 2013).

Si bien en la historia, esta fecha cambio varias veces de nombre, en la
actualidad, la celebracién para los profesionales de secretariado, es conocida

como el dia de la secretaria.

Las primeras secretarias en el mundo, fueron mujeres que tuvieron que
lidiar con uno de los problemas mas grande del mundo, las guerras, hasta ese
entonces estaban acostumbradas a las tareas de hogar, los hijos, los esposos
cuando llego la guerra se alistaron para pelear, las esposas se armaron de valor
y se dedicaron a las comunicaciones telegrafia, mecanografia y taquigrafia; a la

par hicieron tareas de varones, medios de transportes urbanos, fabricas etc.

2.2.2. La nueva vision del recurso humano

La administracion del recurso humano se encuentra siempre en constante
actualizacion tanto tedrica como metodoldgica, en miras al fortalecimiento del

equipo de trabajo.
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En este particular caso, se enfoca el estudio en la poblacion de secretarias
de unidades académicas de la ULEAM. La revision de bibliografias en bases de
datos abiertas (Open Access), arrojé a la luz el que existen pocos trabajos
focalizados en esta poblacién. Unos pocos revisados, se enfocaban en la
investigacion sobre aspectos de la salud fisica de las secretarias; sedentarismo,
riesgos de afecciones cardiovasculares, fatiga visual y trastornos musculo-
esqueléticos (Martinez & Cortes, 2007; Fuentes, Zufiga, Rodriguez, & Cristi,
2013).

La dinamica de un mundo cambiante ha vuelto obsoleta a la manera en que
se administraba y se percibia a los colaboradores. Las empresas Yy
organizaciones en general se han dado cuenta de que los resultados
empresariales no dependen unicamente de “las reglas mecanismos formales”
sino que los componentes psicolégicos y sociales individuales suman o restan a
la consecucion de sus objetivos (Mendoza, Leon, Orgambidez, & Borrego,
2009;pg.17).

Muchos son los factores de clima laboral que determinan cambios positivos
(o negativos) en el manejo del talento humano, e influye directamente en la
satisfaccion laboral, desempefio, motivacion, relaciones humanas Yy
empoderamiento institucional; estos son efectos sobre la subjetividad de los
empleados - actitudes, creencias, valores (Del Toro Granados, Salazar Sotter,
& GOmez Rangel, 2011).

En la bibliografia e investigaciones al respecto, pueden identificarse
factores tales como: sueldo y equidad; autogestion equipos, trabajo en equipo y
liderazgo; calidad y efectividad en la labor; comunicacion; sustentabilidad;
disminucion del miedo e incremento de la confianza en las relaciones humanas;
seguridad laboral, apoyo para el desempefio (Zenteno-Hidalgo & Duran Silva,
2016). Las mujeres constituyen el 52% de la fuerza laboral en América Latina
(Atal, Nopo, & Winder, 2009) y sus niveles de educacion pueden haber superado

al de los hombres (Hertz, Campos, Zezza, & al., 2009).

Por otro lado, el éxito personal y laboral (balance entre los ambitos de la

vida laboral, familiar y personal) y el favorecimiento de la sensacion de bienestar
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general (sentirse a gusto, comprometido y en una labor personalmente
significativa) podrian influir en el desempefio (Idrovo Carlier & Leyva Townsend,
2014; Moccia, 2016); por ello algunas empresas se enfocan en el analisis y
fortalecimientos de estos aspectos en el plan de carrera y como parte de
estrategias de retencién de talento humanao.

Desempefio laboral

En términos generales se refiere a la consecucioén y eficiencia en el trabajo
en relacion al puesto y las funciones asignadas. El desempefio laboral
representa importantisimas mejorias tanto para la Instituciébn organizaciones
como para el personal que se desempefia en ella. Es de gran interés para los
administradores y altos mandos, no solo identificar aspectos del desempefio
laboral sino también mejorarlos, al definir y delimitar sus procesos de

reclutamiento, seleccion, promocion y desarrollo del talento humano.

Las organizaciones deben disefiar y aplicar sistemas de evaluaciéon del
desempeiio a fin de identificar oportuna y eficazmente los problemas y
limitaciones a la hora de alcanzar los objetivos institucionales con miras a

corregir y mejorar (Pedraza, Amaya, & Conde, 2010).

La evaluacion del desempefio incluye considerar aguellas conductas que
repercuten en los logros institucionales y no solamente a las funciones
especificas del puesto (Salgado & Cabal, 2011). Como ya se mencion0, el
desemperio laboral se manifiesta en la conducta de los trabajadores; pero este
constructo en si, representa en un amplio espectro de caracteristicas tanto
individuales como grupales (actitudes, comportamientos, motivacion, relaciones
humanas, empoderamiento institucional, otras). Algunos autores consideran que
el desempefio laboral es una variable que esta determinada por condiciones
como la antigiiedad en el trabajo, la edad, el género, las condiciones de trabajo

y otras realidades equivalentes (Del Toro Granados, et. al., 2011).

Las instituciones, en su funcién de administrar el recurso humano utilizan
diversas opciones de evaluacién del desempefio del personal. Las que dan al
empleado la responsabilidad de auto-evaluacion, que son mas democratica y

participativas; otras que encomiendan la labor al jefe inmediato, reforzando la
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categoria jerarquica (verticalista); las otras que integran al gerente y al
subordinado en la evaluacion, que son mas horizontales en la jerarquia; las
evaluaciones entre equipos, sobre todo cuando son equipos que trabajan de

forma liberada respecto a su gestion, y las ultimas realizan una evaluacion 360°.

Diaz, Hernandez, Isla, Delgado, Diaz, & Rosales (2014) opina que la
evaluacion del desemperio laboral debe ser realizada con escalas de respuestas
precisas y fiables, a la vez que su aplicacion debe ser percibida como justa por
los evaluados. Se puede establecer evaluaciones en términos de competencias
individuales y su nivel de contribucion a la empresa (capacidad de coordinar y

organizar actividades, liderazgo, comunicacion efectiva, etcétera).

En este sentido, la evaluacion debe disponer datos descriptivos del
potencial de los empleados y favorecer de asi considerarse la promocion del
personal clave; la evaluacion debe permitir predecir la necesidad de contratacién
nuevo personal; y por ultimo, debe facilitar identificar y promover el desarrollo de

habilidades y destrezas del personal.

La evaluacion del desempefio aporta al conocimiento de la Institucién en
relacion al ejercicio laboral. La informacién obtenida orienta, el disefio y
desarrollo de procesos para la seleccion y deteccion de necesidades de
formacion, motivacion, mejoras del CL, entre otras estrategias de gestion de

talento humano.

Estudios como el de Pedraza, et. al (2010), consideran que la remuneracion
gue los trabajadores perciben y la estabilidad laboral que ofrece la empresa
influencian en el rendimiento laboral. La primera, estabilidad laboral es motivo de
sensaciones personales de tranquilidad, motivacién, salud y estado emocional
Optimo; la segunda, se ve reflejada en el aporte que le trabajador representa para
la organizacion, en el tiempo que contribuye a la misma, en términos de
efectividad, eficiencia, logro y generacion de otras nuevas metas y objetivos
personales y organizacionales. El desempeiio es el comportamiento del
evaluado en la busqueda de los objetivos fijados. Constituye la estrategia

individual para lograr los objetivos deseados (Chiavenato, 2004; pp 359).
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Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral mejora el desempefio y la calidad en el servicio que
se brinda a los clientes. Estas manifestaciones (enunciados o juicios) se hacen
evidentes en las actitudes favorables o desfavorables de los empleados respecto
a las personas, actividades, eventos y/o objetos de trabajo dentro de una
organizacion. Sus elementos basicos son tres: la cognicion, el afecto y el
comportamiento. Satisfaccion en el trabajo se define como una sensacion
positiva sobre el trabajo propio, que surge de la evaluacion de sus
caracteristicas. Se manifiesta en el involucramiento, compromiso e identificacion

del empleado con el trabajo y la Institucion (Robbins & Judge, 2009).

La satisfaccion laboral de los empleados, es actualmente uno de los
elementos fundamentales en la eficiencia, desempefio laboral y sostenibilidad,
tanto en productos como en servicios tanto al interior como al exterior de una
Institucién; permite determinar las razones por las que se alcanza o no los
objetivos tanto personales como institucionales (Salvador, 2009; Torres &
Zegarra, 2015).

Del Toro, et. al. (2011) encuentran que las variables satisfaccion,
desemperio laboral y clima organizacional, tanto a nivel general, como en el nivel

especifico de sus dimensiones se correlacionan positiva y significativamente.

Conocer el clima organizacional y la satisfaccién laboral es relevante para
conocer el comportamiento del personal que labora en una Institucion (...), ya
gue la adaptacion al medio laboral repercute en el rendimiento e influye en la
interaccion entre los diferentes trabajadores con distintas funciones y es un factor
clave para contribuir a la calidad de atencién en el servicio de salud otorgado al
derechohabiente (Juarez-Adauta, 2012, pp. 312).

Estabilidad laboral deberia ser vista como un hecho de responsabilidad
compartida (Pedraza, et al. 2010) entre empleados y dirigentes de la Institucién.
Es un efecto de la participacion efectiva en complemento a los productos,
procesos y servicios ofertados. Mediante esta implicacion el nivel de satisfaccion
y condiciones de vida del empleado, la motivacion al trabajo y a la orientacion a

nuevas metas de superacion personal aumentan.
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La evaluacion del nivel de satisfaccion del personal refleja el
funcionamiento institucional. El estudio de Chiang Vega, Salazar Botello, &
Nufez Partido (2007) es un ejemplo del estudio de fortalezas identificadas en un

hospital:

Dentro de las fortalezas en el hospital, destaca la alta motivacién y compromiso
con el trabajo de sus trabajadores y la alta satisfaccion laboral con el trabajo que
se realiza; el conocimiento de sus jefes jerarquicos; comprension de la mision
institucional; existen buenas relaciones interpersonales y suficiente flexibilidad

para la supervision de las tareas, pp. 74.

Juarez-Adauta (2012) indica que: como parte de estas exigencias, las
organizaciones estan obligadas a mostrar un mayor interés en la calidad de la
vida laboral del personal, a diferencia de afios pasados cuando a los
administradores solo les importaba basicamente el rendimiento (pp. 2). Los
resultados de su estudio reflejan que la satisfaccion laboral y el clima laboral
estan influenciados por el nivel de organizacion de la Institucion. Otros aspectos,
refieren a las distintas jornadas, funciones y niveles de dificultad del cargo
representan variables para la satisfaccién laboral.

En si, es importante determinar: ¢Qué tan satisfechos se sienten los
empleados? Y (A qué se debe la satisfaccion que sienten? Ya que estas
variables pueden determinar factores de productividad, buen servicio, lealtad,
negligencia, ausentismos o abandono del trabajo en la Institucién (Robbins &
Judge, 2009).

La Organizaciéon Mundial de la Salud advierte que para el 2020 la depresién
sera la segunda causa de inhabilidad laboral; actualmente 22% de la fuerza
laboral en Europa (40 millones de trabajadores +/-) es victima del estrés laboral
(Moccia, 2016).

Relaciones humanas

Se refiere al relacionamiento entre el personal de trabajo y sobre todo a la
formacién de equipos para las tareas. En las organizaciones se generan

interacciones entre los trabajadores de las diferentes categorias y depende en
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gran parte de éstas que la vida laboral sea satisfactoria y estimulante, o todo lo

contrario (Juarez-Adauta, 2012).

Las relaciones humanas en el lugar de trabajo son una parte importante de
lo que hace que un negocio funcione. La mayor parte del dia un empleado estara
en su lugar de trabajo, compartiendo con sus semejantes y sus superiores,
cumplieno con proyectos, comunicando sus ideas e intentando mantener un nivel

de motivacion propio y grupal para hacer las cosas.

Por ello es importante favorecer un clima laboral agradable, que a su vez
influya en la calidad de vida de los empleados de la Institucion, asi como en sus
relaciones interpersonales; lo que se refleja a su vez en la atencién al publico y
la predisposicion al trabajo. Las relaciones interpersonales en el trabajo tienen
un impacto significativo en la satisfaccion laboral general, especialmente, las
relaciones con autoridades (Yafiez Gallardo, Arenas Carmona, & Ripoll Novales,
2010).

Los beneficios de mantener relaciones interpersonales sanas son diversos
y se producen tanto directa como indirectamente; permitiran contar con una
armonia en la organizacion, ademas de comunicar la informacién adecuada en
el lugar, momento y con las personas apropiadas. Las relaciones
interpersonales, o habilidades sociales, son parte esencial de la vida. Se
caracterizan por interacciones conductuales concretas, variable en complejidad,
muestran niveles de autoestima en razon de las competencias individuales en
diferentes situaciones y escenarios asi como el hecho de que generan estima y

gratificacion social.

Mediante las relaciones sociales, el personal establece relaciones estables
a largo plazo, lo que le permite expresar sus necesidades a otros, compartir sus
experiencias y empatizar con otras experiencias. Las relaciones interpersonales
facilitan el emprender la defensa de los intereses, estimulan el crecimiento
personal, permite alcanzar una sensacion de pertenencia, de ser y estar con los
demas — familia, amigos, compaferos de clase, colegas de trabajo, reduccion
del burn-out y estrés laboral, etcétera (Pozo Mufioz, 2005; Yafiez Gallardo, et al.,
2010)
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De lo contrario, la falta de habilidades sociales y la ausencia o pobreza en
las relaciones interpersonales genera sentimientos de incompetencia,
aislamiento social y malestar psicologico. A nivel organizacional causan
problemas para comprender la comunicacion del lider, llevan al cansancio fisico-

emocional-social (De Lima Trindade, y otros, 2011)

Es necesario un amplio niumero de habilidades sociales de parte de
dirigentes y cabecillas de equipos e instituciones; tales como la el desarrollo de
habilidades interpersonales, entender las diferencias, individuales, comunicacion
interpersonal, trabajo en equipo, solucion de problemas y toma de decisiones en
grupo, relaciones interculturales y diversidad, solucion de conflictos con los
demas, liderazgo, motivacion, ayudar a los demas a desarrollarse y superarse,
habilidades politicas, habilidades de servicio al cliente, conducta ética, manejo
del estrés y productividad personal, habilidades para buscar, mantener el empleo
y dirigir la trayectoria profesional (DuBrin, 2007) (Gonzalez Garcia, 2002;
Wiemann, 2011) (Leiter, Nicholson, Patterson, & Spence Laschinger, 2011).

De acuerdo a Gonzélez Garcia (2002) unas buenas relaciones en el
trabajo, permitiran:
e Sentir satisfaccién por nuestro propio trabajo.
¢ Incrementar el desarrollo personal, con base en un buen equipo de
trabajo.
e Aumentar la productividad, disminuir el desgaste mental y fisico.
e Reconocimiento de los demas.

e Lograr la integracion tanto con el puesto como con la empresa.

Se conoce que una de las principales limitantes para el desarrollo de
buenas relaciones humanas en un equipo es la comunicacién. Para
contrarrestarla, existen herramientas como la ventana de Johari que permiete
entender la comunicacijon dentro del equio considerando tres procesos>
apertura, el feed back y el descubrimiento (Luft, 1992).

Motivacion
Es una respuesta variable en intensidad, direccion y persistencia del

esfuerzo que realiza un individuo para la consecucion de un objetivo; es el
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resultado de la interaccion de los individuos con la situacién y varia de un

individuoa otro.

Los aspectos que fortalecen la motivacion, estan basados en el
(re)conocimiento y favorecimiento de las caracteristicas personales de los

miembros de su equipo de trabajo:

(Lo que los empleados)? quieren en su trabajo, cuales son sus objetivos,
cémo quieren desarrollarlo y que los motiva, pueden aumentar el sentido
de la autoestima de sus trabajadores. El poder que hay detras de una
autoestima genera la confianza y la creatividad necesaria (Salvador
Hernandez, 2009; s/p).

Estas caracteristicas personales se mueven entre una jerarquia de
necesidades desde las mas basicas hasta las mas complejas; segun la teoria de
Abraham Maslow, luego Alderfer las replante6 para acomodarlas a
investigaciones experimentales. Su jerarquia se denomina teoria ERC.
Existencia (necesidades fisiologicas y de seguridad), relacion (necesidades
sociales y status) y de Crecimiento (necesidades de estima y autorealizacion)
(Robbins & Judge, 2009).

A continuacién, otros aspectos de la motivacion, estan expuestos en la

teoria de las necesidades de McClelland, y se enfoca en tres necesidades:

Necesidad de logro (nLog): Impulso por sobresalir, por obtener un logro en relacién

con un conjunto de estandares, de luchar por el triunfo.

Necesidad de poder (nPod): Es la necesidad de hacer que otros se comporten de una

manera que no lo hubieran hecho por si mismos.

Necesidad de afiliacion (nAfi): Deseo de tener relaciones interpersonales amistosas y

cercanas.

2 Lo puesto entre paréntesis es afiadido por el autor de la investigacion.
| 25



El empoderamiento

Identificacion con la entidad laboral, con la actividad, las funciones. Se
refiere al grado de compromiso que existe con la Instituciéon y al cumplimiento de

la mision y vision de la Institucion.

El empoderamiento? es un concepto reciente que esta cobrando fuerzas en
los ultimos afos dentro de la administracion de Recursos Humanos y que
promueve la mejorar organizacional en cuanto a eficacia. En términos generales,
significa dar poder y conceder autonomia a los colaboradores que forman parte
de una organizacién para que actien por si mismos (Rios, Téllez, & Ferrer,
2010). De esta manera, las organizaciones requieren gestionar estrategias que
permitan, a nivel individual, conocer sus metas, la relacion entre su desempefio
y la obtencion de las metas organizacionales (Mendoza, et all, 2009) .Al respecto,
nos dice “Genera un efecto motivacional importante, en la medida que la persona
se siente “duefa” de su puesto de trabajo, pudiendo aportar ideas para mejorar

su gestion y liderando ese puesto con sus propias acciones.

El significado de empoderamiento también se entiende como “cultura de
participacion”. Como resultado de dicha participacion coordinada se espera
alcanzar objetivos, a la vez que cumplir con la misién, y en el camino ir rompiendo
y anticipando barreras de la cultura de una organizacion tales como los estilos
de liderazgo, las relaciones alternos-subalternos, los tépicos relacionados al
crecimiento personal y profesional de los trabajadores. (Rios, Téllez, & Ferrer,
2010).

A pesar de la probada practicidad del empoderamiento, todavia existen
casos de rechazo hacia la misma. Una de las principales razones es que el

empoderamiento rechaza las viejas jerarquias (Velez, 2016).

Existen varios puntos de vistas sobre su alcance. Mendoza et all (2009),
explica que se debe analizar el empoderamiento desde tres niveles: individual o

psicolégico, organizacional y comunitario. Rios et all (2010) comparte la

3 Término orginal en inglés: empowerment
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perspectiva individual y agrega la perspectiva del “compromiso organizacional”
que esta conformada por compromiso afectivo, compromiso continuo y
compromiso normativo. Se puede incluir, también, la perspectiva del

empoderamiento grupal (Mendoza & Flores, 2006).

Perspectiva de Compromiso Perspectiva operativa
Rios, Téllez, & Ferrer, 2010. Mendoza, Le6n, Orgambidez, & Borrego,
2009.
Empoderamiento Individual
-  Significado o valor sobre - Significado
las metas - Competencia
- Competencia o - Autodeterminacion o
autoeficacia decision de trabajo
- Autodeterminacion o - Impacto o influencia fuera
decision de trabajo del trabajo

- Impacto o influencia fuera

del trabajo
Compromiso organizacional Organizacional
- Compromiso afectivo o - Compartir del poder o
apego organizacional relacional
- Compromiso continuo o - Organica o entendimiento
apego material individual del
- Compromiso normativo o empoderamiento

apego a las normas

Fuente: Rios, Téllez, & Ferrer, 2010; & Mendoza, Ledn, Orgambidez, & Borrego,
2009.

Elaboraciéon: La autora

Varios autores coinciden sobre los efectos positivos del empoderamiento.
Por ejemplo Mendoza, et all (2009) explican que como resultado del
empoderamiento “el trabajador manifestard un fuerte compromiso con la
organizacién, poseera un alto desempefio laboral y estara dispuesto a participar
en actividades ajenas a su rol profesional’. Rossi (2014), agrega que el
empoderamiento “genera un efecto motivacional importante, en la medida que la
persona se siente ‘duefia’ de su puesto de trabajo, pudiendo aportar ideas para

mejorar su gestion y liderando ese puesto con sus propias acciones”.
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La satisfaccion laboral y el empoderamiento son factores determinantes en
la eficacia administrativa, pues el comportamiento del grupo esta condicionado
por la percepcion que tiene éste de la organizacion, por lo que un buen clima
laboral debe ser desarrollado para lograr un equilibrio entre los grupos de las
diferentes categorias. Crear un punto de equilibrio permitirhd a la organizacion
contar con un personal altamente identificado, capaz de compartir valores, estilos
de comunicacién y normativas, para lograr un objetivo comun en un CL

satisfactorio.

2.2.3. Modelo integrado de desarrollo profesional

El desarrollo personal y profesional individual es importante para el
crecimiento de toda Institucion. Para su consecucion es necesario el desarrollo

profesional de su recurso humano. Para ello existen diferentes modelos.

Segun Fernandez (2002), se pueden distinguir tres modelos de desarrollo
del recurso humano basados en a) el ciclo de vida, b) en la organizacién y c)
basado en el patrén de direccion (pg. 67) y propone un modelo integrado basado
en las etapas de desarrollo que denomina 1) incorporacion, 2) crecimiento,

madurez y maestria (pg. 68-70).

Asi mismo, el Programa de Naciones Unidas para el Desarrollo (2009)
identifica tres puntos a partir de los cuales se potencia el crecimiento personal y
profesional de los individuos: entorno favorable, las organizaciones y las
personas, y explica que “estos tres niveles se influyen reciprocamente de manera
fluida: la fortaleza de cada uno depende de la fortaleza de los demas y también

la determina” (pg.9).

Una vision sobre el desarrollo del empoderamiento nos la da el Manual de
capacitacion de empoderamiento para empresario (Global Alliance for Clean
Cookstoves, 2015), haciendo énfasis en competencias de poder personal, logro,

planificacion y creacion de relaciones como pilares del mismo.
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Grafico 2 Competencias a desarrollar para el empoderamiento

Fuente: Global Alliance for Clean Cookstoves , 2015 (pg.13)

Asi, el modelo integrado de desarrollo del profesional incluye factores de

desempefio, motivacion y empoderamiento.
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3.DISENO DE INVESTIGACION

3.1. Problema que se plantea

Tal y cual es reconocido a nivel provincial, la Universidad Laica “Eloy Alfaro”
de Manabi es el un centro de desarrollo del conocimiento y crecimiento
econdmico y social de la ciudad de costanera Manta, Ecuador. Al igual que todas
las universidades publicas del Ecuador, la ULEAM también se encuentra sujeta
por politicas publicas dirigidas tanto a servidores publicos individuales como a
Instituciones de Educacion Superior en los ambitos administrativos, académicos

y cientificos.

El presente estudio se lleva a cabo durante el ultimo semestre del afio 2017
y se busca reconocer las mejores estrategias, en cuanto a administracion de
Recursos Humanos, para mejorar el desempefio de las secretarias de sus
unidades académicas. Para ello, se analiza sus variables relacionadas y se

propone un plan de mejora.

Por desempefio laboral se entiende la consecucion y eficiencia en el trabajo

en relacion al puesto y las funciones asignadas.

Se conoce como relaciones laborales al relacionamiento entre el personal

de trabajo y sobre todo a la formacion de equipos para las tareas.

Se entiende por motivacion a la respuesta variable, en intensidad y deseo,
qgue tienen los empleados en funcién del cumplimiento de los objetivos

institucionales.

Ademas, se hace hincapié en el concepto de empoderamiento brindado por
Rios, Téllez, & Ferrer (2010), para quienes, desde un punto de vista directivo,
significa dar poder y conceder autonomia a los colaboradores; y plantea el

crecimiento personal y profesional de los trabajadores como estrategias.

Las siguientes preguntas de investigacion guiaron el desarrollo del mismo:
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1. ¢Cual es el nivel de pertinencia entre el perfil requerido por el
sistema SENRES y los perfiles de las secretarias que

actualmente ejercen sus labores en la ULEAM?

2. ¢Cudles son las necesidades directivas en cuanto a
administracion del Recurso Humano de la ULEAM?

3. ¢Cual es la percepcidn que tiene las secretarias de las
Facultades de la ULEAM sobre: a) su desempefio laboral, b)

motivacion, c) empoderamiento, y d) las relaciones laborales?

3.2. Disefio

La presente investigacion es de tipo basico, transversal, y socio-critico
aplicada al area de Recursos Humanos de la ULEAM. Como afirma Gonzélez
(2007), “la linea de investigacién socio-critica puede llegar a combinar los
planteamientos de las lineas de investigacion empirista-positivista, de caracter

cuantitativo, y etnogréfica, de caracter cuantitativo” (p.33).

A través de herramientas cuantitativas se busca analizar estadisticamente
datos numéricos, mientras que a través del método cualitativo se busca datos de

tipo descriptivo y de observacion.
En palabras de Pita & Pértegas (2002)

La investigacion cuantitativa es aquella en la que se recogen y analizan datos
cuantitativos sobre variables. La investigacion cualitativa evita la cuantificacion.
Los investigadores cualitativos hacen registros narrativos de los fenébmenos que
son estudiados mediante técnicas como la observacion participante y las
entrevistas no estructuradas. La diferencia fundamental entre ambas
metodologias es que la cuantitativa estudia la asociacion o relacién entre

variables cuantificadas y la cualitativa lo hace en contextos estructurales (pg.1).

Por su objetivo proposicional, el nivel descriptivo ha sido escogido para la
recopilacion de datos. Morales (2010) explica que con este tipo de “estudio se

busca exponer una situacion, pero no se establecen los por qués (sino los ques)
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nos dice cOmo estén las cosas. Estos estudios descriptivos pueden serlo de una

muestra o de una poblacioén a partir de una muestra” (p.12).
3.3. Poblacion y muestra

Las entrevistas no estructuradas fueron realizadas a cuatro funcionarios del

area de Recursos Humanos y de facultades de la Universidad.

De la poblacion total de secretarias de las unidades académicas,
conformada por 73 mujeres que trabajan con nombramiento y con perfiles de
analistas 1y 2 y oficinistas 0, 1 y 2, se llevaron a cabo 45 encuestas voluntarias
de las cuales se validaron 37, que tienen un valor porcentual de 51% sobre la

poblacion.
3.4. Variables medidas e instrumentos

Las variables que guiaron la aplicacion de métodos e instrumentos de
investigacion son: 1) necesidades administrativas en cuanto a Recursos

Humanos de la ULEAM y 2) percepcion del clima laboral y empoderamiento.

La entrevista no-estructurada es una reunién fisica o virtual sin preguntas
prefabricadas, realizada entre el investigador y una o varias personas con el
objetivo de que el entrevistador acceda a ideas, opiniones y conocimientos

necesarios para un investigacion.

Para determinar las estrategias se procedio a la realizacién de entrevistas
no estructuradas a funcionarios del departamento de Vicerrectorado Académico
y Recursos Humanos, quienes desempeian funciones de auditoria y revision de
informes al inicio de cada periodo académico (semestral), asi como a
funcionarios de las Unidades Académicas de la ULEAM. Los resultados de
dichas entrevistas permiten conocer el problema y categorizar las principales
necesidades de mejora y retos de la Institucion en cuanto a las secretarias de

facultad.

Las encuesta es una herramienta de una busqueda sistematica que utiliza

el investigador para poder obtener informacion a través de la consulta directa

| 32



con personas implicadas con el objeto de estudio. Estd compuesta por una serie
de preguntas o afirmaciones que arrojan un resultado medible debido a que se
repite con la frecuencia que las posibilidades y necesidades de la investigacion

la determinen.

Para conocer la percepcion las variables de CL y empoderamiento, se
realizaron encuestas de tipo no probabilistico casual a las secretarias. Los
factores de evaluacion fueron escogidos del articulo “Modelo cuantitativo para la
evaluacion del CL” (Terrazas, 2005; pg.38-41). En el mismo, se validan diez
factores asociados a las relaciones de equipo, la sinergia personal y
funcionamiento institucional, de los cuéles se escogieron cuatro: las relaciones

humanas, el desempefio, la motivacion y el empoderamiento.

Tipo de
Variables Factores Instrumento medicién Tipo de variable
Relaciones Medicion de
Humanas Encuesta valor Likert 0-4
Medicion de
Desempefio Encuesta valor Likert 0-4
Clima laboral Medicion de
Motivacion Encuesta valor Likert 0-4
Necesidades
Estrategias institucionales Entrevistas Categorizacion | Sin medicion
Compromiso con Medicién de
Empoderamiento | la Institucion Encuesta valor Likert 0-4

3.5. Procedimiento

El procedimiento para la investigacién cualitativa y categorizacién de
necesidades directiva se realizd a través del acercamiento a funcionarios

seleccionados por conveniencia (Anexo 6).

El proceso de investigacion cuantitativa relacionada a las variables de CL y
empoderamiento se llevd a cabo a través del siguiente procedimiento:
Paso 1.- Definicion de los cuatro factores mas importantes a ser evaluados

en base a las variables de CL y empoderamiento, a partir del estudio de Terrazas
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(2005). Estos son 1) Desempefio, 2) Relaciones Humanas, 3) Motivacion y 4)
Empoderamiento.

Paso 2.- Adaptacion de las (20) preguntas de las encuestas
correspondientes a cada factor en base a una escala de valor con medicion de
0ad4.

Paso 3.- Aplicacion de la encuesta a la muestra del personal.

Paso 4.- Tabulacidn de las preguntas realizadas una a una.

Paso 5.- Andlisis descriptivo general, por pregunta y por factores; esto
implico el desarrollo de tablas de frecuencia con valores absolutos.

3.6. Andlisis de datos

Las necesidades directivas fueron determinadas y categorizadas de
manera directa a partir de las entrevistas. Para al analisis de los datos resultantes
de las encuestas se utilizo el programa SPSS y en tres formas: analisis general,
por factor y por pregunta.

Para el andlisis por factores y general se tomaron las media y la desviacion
estandar y se calcularon dos puntos de cortes: el punto a (a la media -0,75 * la
desviacion estandar) y punto de corte b (igual a la media + 0,75* la desviacién
estandar). Asi se lograron categorizar en tres (3) rangos de percepcion: mala,

media y buena.

Suma de

Factores | F1_Desemperfio | F2_Relaciones | F3_Motivacion | F4_Empoderamiento

N Vélido 37 37 37 37 37
Media 58,8378 14,1351 14,2432 14,0811 16,3784
Desviacién

10,79484 3,08367 2,72239 4,07143 3,24338
estandar
Punto de corte a 50,7 11,8 12,2 11,0 13,9

Punto de corte
b 66,9 16,4 16,3 17,1 18,8

34



El andlisis por preguntas fue agrupado en base a las frecuencias de sus

respuestas en la escala de Likert del 0 al 4 en: grupo a) secretarias que perciben

valores de 0 a 1, b) valor Unico de 2 y c) percepcion de valores de 3 a 4.

Valoraciones dados en |0y 1 2|3y4

1-A, El grado de satisfaccion con el trabajo es adecuado 54| 8,1 86,5
1-B, Existe organizacién en el desempefio del trabajo 54| 54 89,1
1-C, Existe presion para desempefiar el trabajo 18,9| 27 54
1-D Las personas trabajan con responsabilidad en su desempefio 16,2 11 73,0
1-E El desempefio se afecta por el control del superior 29,7 19 40,5
2-A Existe espiritu de grupo entre compafieros de trabajo 10,8| 19 70,3
2-B Las relaciones se deterioran con el transcurso de afios de
trabajo 270] 30 43,2
2-C Considera que su superior es comprensivo cuando es
necesario 54| 22 73,0
2-D Hay cordialidad y buen trato entre compafieros 10,8 14 75,7
2-E Las relaciones humanas son favorables en la Institucién 27| 16 81,1
3-A Se valora el hacer cosas de modo diferente a la rutina 81| 11 81,1
3-B Los jefes suelen felicitar al empleado por su trabajo 135| 16 70,3
3-C Existen programas de capacitacién para mejorar el trabajo 16,2 | 24,3 59,5
3-D Eltrabajo que realiza es motivador 13,51 16,2 70,3
3-E Le gusta como la Institucién celebra fechas especiales 18,9] 10,8 70,3
4-A  Usted esté orgulloso(a) de pertenecer a la Institucién 54| 135 81,1
4-B  Trabajar en la Institucidn le genera satisfaccion personal 54]10,8 83,8
4-C Puede afirmar que pertenece a una Institucion de excelencia 2,7]10,8 86,5
4-D  Se siente identificado con la misién y visién de la Institucién 27| 81 89,2
4-E El trabajo en la unidad se realiza con mucho entusiasmo 13,5 86,5

Promedio| 11,5| 15,2 73,2
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4. RESULTADOS

A través de las entrevistas se encontraron las siguientes necesidades en

generales en cuanto a desarrollo del trabajo efectuado por las secretarias en las

diferentes Unidades Académicas de la ULEAM:

Hay incumplimiento del perfil de las secretarias con respecto a
la descripcién del puesto elaborado por el SENRES

Las politicas de promocion y sucesion de cargos tienen
deficiencias a la hora de ejecutarse en pro del desarrollo de las
secretarias.

El sistema de capacitaciones no se basa en las competencias y
capacitaciones basadas en perfil requerido por el ministerio de
relaciones laborales.

Hay deficiencias en cuanto a capacidades de las secretarias
tales como Utilitarios Office, atencion al publico y otras que son
requeridas por la descripcion del perfil del SENRES.

La mayor parte de las respuestas (73,2%) brindadas en la escala
de valor estan ubicadas entre 3 a 4 (Anexo 5) lo cual indica una
percepcion adecuada en general. Sin embargo se puede
apreciar que dichos porcentajes no son tan elevados en las
preguntas dos (2) de las preguntas del factor desempefio
laboral, la 1C y la 1E, donde sus valores son 54% y 40,5%.
Dichas afirmaciones se encuentran vinculadas a la relacion
laboral existente entre el grado directivo y las secretarias (1-C:
existe presion para desempeniar el trabajo; y 1-E: El desempefio
se afecta por el control del superior).

A través de los puntos de cortes se puede observar que en
general hay una percepcion media (48,6%) y buena (29,7%) del
clima laboral. Se puede afirmar que la percepcion mala
representa un 21,6% (Gréfico 3).

En el andlisis cuantitativo general y por pregunta se puede observar que:
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Grafico 3 Percepcion general del clima laboral

Percepcion del clima laboral

® mala
M media

= buena

El andlisis por factor agrupado de las encuestas aplicadas brinda una visién
englobada de los resultados.

Los cuatro factores tienen una moda y mediana de 2, mientras la media
varia levemente de factor siendo sus valores 2,08 para desempefio, 1,84 para

relaciones, 2,03 en motivacion y 2,19 en el factor de empoderamiento.

Puede también visualizarse (grafico 4), en ese sentido, que la percepcion
media predomina en el caso de todos los (cuatro) factores teniendo valores
porcentuales de 59,5%, 45,9%, 37,8% Yy 54,1% respectivamente. La percepcion
buena cobra especial relevancia en el factor cuatro, de empoderamiento (32,4);
la percepciéon mala cobra especial relevancia en el factor dos de relaciones
laborales (35,1%); y en la motivacion hay valores relativamente cercanos y
compartidos entre la percepcion buena (32,4%), media (37,8%) y mala (29,7%).
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4 Gréficos - Resultados de percepcién por factores

Factor 1 - Desempeiio
Laboral

Factor 2 - Relaciones

H mala
H mala .
¥ media
B media
¥ buena
© buena
Factor 3 - Motivacion Factor 4 -
Empoderamiento
® mala
. ® mala
M media
¥ media
W buena
= buena
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5. DISCUSION Y CONCLUSIONES

5.1. Discusion

Los resultados presentados permiten tener una vision clara sobre el

panorama de los objetos de estudio: el desempefio y clima laboral.

Existe una gran pertinencia y comprobacion teorica y estadistica de los

factores asociados al trabajo propuestos por Terrazas (2015).

Sin embargo, una vez que se tiene claros los resultados de la investigacién

algunas situaciones deben ser consideradas.

La ULEAM tiene una historia institucional de 32 afios. A pesar de ello, el
hecho de contar entre sus colaboradoras en el area de secretaria de las
Unidades Académicas con personal que no cumple con la descripcion del puesto
elaborado por el SENRES hace pensar en otros factores que podrian influir
relevantemente en la administracion del Recurso Humano. Tales factores

podrian ser, por ejemplo, de tipo politico, econémico o social.

5.2. Limitaciones

Entre las limitaciones de la presente investigacion se tienen:

- La aplicacién de la encuesta fue voluntaria, de tipo no probabilistico
casual. Se la realizd a cuarenta y cinco (45) secretarias de las Unidades

Académicas de la ULEAM gque representan un 51% de un universo de 73.

- La aplicacion transversal de dicha encuesta no permite conocer los

cambios en percepcion en diferentes momentos del periodo.

- Sin embargo, frente a estas limitaciones, se considera que el
procedimiento de aplicacion fue adecuado para el nivel descriptivo y
propositivo del presente TFM.

- Desde el afio 2009, las Universidades ecuatorianas han estado en
proceso de acreditacion. Este proceso incluye la renovacion de aspectos
fisicos, administrativos y académicos. Desafortunadamente, a nivel

institucional, la Universidad Laica “Eloy Alfaro” de Manabi se encuentra
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en un proceso de recuperacion debido al terremoto de 7,8 en la escala de
Reich registrado el 16 de abril del 2016 en la Provincia de Manabi, en el
cual se perdieron gran parte de sus edificaciones. Dicho catastréfico
evento atraso el proceso de acreditacion y constituyé un obstaculo dada

la actual reorganizacion fisica y administrativa de Recursos Humanos.

5.3. Conclusiones

Las conclusiones de la investigacion y el analisis son las siguientes:

En cuanto a percepcion del clima laboral:
La percepcién general sobre el clima laboral de la Universidad Laica “Eloy
Alfaro” de Manabi es buena.
La percepcion sobre los factores de desempefio laboral vy
empoderamiento es buena.
La percepcion sobre los factores de motivacion y relaciones laborales es

media.

Entre las necesidades especificas para mejorar el desempefio de las

secretarias de las Unidades Académicas de la ULEAM estan:

Desarrollar un sistema de evaluacion de competencias y capacidades
basadas en la descripcién de perfiles para analistas 2 y 1 y oficinistas 0,1

y 2.
Ampliar competencias y capacitaciones basadas en el perfil de SENRES.

Mejorar el ambiente laboral en cuanto a relacion directivos-secretarias.

5.4. Prospectiva

Se deberad en el futuro estudiar otros factores asociados con el clima

laboral. Entre ellos estan la comunicacion, aspectos salariales y de estabilidad
laboral, politicas y resistencias al cambio y otros beneficios asociados (Terrazas,
2005). Ademas, se recomienda la aplicacion de instrumentos de evaluacion al

universo total y en forma longitudinal.

Dada la escasez de publicaciones al respecto, se encontrara un amplio

espacio de investigacion y aplicacion de intervenciones relacionadas a
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administracion de Recursos Humanos que tengan como objeto directo de estudio

a las secretarias de diferentes instituciones, tanto publicas como privadas.
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6. PROPUESTA DE INTERVENCION
“ULEAM - JUNTOS CRECEMOS”

5.1 Presentacion

La universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi, con un esfuerzo pujante hacia
el crecimiento en los ambitos académicos, cientificos y administrativos, cuenta
con todas las potencialidades de desarrollo y, especialmente en los ultimos afios,
ha demostrado estar preparada y en constante evolucion para enfrentar los

desafios que plantea una nueva era en cuanto a educacion superior.

El Plan ““ULEAM — Junto Crecemos”™ contiene programas que buscan el
crecimiento personal y profesional todas las servidoras de la ULEAM quienes
desempefian roles de secretaria. Este, busca el cumplimiento del objetivo

institucional administrativo y financiero:

Efectuar un sistema de gestibn administrativa y

financiera eficiente 'y eficaz promoviendo una

cultura organizacional de calidad para el desarrollo
del talento humano y de la Institucion (Universidad Laica
Eloy Alfaro de Manabi, 2017).

Este enunciado del objetivo institucional resume el modelo integral del
desarrollo que busca como tal el departamento de Recursos Humanos y el
Vicerrectorado Académico en todas las areas de desempefio profesional de la

Universidad.

Este plan ha surgido como respuesta a las evidencias resultantes de la
investigacion, documentacion y analisis de datos, los cuales plantean dos
necesidades imperantes que son pilares del plan: 1) capacitacion, desarrollo y
mejoramiento de competencias y capacidades de trabajo individual, y 2) el

mejoramiento de las relaciones interpersonales entre directivos y secretarias.

La ejecucion del plan llevara un tiempo de tres afios a partir del tercer

trimestre del afio 2018.
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6.1. Objetivos

1. Ejecutar un plan de promocion, que contempla
la evaluacion y desarrollo de competencias
para los analistas 1y 2, y los oficinistas 0, 1 y
2 de la ULEAM

2. Desarrollar e implementar estrategias para
mejorar el clima organizacional, con énfasis las
relaciones laborales entre compafieros,

directivos y secretarias.

6.2. Metodologia

La metodologia para la creacion de la propuesta “ULEAM - Junto

Crecemos”, busca reducir el umbral de incertidumbre. En palabras de Figueroa
(2002):

No creo que sea recomendable planificar milimétricamente todas nuestras
acciones y decisiones personales, sin embargo, cuando formamos parte de una
organizacién, tenemos a nuestro cargo un grupo de personas 0 noS
desempefiamos profesional o laboralmente en una ...La naturaleza de nuestras
decisiones o acciones cobran ahi un nivel mas profundo de responsabilidad por
cuanto se ven involucradas otras personas, recursos que no son nuestros,

objetivos de caracter institucional (pg. 7).

A partir de lo expuesto por Figueroa (2002, pg. 17) también se expone el

ciclo de vida del presente proyecto:

Fase 1 : De identificacion

Fase 2: De planificacion, disefio o elaboracion del proyecto
Fase 3. De implementacion o ejecucién

Fase 4% De seguimiento y retroalimentacion

Fase 5. De evaluacion final o ex-post

4 Figueroa (2002) no incluye esta fase. La adaptacion de la misma es responsabilidad de La
autora.
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La fase uno ha sido desarrollada por la presente propuesta y la

investigacion que le antecede.

La fase dos se divide en tres segmentos: planificacidn estratégica,
planificacion operativa y elaboracion de politicas. La presente propuesta
completa la planificacion estratégica y propone, parcialmente la planificacion
operativa. En cuanto al segmento de elaboracion de politicas, esta sera
responsabilidad conjunta del departamento del vicerrectorado académico,

Recursos Humanos, la autora de la presente investigacion y las secretarias.

Las fases 3, 4 y 5 seran aplicados a partir de los resultados de la creacion

de politicas y el plan operativo.

De aqui se parte para la elaboracion de una planificacion estratégica
interconectada con los factores internos (percepcion del clima laboral y
necesidades administrativas) y externas (requisitos del Ministerio de Relaciones
Laborales y de las organizaciones gubernamentales rectores de educacion

superior).
6.3. Programas y cronograma de actividades

Para su elaboracion, basada en los dos objetivos mencionados, se
identificaron cuatro programas y ocho estrategias con sus respectivas
actividades (Gréfico 5; Tabla 8).

Grafico 5 Elementos del plan estratégico ULEAM - Junto Crecemos

Objetivos

Programas KX

Estrategias &3

Actividades [ENE]
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Finalmente, basado en las necesidades de perfil operativo descrito por el

SENRES (2015), y la intencion de la mejora de aspectos del clima laboral de esta

propuesta, se tendra como prioritario el desarrollo un plan de capacitaciones y

talleres institucionales (Tabla 9) con los componentes detallados en el gréfico 6:

Gréfico 6 Plan cursos y talleres del plan ULEAM - Junto Crecemos

Competencias
(Virtual)

ePlanificacién y gestidon
ePensamiento conceptual
eHabilidad analitica.

Capacitaciones

eAtencion al usuario

e Utilitarios office
eRedaccion y ortografia
*Manejo de archivo
eInglés intermedio

Talleres de
empoderamiento

eTalleres relacionales
eTaller de poder personal
eTaller de obtencién de logros

Dicho plan de capacitaciones y talleres institucional (Tabla 9) cuenta con algunas

caracteristicas particulares:

- Involucramiento de las diferentes unidades académicas en

calidad de capacitadores para el desarrollo de competencias y

capacitaciones.

- Modalidad virtual para el desarrollo de competencias a través de

cursos.

- Modalidad presencial para el desarrollo de cursos de

capacitaciones.
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Objetivo 1

Ejecutar un plan de promocion, que contempla la evaluacién y desarrollo de competencias para los analistas 1

y 2,y los oficinistas 0, 1y 2 de la ULEAM

Plan Cod.

Detalle

Responsable

Tiempo
estimado

Programas 1

Plan de promocién por competencias

Estrategia 1

Desarrollo conjunto de politicas para la promocién y estadia del personal de secretarias de unidades

académicas con tiempo limite para la promocién

111

Revision de politicas existentes

1.1.2

Primera convocatoria para creacion de politicas de promocion y sucesion de
secretarias.

Actividades 1.1.3

Segunda convocatoria para creacion de politicas de promocién y sucesiéon de
secretarias.

114

Revision del marco legal para nuevas politicas

115

Socializacion y Aprobacion a cargo de organismos universitarios

Vicerrectorado
Administrativo

Junio del 2018

Estrategia 2

Evaluacién general de competencias, basada en los requisitos y niveles establecidos por el sistema SENRES,

para el personal de secretaria.

121

Levantamiento base de dato general de secretarias que acredite certificaciones y
titulos que acrediten competencias y capacidades especificas al puesto.

Actividades 122

Levantamiento de informe de desarrollo para promocion y sucesion.

1.2.3

Presentacion de informe a directivos y departamentos administrativos.

Departamento de
Recursos
Humanos

Anual

Estrategia 3

Creacion conjunta e individual, entre el personal de secretariay Recursos Humanos, y seguimiento del plan de

carrera para promocion y sucesién del personal de secretaria

131

Creacion de metodologia para implementacion de plan de carrera y seguimiento
del mismo

Actividades | 1.3.2

Socializacion del plan de carrera en las distintas unidades académicas, mediante
reuniones con secretarias y departamento de recursos.

1.3.3

Convocatoria a proceso de creacion de planes de carrera y desarrollo de
secretarias.

Departamento de
Recursos Humanos
en conjunto con
departamento de
Organizacion y
Método

Anual
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1.3.4

Taller de capacitacion y creacién de planes de carrera individuales.

1.3.5 | Presentacion de planes de carrera.
1.3.6 | Seguimiento y apoyo de plan de carrera.
Programa 2 |Plan de desarrollo de capacidades para el trabajo de las secretarias
, Planificacion y ejecucidn del curriculo virtual para desarrollo de las tres competencias: planificacion y gestion,
Estrategia 4 : o -
pensamiento conceptual, habilidad analitica.
241 Planificacién de curriculo virtual de desarrollo de competencias para el trabajo: Departamento de
"'~ | planificacion y gestion, pensamiento conceptual y habilidad analitica. Recursos Humanos
Actividades | 2.4.2 | Desarrollo de los cursos en la plataforma - aula virtual v2.0 de la ULEAM Departamento de lafioy6
Sistemas meses
2.4.3 | Convocatoria e inscripcién de secretarias participantes en el aula virtual ULEAM Departamento de
2.4.4 | Seguimiento de proceso mediante clase virtual, tareas y pruebas Recursos Humanos
: Planificacion y desarrollo del curriculo presencial para cursos presenciales de desarrollo de cinco
Estrategia 5 : e ] . . L : ; . X L .
capacidades especificas: atencién al usuario, utilitarios, inglés, manejo de archivo, redaccién y ortografia.
Planificacién de curriculo presencial de desarrollo de capacidades para el trabajo: Departamento de
2.5.1 | Atencién al usuario, utilitarios, Redaccién y ortografia, Manejo de archivo e Inglés P
. . Recursos Humanos
o intermedio N
Actividades » & » | Eiecucion de cursos presenciales para el desarrollo de capacidades de las Departamento de 3 afnos
"7 | secretarias Recursos Humanos
2.5.3 | Evaluacioén y retroalimentacion de calidad de las capacitaciones a las secretarias Secretarias
Estrategia 6 |Implementacion del sistema de apoyo: coaching y mentoring e seguimiento a desarrollo de las secretarias.
261 Planificar metodologia de coaching e identificar candidatos a coachs de las
"'~ | secretarias incluyendo a los actuales chochs de la ULEAM Vicerrectorado
Planificar un programa de mentoring e identificar candidatos mentores de los administrativo
2.6.2 Lo . P Durante todo
coachs y directivos de Unidades Académicas |
Actividades Unidades €l proceso
o con revision
académicas y anual
2.6.3 | Conformacién y formacion de participantes coachs de parte de los mentores comunidad
universitaria
vinculada
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2.6.4

Involucramiento de secretarias con coachs.

Departamento de
Recursos Humanos

2.6.5

Seguimiento de proceso de mentores.

Departamento de
Recursos Humanos

Desarrollar e implementar estrategias para mejorar el clima organizacional, con énfasis en las relaciones

laborales entre directivos y secretarias.

Programa 3 | Talleres formativos en relaciones humanas
Estrategia 7 |Talleres co-participativos para mejorar de las relaciones interpersonales en el trabajo
371 Planificar talleres de relaciones interpersonales y mejora de habilidades
"'~ | comunicativas (La ventana de Johari). D q TRIMESTRA
Actividades 372 Ejecutar talleres de relaciones interpersonales y mejora de habilidades R epartan|1_|ento € L
"7 | comunicativas en ambientes externos a la Institucién eCUrsos Humanos
3.7.3 | Evaluacion de calidad de la capacitacion
Programa 4 |Talleres formativos en poder personal y logros
Estrategia 8 |Talleres para mejorar el empoderamiento personal y visién de logro.
4.8.1 | Planificar talleres del poder personal y los logros
I , - — Departamento de :
Actividades | 4.8.2 | Ejecutar talleres en ambientes externos a la Institucion Bi-Anual
— : — Recursos Humanos
4.8.3 | Evaluacion de calidad de la capacitacion
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Plan de cursos de acreditacion y talleres institucionales SlonsoiamaipolImEStics
Y 2018| 2019 2020 |2021
Objetivo Temas Modalidad |Capacitador 31 4|1 2| 3|41 2| 3|4 12
Facultad de
Acreditacion de Planificacion y gestion administracion X
. . Virtual —
Competencias Pensamiento conceptual Facultad de educacion X
Habilidad analitica. Facultad de educacion X
9 : Facultad de
Atencion al usuario o
comunicacion X
e , Facult ingenieria
Utilitarios office ! 2d d (teemg:s € X X
Acreditacién de €n Sis —
o L ’ Facultad de
Capacitaciones Redaccion y ortografia L )
comunicacion ||
. : Facultad de
Manejo de archivo . : N
Presencial | secretariado ejecutivo
Inglés intermedio Facultad de educacion X [X
: Departamento de
Talleres relacionales
recursos humanos X X X X
Talleres de Taller de boder personal Departamento de
empoderamiento P P recursos humanos X X
. artamento de
Taller de obtencion de logros Dep
recursos humanos X X
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Anexos

Anexo 1 - Organigrama Institucional de la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi
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ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL UNIVERSIDAD LAICA ELOY ALFARO DE MANABI
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COMISION JURIDICA, LEGISLACION Y RECLAMOS

RECTOR

| e

AUDITORIA INTERNA l

VICERRECTORADO I

ADMINISTRATIVO

SEQUIBAD Y
VIGILANOA
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Anexo 2 Descripcién parcial del perfil Analista2y 1, — Secretaria de Facultad y de carrera

Codigo:

1. DATOS DE IDENTIFICACION DEL PUESTO

3. RELACIONES INTERNAS Y EXTERNAS

INTERFAZ:

Denomi

nacion | ANALISTA DE UNIDAD ACADEMICA 1

Autoridades, Directores, Jefe inmediato,

2. MISION

BICE Profesional docentes, estudiantes, servidores de la
. . Institucién, Instituciones Publicas y
Unidad PREGRADO - UNIDADES ACADEMICAS )
Privadas.

Rol: Ejecucion de Procesos
Grupo Servidor Publico 3
Grado: .

Tiempo de
L Experiencia:
Ambito: Zonal

Nivel de Instruccion:

4. INSTRUCCION FORMAL REQUERIDA

Tercer Nivel

Area de Conocimiento:

5. EXPERIENCIA LABORAL REQUERIDA

6. CAPACITACION REQUERIDA PARA EL PUESTO

Secretariado, leyes

3 - 4 afios

Administraciéon de Empresas, Auditoria,

Tiempo Requerido Temaética de la Capacitacion
Ejecutar actividades
para satisfacer 16 HORAS ATENCION AL CLIENTE
necesidades operativas
. 16 HORAS UTILITARIOS DE OFFICE
en las unidades
academicas de la 3 MESES INGLES MEDIO
universidad.
24 HORAS ARCHIVO, REDACCION Y ORTOGRAFIA
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Anexo 3 Principales competencias laborales del perfil de analistas 2y 1 y oficinistas 0,1 y 2 del Ministerio de Relaciones Laborales

Minist

[ TR (e Relaclones

0o Laborales

Denominacion de la

Competencia

Planificacion y Gestién

COMPETENCIAS TECNICAS

Definicion

Es la capacidad de determinar eficazmente las
metas y prioridades de sus planes o proyectos,
estipulando la accion, los plazos y los recursos
requeridos. Incluye la instrumentacién de

mecanismos de seguimiento y verificacion de la

informacion.

Alto

Comportamientos observables

Anticipa los puntos criticos de una situacion o problema, desarrollando
estrategias a largo plazo, acciones de control, mecanismos de coordinacién y
verificando informacién para la aprobacion de diferentes proyectos, programas y
otros. Es capaz de
administrar simultdneamente diversos proyectos complejos.

Generacioén de Ideas

Generar varias formas o alternativas para

desarrollar planes, programas, proyectos y

solucionar problemas.

Bajo

Identifica procedimientos alternativos para apoyar en la entrega de productos o

servicios a los clientes usuarios.

Pensamiento

Conceptual

Aplicar o crear nuevos conceptos para la solucién
de problemas complejos, asi como para el
desarrollo de proyectos, planes organizacionales y

otros. Incluye la utilizacién de razonamiento

creativo, inductivo o conceptual.

Medio

Analiza situaciones presentes utilizando los conocimientos teéricos o adquiridos
con la experiencia. Utiliza y adapta los conceptos o principios adquiridos para

solucionar problemas en la ejecucion de programas, proyectos y otros.

Habilidad Analitica
(andlisis de prioridad,
criterio l6gico, sentido

comun)

Es la capacidad de reconocer la informacién

significativa, buscar y coordinar los datos
relevantes. Se puede incluir aqui la habilidad para

analizar y presentar datos financieros y estadisticos

y para establecer conexiones relevantes entre datos

numeéricos.

Medio

Reconoce la informacion significativa, busca y coordina los datos relevantes para
el desarrollo de programas y proyectos.

Recopilacion de

Informaciéon

Conocer como localizar e identificar informacién

esencial.

Medio

Realiza un trabajo sistematico en un determinado lapso de tiempo para obtener
la méxima y mejor informacion posible de todas las fuentes disponibles. (Obtiene
informacion en periddicos, bases de datos, estudios técnicos etc.)

Trabajo en Equipo

Es el interés de cooperar y trabajar de manera

coordinada con los demas.

Medio

Promueve la colaboracién de los distintos integrantes del equipo. Valora
sinceramente las ideas y experiencias de los demas; mantiene un actitud abierta

para aprender de los demas.
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Anexo 4 Encuesta sobre clima laboral Adaptacion de Terrazas Pastor (2005)

Factor 1.- Desempefio laboral: se refiere a la definicion y eficiencia en el trabajo en funcién a elementos tales como:

Cadigo Elementos a evaluar

TOTALMENTE

DESACLIERDO
EN DESACUERDO

NI DE ACUERDO NI
EN DESACLIERDO

DE ACUERDO

TOTALMENTE DE
ACIIERDO,

1-A | Elgrado de satisfaccion con el trabajo es adecuado

1-B | Existe organizacion en el desempefio del trabajo

1-C | Existe presion para desempeniar el trabajo

1-D |Las personas trabajan con responsabilidad en su desempefio

1-E El desempefio se afecta por el control del superior

Factor 2.- Relaciones Humanas: Se refiere al relacionamiento entre el personal de trabajo y sobre todo a la formacion de

equipos para las tareas. Sus elementos son:

2-A Existe espiritu de grupo entre compafieros de trabajo

2-B Las relaciones se deterioran con el transcurso de afios de trabajo

2-C Considera que su superior es comprensivo cuando es necesario

2-D Hay cordialidad y buen trato entre compafieros

o E Las relaciones humanas son favorables en la Institucion

Factor 3.- Motivacion: Se refiere a evaluar el grado de satisfaccion en la realizacion del trabajo. Sus elementos a evaluar

son:

3-A Se valora el hacer cosas de modo diferente a la rutina

3-B Los jefes suelen felicitar al empleado por su trabajo

3-C Existen programas de capacitacion para mejorar el trabajo

3-D El trabajo que realiza es motivador

3-E Le gusta como la Institucion celebra fechas especiales

Factor 4.- Identificacion con la entidad laboral (empowerment): Se refiere al grado de compromiso que existe con la

Institucion y al cumplimiento de la misién y vision de la Institucién. Sus elementos son:

4-A Ud. estéa orgulloso(a) de pertenecer a la Institucion

4-B Trabajar en la Institucion le genera satisfaccién personal

4-C Puede afirmar que pertenece a una Instituciéon de excelencia

4-D Se siente identificado con la mision y vision de la Institucion

El trabajo en la unidad se realiza con mucho entusiasmo
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Estadisticos descriptivos

N Minimo Méaximo Media Desviacion estandar

1-A. El grado de satisfaccion con el trabajo es adecuado 37 1 4 3.11 774
1-B. Existe organizacion en el desempefio del trabajo 37 1 4 3.24 .796
1-C. Existe presion para desempefiar el trabajo 37 0 4 2.57 1.191
1-D Las personas trabajan con responsabilidad en su desempefio 37 1 4 2.97 1.093
1-E El desempefio se afecta por el control del superior 37 0 4 2.24 1.321
2-A Existe espiritu de grupo entre compafieros de trabajo 37 0 4 2.81 1.076
2-B Las relaciones se deterioran con el transcurso de afios de trabajo 37 0 4 2.22 1.357
2-C Considera que su superior es comprensivo cuando es necesario 37 1 4 3.08 .924
2-D Hay cordialidad y buen trato entre comparfieros 37 1 4 2.95 941
2-E Las relaciones humanas son favorables en la Institucion 37 1 4 3.19 811
3-A Se valora el hacer cosas de modo diferente a la rutina 37 0 4 3.08 .983
3-B Los jefes suelen felicitar al empleado por su trabajo 37 0 4 2.84 1.344
3-C Existen programas de capacitacion para mejorar el trabajo 37 0 4 2.65 1.086
3-D El trabajo que realiza es motivador 37 0 4 2.84 1.143
3-E Le gusta como la Institucion celebra fechas especiales 37 0 4 2.68 1.334
4-A  Usted esta orgulloso(a) de pertenecer a la Institucion 37 1 4 3.30 .909
4-B Trabajar en la Institucién le genera satisfaccion personal 37 1 4 3.30 .878
4-C Puede afirmar que pertenece a una Institucién de excelencia 37 1 4 3.22 .750
4-D Se siente identificado con la mision y vision de la Institucion 37 1 4 3.24 723
4-E Eltrabajo en la unidad se realiza con mucho entusiasmo 37 2 4 3.32 .709
N vélido (por lista) 37
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1-A. El grado de satisfaccion con el trabajo

1-B. Existe organizacion en el desempefio del

1-C. Existe presion para desempefiar el

es adecuado trabajo trabajo
Valores Frecuencia Porcentaje Valores Frecuencia | Porcentaje Valores Frecuencia | Porcentaje

1 54 1 54 0 54

2 3 8.1 2 2 54 1 5 135

3 21 56.8 3 18 48.6 2 10 27.0

4 11 29.7 4 15 40.5 3 10 27.0

Total 37 100.0 | Total 37 100.0 4 10 27.0
Total 37 100.0

1-D Las personas trabajan con

1-E EIl desempefio se afecta por el control

2-A Existe espiritu de grupo entre

responsabilidad en su desempefio del superior comparieros de trabajo

Valores Frecuencia | Porcentaje Valores Frecuencia | Porcentaje Valores Frecuencia | Porcentaje
1 16,20 4 10,80 2 5,4
2 10,81 18,91 54
3 12 32,42 11 29,72 18,9
4 15 405|3 16,23 16 43,2
Total 37 100,0 | 4 24,3|4 10 27,0

Total 37 100,0 | Total 37 100,0
2-B Las relaciones se deterioran con el 2-C Considera que su superior es 2-D Hay cordialidad y buen trato entre
transcurso de afos de trabajo comprensivo cuando es necesario comparieros

Valores Frecuencia | Porcentaje Valores Frecuencia | Porcentaje Valores Frecuencia | Porcentaje
0 16,21 54(1 10,8
1 10,82 21,62 13,5
2 11 29,73 12 32,43 17 45,9
3 8 21,64 15 40,54 11 29,7
4 8 21,6 | Total 37 100,0 | Total 37 100,0
Total 37 100,0
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2-E Las relaciones humanas son favorables
en la Institucion

3-A Se valora el hacer cosas de modo

diferente a la rutina

3-B Los jefes suelen felicitar al empleado

por su trabajo

Valores Frecuencia | Porcentaje Valores Frecuencia | Porcentaje Valores Frecuencia | Porcentaje
1 2,710 2,710 13,5
2 6 1621 542 16,2
3 15 40,52 10,83 11 29,7
4 15 405|3 16 4324 15 40,5
Total 37 100,0 [4 14 37,8 | Total 37 100,0

Total 37 100,0

3-C Existen programas de capacitacion
para mejorar el trabajo

3-D El trabajo que realiza es motivador

3-E Le gusta como la Institucion celebra

fechas especiales

Valores Frecuencia | Porcentaje Valores Frecuencia | Porcentaje Valores Frecuencia | Porcentaje
0 2,7|0 540 5 13,5
1 135(1 811 54
2 24,32 16,22 10,8
3 13 35113 14 37,83 15 40,5
4 9 24,34 12 32,44 11 29,7
Total 37 100,0 | Total 37 100,0 | Total 37 100,0

4-A  Usted esta orgulloso(a) de pertenecer
a la Institucion

4-B  Trabajar en la Institucion le genera

satisfaccion personal

4-C Puede afirmar que pertenece a una
Institucion de excelencia

Valores Frecuencia | Porcentaje Valores Frecuencia | Porcentaje Valores Frecuencia | Porcentaje
1 54|1 54|1 2,7
2 5 1352 4 10,82 4 10,8
3 10 27,03 12 324]3 18 48,6
4 20 54,1 |4 19 51,44 14 37,8
Total 37 100,0 | Total 37 100,0 | Total 37 100,0




4-D Se siente identificado con lamisiény | 4-E El trabajo en la unidad se realiza con
vision de la Institucién mucho entusiasmo
Valores Frecuencia | Porcentaje Valores Frecuencia | Porcentaje
1 2,72 5 13,5
2 3 8,13 15 40,5
3 19 51,4 |4 17 45,9
4 14 37,8 | Total 37 100,0
Total 37 100,0

PORCENTAJE AGRUPADOS POR VALORACION OTORGADA
Ponderaciones de Oy1l 2|3y4
1-A, El grado de satisfaccién con el trabajo es adecuado 54 8,1 86,5
1-B, Existe organizacién en el desempefio del trabajo 54 54 89,1
1-C, Existe presion para desempefiar el trabajo 18,9 27 54
1-D Las personas trabajan con responsabilidad en su desempefio 16,2 11 73,0
1-E El desemperfio se afecta por el control del superior 29,7 19 40,5
2-A Existe espiritu de grupo entre compafieros de trabajo 10,8 19 70,3
2-B Las relaciones se deterioran con el transcurso de afios de trabajo 27,0 30 43,2
2-C Considera que su superior es comprensivo cuando es necesario 54 22 73,0
2-D Hay cordialidad y buen trato entre comparieros 10,8 14 75,7
2-E Las relaciones humanas son favorables en la Institucion 2,7 16 81,1
3-A Se valora el hacer cosas de modo diferente a la rutina 8,1 11 54,1
3-B Los jefes suelen felicitar al empleado por su trabajo 13,5 16 70,3
4-A  Usted esta orgulloso(a) de pertenecer a la Institucion 54 13,5 81,1
4-B  Trabajar en la Institucion le genera satisfaccién personal 54 10,8 83,8
4-C Puede afirmar que pertenece a una Institucién de excelencia 2,7 10,8 86,5
4-D  Se siente identificado con la misién y visién de la Institucion 2,7 8,1 89,2
4-E  El trabajo en la unidad se realiza con mucho entusiasmo 13,5 86,5
Promedio | 10,640034 | 14,941971 | 72,806359
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Total de Factores (agrupado)

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido
Valido baja 8 21.6 21.6
media 18 48.6 48.6
alta 11 29.7 29.7
Total 37 100.0 100.0
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