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RESUMEN

El presente estudio tiene por objeto evaluar los factores que influyen en la cohesion de
grupo dentro de la Universidad Politécnica Salesiana, sede Quito, en base a los resultados
obtenidos mediante la aplicacion del Test de Navarra. En éste se determiné un alto nivel
de cohesidn, con una puntuacion general de 9, centrandonos en el personal administrativo

que obtuvo la puntacion de 12 que equivale a Adecuado segun el test en uso.

En este estudio se analiza los factores que influyen en la cohesion de grupo del personal
administrativo, para lo cual se utiliz6 el método de investigacion descriptiva y
correlacional. Con la investigacion descriptiva se definen cuales son los factores que
intervienen en la cohesion de grupo, y con la correlacional, se logra conocer como se

relacionan estos factores.

Las herramientas de recoleccion de datos utilizadas son: entrevistas a directivos, y
encuestas al personal administrativo en general; de esta manera se logré obtener la
informacion necesaria para el desarrollo del presente trabajo de investigacion Una vez
realizada la recoleccion los datos, se procedid a su tabulacion y anélisis para conocer

cuéles son las variables de estudio y determinar cuales de éstas ejercen mayor predominio.

Con este analisis se concluyé que los factores como: liderazgo y toma de decisiones,
actividades de grupo, actividades en que los trabajadores se relaciona con miembros de
otras areas, tipos de interdependencia, metas institucionales, atractivo y similitud entre los
miembros, son las caracteristicas que tiene mayor influencia en el alto nivel de cohesién,

ya que obtuvieron mayores porcentajes positivos en relacion a los demas factores.



ABSTRACT

The present study aims to evaluate the factors that influence group cohesion at the Salesian
Polytechnic University, situated in Quito, based on the results obtained after the
application of the Navarra’s Test, in which a high level of cohesion was determined with
an overall score of 9. The study focuses on the administrative staff who got a 12. This

score is categorized as Adequate according to the Navarra’s Test.

In this study we analyze the factors that influence group cohesion of the administrative
department, using descriptive research and correlation methods. Descriptive research
allows knowing which are the factors involved in group cohesion, while correlational

method let us realize how they are related.

Tools used in data collection include: interviews with managers and surveys performed to
the administrative staff. These tools allow to obtain information necessary for the study.
After data collection, they were tabulated and analyzed to know which the variables are,

and determine their predominance.

This analysis concluded that factors such as leadership and decision making, group
activities, activities in which workers relates to members of other areas, types of
interdependence, institutional goals, attractive and similarity between members, are the
features that have greater influence on the high level of cohesion, because they had higher
positive percentages in relation to other factors, and thus take decisions to strengthen

cohesion.



INTRODUCCION

Las personas tienden a agruparse naturalmente, segun Forsyth: “un grupo son dos o mas
individuos interdependientes quienes se influyen mutuamente a través de la interaccion
social.” (Gil Rodriguez, 2004), esto es causado por diferentes razones, como la amistad,
empatia, proximidad fisica, intereses similares, o conseguir una meta en coman. Por lo
tanto un grupo es un conjunto de personas que interactdan e influyen entre si, pues los

motivan intereses grupales y personales, y trabajar juntos para obtenerlos.

Dentro de los grupos existen factores que les permiten perdurar por un periodo de tiempo,
como son: conocer los objetivos grupales, el nimero de miembros, la estructura, la

cohesion, etc., generando un mejor desemperfio y el logro de la razon de ser del grupo.

Todos los grupos tienen una dindmica propia, que permite conocer el comportamiento de
las personas que lo forman, por medio de técnicas y herramientas para saber como
manejarlo, afianzar sus relaciones y aumentar la satisfaccion de sus miembros, y

permanecer unidos.

En las organizaciones se manejan principalmente equipos de trabajo, estos son un tipo de
grupo donde sus miembros trabajan por una meta en comun, manteniendo una estructura
organizada, con miembros heterogéneos, que aporten ideas, posean interés por las
actividades que realizan, y se identifiquen con la organizacion.

El tema central de este documento es la cohesion de grupo, es un factor que motiva a los
miembros a permanecer en él, se puede generar por diferentes factores como, la atraccion
que sienten entre si, satisfaccion de necesidades, el interés por las metas planteadas, y
poder mejorar el rendimiento, Leon Festinger afirma que la cohesion se consigue por una
cuota de interés que debe ser mutua entre los miembros, generado por el atractivo del

grupo vy el control de recursos que sirve para lograr los objetivos de sus integrantes.



CAPITULO 1

ANTECEDENTES

1.1. Justificacién:

El hombre al ser social, precisa de los otros para poder desarrollarse y subsistir, por ello
crea y forma parte de grupos, estos son conjuntos de dos 0 mas personas que se retnen
reiteradas veces con un fin especifico, el cual determina el comportamiento de los

miembros y el funcionamiento del grupo.

Dentro de las organizaciones se maneja el trabajo en equipo como herramienta para
mejorar la productividad, los equipos de trabajo son grupos que poseen una meta en
comun que esta alineada con los objetivos institucionales, donde se trabaja de manera

conjunta y los resultados son colectivos.

Para comprender la dinamica de un grupo se debe conocer las variables mas importantes
que lo forman, estas son: los antecedentes del grupo, los objetivos, la atmosfera o clima,
los roles, y la cohesion, ya que son herramientas Utiles, para comprender y mejorar el
funcionamiento del grupo. La variable que vamos a estudiar en el presente trabajo es la
cohesion grupal, que ha sido definida como un proceso dindamico que se refleja en la
tendencia de un grupo a unirse y permanecer unido en busca de determinados objetivos

(Carron, Brawley y Widmeyer, 1998).

Definir el objetivo organizacional, y comunicarlo a todas los trabajadores de la
organizacion, ayuda a que exista un enlace éptimo entre ellos, y mejorar el desarrollo de
las tareas, la cooperacion, e integracion del grupo, y las relaciones humanas mas 0 menos

satisfactorias.

La cohesion se encarga ademas de proporcionar un mejor aprendizaje, y mayor

productividad, mejora las relaciones interpersonales, facilitando un sentido de pertenencia



(Carron y Dennis, 2001), es decir la Cohesion Grupal influye en todas los aspectos

organizacionales, y en la manera en como la persona se identifica dentro de la misma.

En la Universidad Politécnica Salesiana se practico el test de Navarra a todo su personal
de Sede Quito, esta herramienta esta disefiada para identificar situaciones que por sus

caracteristicas puedan entrafiar algun riesgo para la salud del trabajador desde el punto de

vista psicosocial (Navarra, 2005), esta bateria analiza cuatro variables que son:

» Participacion, Implicacion, Responsabilidad

* Formacion, Informacion, Comunicacion

* Gestion Del Tiempo
» Cohesion De Grupo

Los resultados del test fueron los siguientes:

Factores psicosociales, UPS NAVARRA

25
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SABILID | CACION
AD
= totales 20 17 13 9 1
= TOTAL CAMPUS GIRON 20 17 13 9 1
TOTAL CAMPUS SUR 20 16 13 9 1
= TOTAL CAMPUS KENNEDY 21 17 13 10 1
= TOTAL CAMPUS CAYAMBE 21 18 13 10 1

Figura 1. Resultados obtenidos a través del test de Navarra

Fuente: Pablo Xavier Molina




En lavariable COHESION DEL GRUPO se puede observar que se obtuvo una puntuacion

ADECUADA, obtenido una media de 9, lo que indica que evidencia un alto grado de

unién y satisfaccion en el personal, al desarrollar sus actividades laborales.

Por ello consideramos relevante para nuestra investigacién, analizar cuéles son los

factores que influyen sobre la cohesion grupal, y asi poder reforzar esta variable en la

Universidad Politécnica Salesiana, centrandonos en el personal administrativo sede Quito.
1.2. Objetivos

1.2.1. Objetivo general

ealizar un estudio de los factores que intervienen en la cohesion de grupo de las areas

administrativas de la Universidad Politécnica Salesiana, sede Quito.

1.2.2. Objetivos especificos

e Elaborar un analisis situacional sobre el grado de cohesién de grupo de las areas

administrativas de la U.P.S., sede Quito.

e Generar una herramienta que nos permita estudiar los factores que intervienen en

cohesion de grupo del personal administrativo.

e Determinar cuéles son los factores que inciden en la cohesién de grupo dentro del

area administrativa en la U.P.S., sede Quito.
e Proponer una herramienta que permita establecer los factores que intervienen en
cohesion de grupo del personal administrativo en Universidad Politécnica

Salesiana, Sede Quito.

1.3. Hipdtesis



e La cohesion de grupo se debe a que el personal se identifica con los objetivos de

la organizacion.

e La cohesion de grupo es producto de un adecuado manejo de las politicas

institucionales.

e La cohesion de grupo se debe al interés que sienten sus miembros, entre si.

e La cohesion se sebe al interés que les producen las actividades laborales que

realizan.
1.4. Variables

e Atractivo de los miembros.

e Similitudes entre los miembros.

e Metas de grupo.

e Tipo de interdependencia entre los miembros.
e Actividades de grupo.

e Liderazgo y toma de decisiones.

e Estructura de grupo.

e Tamafio de grupo.
1.5. Poblaciéon y muestra

El criterio utilizado para la seleccion del grupo, se basa en los resultados arrojados por el
test de Navarra que fue aplicado a directivos, docentes, personal administrativo y de
servicios. Esta herramienta analiza cuatro variables que son: participacion, comunicacion,
gestion del tiempo y cohesidn de grupo. La cohesion de grupo, es la fuerza motivante que

mantiene al grupo unido, ayudando a la consecucién de los objetivos planteados.



Para nuestra investigacién tomaremos en cuenta esta Gltima variable, centrandonos en el
personal administrativo de la Universidad Politécnica Salesiana, sede Quito, para conocer

cuéles son los motivos que logran la cohesién de grupo.



CAPITULO 2

MARCO TEORICO

2.1. Grupo

Kisnerman (1971) define al grupo como un conjunto de individuos que interacttan con
referencia a un objeto determinado, el individuo es impulsado a pertenecer a un grupo por
diferentes motivaciones de carécter impersonal, lograr amigos, necesidad de seguridad,

adquirir conocimientos, experiencias, capacitacion.

Cartwright y Zander (1971) sefiala que un grupo es “una serie de individuos que tienen
relaciones entre si, que los hace interdependientes en algin grado significativo. En el

grupo no existe autonomia se supone que se pierde el individualismo pero no la libertad”.

Pichon Riviere (1985) citado por (Gil Rodriguez & Alcover de la Hera, 2005) afirmaba
que el grupo “es un conjunto restringido de personas que esta ligado por constantes
espacio temporales, que articulado en su mutua representacién interna, se propone en
forma implicita y explicita una tarea que conforma su finalidad, interactuando a través de

complejos mecanismos de asuncion y adjudicacién de roles”.

Smith (1983) se refiere al grupo como “una unidad que consiste en cierto nimero de
organismos diferenciados, que tienen una percepcion colectiva de su unidad y que poseen
capacidad para actuar de un modo unitario frente a su medio ambiente”. (Gil Rodriguez,
2004).

Forsyth (1990): “Definimos un grupo como dos o mas individuos interdependientes

quienes se influyen mutuamente a través de la interaccion social.” (Gil Rodriguez, 2004).



Se concluye que grupo es un conjunto de personas que se relacionan e interacttian entre

si, ejerciendo influencia entre sus miembros ya que tienen motivaciones personales para

formarlo, y trabajan por un objetivo en comun.

2.1.1. Caracteristicas de los grupos

Los autores Malcolm y Knowles (2006) consideran, siete propiedades comunes a todos

los grupos:

Antecedentes: son factores que los grupos pueden tener, como por ejemplo la

finalidad del grupo, los horarios de reuniones, las personas que lo componen, etc.

Comunicacion: Es un proceso en el que se trasmite un mensaje entre las personas;
este puede ser en forma verbal y no verbal, y mejora la comprensién entre personas

y entre grupos.

Cohesion: es el area donde se encuentran las motivaciones de los individuos para
lograr su permanencia dentro del grupo, esta determinado por diferentes factores
como son: la estimacion hacia los integrantes, la admiracion profesional, las

perspectivas de aprendizaje, entre otros.

Atmosfera: “comprende el animo o sentimientos que se hallan dentro del grupo,
esto influye en la espontaneidad de los miembros” (Knowles, 2006) puesto que las
conductas del individuo estan més o menos establecidas por la manera de percibir

el ambiente.

Normas: Son las reglas que dirigen la conducta de los individuos, su objetivo es

lograr una estructura estable para la consecucion de los objetivos.

Metas: es el fin hacia donde se dirigen “las actividades, las tareas estan ligadas de

alguna forma con los necesidades individuales se alineen a las necesidades



grupales y se satisfagan en forma razonable” (Knowles, 2006), ya que mediante
estas se pueda evaluar los logros del grupo.

Papeles o roles: son las funciones que desempefian los individuos en un grupo, el

rol delimita la conducta de los miembros en el grupo.

2.1.2. Tipos de grupo

2.1.2.1. Grupos de Cooley:

» Primario: esta conformado por los miembros de la familia, la interaccion
es directa es decir se comunican cara a cara, ademas existe confianza entre

ellos, se protegen y ayudan entre todos sus integrantes.

= Secundario: se refiere al entorno laboral, a todas aquellas personas con las
cuales conviven diariamente pero con pocos vinculos sentimentales, su
contacto es directo e indirecto pero no tienen confianza como en el grupo

primario (Knowles, 2006).

2.1.2.2. Grupos naturales y artificiales:

= Naturales: estan formados por personas que tienen intereses similares,

como por ejemplo los amigos.

= Atrtificiales: se agrupa por obligacion para cumplir con una tarea, 0 un
trabajo en equipo, aqui por lo general no existe la amistad, sino

comparierismo.



2.1.2.3. Grupos formales e informales:

= Formales: lo constituyen las personas del entorno laboral, para lograr

objetivos entre los miembros.

= Informales: no estan directamente controlados por la organizacion,

aunque lo conforman comparieros de trabajo, se agrupan por afinidad.

2.1.2.4. Grupos abiertos y cerrados:

= Abierto: esto grupos admiten a varios tipos de personas, no toman en
consideracion caracteristicas como edad, estatus social, etc. Su
funcionamiento tiene como finalidad la interaccion entre todos, por sus

interese en comun.

= Cerrado: estos grupos por lo general son mas selectivos, pues solo admiten

personas que cumplan los requisitos preestablecidos.

2.1.2.5. Grupos temporales y permanentes:

= Temporales: se forman para cumplir un objetivo determinado, y tienen un
tiempo determinado de permanencia, finalizado este periodo se

desintegran.

» Permanentes: son grupos de personas que deliberadamente coordinan sus
esfuerzos permanentemente, con el fin de realizar una actividad de trabajo

previamente establecida.

2.1.3. Estructura de un grupo

Es el modo de configuracion y establecimiento de un grupo, facilitando la interaccion y

eficacia. Segun Blanco y Fernandez Rios 1985 citado por (Gil Rodriguez & Alcover de la
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Hera, 2005) todo grupo requiere cierto orden y distribucion respecto a las partes que lo
conforman, para establecerlo se necesita una estructura, con la que pueda desempefiarse

adecuadamente.

La estructura grupal permite a sus miembros conocer su posicion y rol, marcando sus
conductas, tareas, etc., lo que facilita la consecucion del objetivo. Es un medio para
comprender su dinamica, pues “permiten situar a los miembros de un grupo en relacion
con otros” (Roda Fernandez, 2005) identificando las relaciones entre ellos, y configurando

sus roles para formar parte y permitir que funcione adecuadamente.

Por lo tanto la estructura grupal se caracteriza por:

e Estar presente en todo tipo de grupo.
e Ser estable.

o Facilitar la interaccion, la eficacia y comunicacion.

2.1.3.1. Tipos de tareas grupales:

e Tareas aditivas: son las actividades que se realizan de manera individual, pero que

sumadas contribuyen al desempefio grupal.

e Tareas combinadas: también llamadas conjuntas, donde el trabajo se modifica para
estar al nivel de capacidades del trabajador menos eficaz.

e Tareas disyuntivas: donde el desempefio del grupo se basa en la persona mas eficaz

que posee, este tipo de tareas son Utiles al tomar decisiones, ya que la

responsabilidad principal recae en un miembro.
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2.1.3.2. Tipos de relaciones intergrupales:

e Eleccion sociométrica: una persona escoge a otra para formar un grupo, segin una
actividad predeterminada, por lo tanto se elige a una persona para una situacion y
en otro momento, se selecciona a otra. Manteniendo el equilibrio entre los valores

personales, atraccion interpersonal, y estimacién de las actividades.

e Comunicacion entre los miembros: la capacidad de comunicacion entre los
miembros determina la facilidad de formar una relacion entre ellos, e influye en
aspectos grupales. Para asi crear espacios de relacion, donde la interaccion de las
personas genere nuevos significados compartidos. (Gil Rodriguez & Alcover de la
Hera, 2005)

e Poder ejercido: la estructura de poder entre los miembros esta ligado al nivel de
influencia que tenga en determinadas situaciones, ya que en un momento dado se
puede ejercer poder sobre un miembro del grupo, y en otras situaciones no, o se lo

ejerce de manera distinta.

e Interdependencia de la tarea: es el nivel de cooperacion entre las actividades

realizadas entre los trabajadores.

Entre los elementos fundamentales de la estructura grupal encontramos el estatus y roles

de los miembros:
2.1.3.3. Estatus
Es la posicion que cada individuo tiene dentro del grupo, son los derechos y deberes de

los miembros, asi como la percepcion que tienen entre si. Esta apreciacion se relaciona al

prestigio, jerarquia, influencia, estima, etc., de las personas que lo integran.
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El estatus, al ser parte de una estructura estable, no depende de la persona que lo interpreta,
sino de la funcién que desempeiia, es decir que “el proceso social es anterior al sujeto y
se encuentra regulado por ciertas normas y valores explicitos o implicitos que en lo
fundamental no son voluntarios, sino impuestos (Roda Fernandez, 2005, pag. 195)”. La

manera de adquirir el estatus es al influir en los miembros cuando realizan su tarea.

La interaccion de los miembros define el estatus en cada uno de ellos, con sus respectivos
roles, y funciones, las personas con un alto nivel de estatus son influyentes y poseen un
mejor autoconcepto que los estatus en nivel bajo. (Gil Rodriguez & Alcover de la Hera,
2005)

2.1.3.4. Roles

El rol son los derechos y responsabilidades que las personas desempefian dentro del
grupo, es la manera como se ejerce el estatus. Deben ser aceptadas y consensuadas por el
mismo, por lo general los miembros toman estos roles de manera natural, en base a su

personalidad, sino es asi, los lideres de grupo deben designarlos.

Segln Thibaut y Kelley (1959) “el rol es un conjunto de normas que se aplica al miembro
de un grupo cuando se relaciona con otros o cuando se manifiesta en relacion con un

problema externo” (Gil Rodriguez & Alcover de la Hera, 2005).

Para que esto se cumpla existen normas, que son reglas creadas para delimitar las
conductas de los miembros y que sean predecibles, reduce la inseguridad y guia a la
conducta, facilitando la interaccion, y manteniendo los roles aunque los integrantes

cambien.

Las pautas de conductas se convierten en normas cuando prevalecen los miembros que las
aprueban, segun Sherif existe un rango de conducta tolerable, cuanto mas importantes son
las consecuencias de las conductas para el grupo, el rango de conducta tolerable es
reducido.
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Bales (1950) citado por (Gil Rodriguez & Alcover de la Hera, 2005) destaco dos funciones
de grupo: la funcidn de tarea y la de mantenimiento, estas determinan las conductas que
se debe realizar para que el grupo logre sus objetivos, y mantengan relaciones laborales

adecuada.

2.1.4. Dinamica de grupo

La dindmica de grupo es considerada como la naturaleza interna de los grupos, ya que
estudia el comportamiento grupal y de las personas que lo integran. Mediante un conjunto
de conocimientos, técnicas y herramientas que permiten saber como manejarlo, afianzar

sus relaciones y aumentar la satisfaccion de sus miembros.

Las teorias sobre dinamica de grupo intentan explicar a través de leyes los fendbmenos que
existen entre los miembros del grupo como el cambio, la cohesion, la coercion, la

estabilidad o la inestabilidad.
2.1.4.1. Teorias de la formacion de grupos
2.14.1.1. Teoria clasica de George Homans
Esta basado en tres elementos fundamentales, “actividades, interacciones y sentimientos
(Luthans, 2008)” que interactuan y se relacionan entre si. A partir de las actividades
grupales, existird mas interacciones y surgira sentimientos mas fuertes entre ellos. Estos

sentimientos provocaran gque los miembros quieran interactuar y desarrollar actividades

juntos.
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2.14.1.2. Teoria del equilibrio

Las personas forman grupos, por “actitudes similares (Luthans, 2008, pag. 308)” hacia un
objetivo comun. Se formaran grupos debido a las actitudes y valores comunes, y se
esforzaran por mantener un equilibrio entre estas actitudes, pues si surge un desequilibrio,

la relacion entre ellos puede terminar.

Existen otras razones para formar grupos dentro de una organizacion, principalmente para
satisfacer necesidades de seguridad, sociales o econémicas, por ejemplo al unirse a un
grupo, las personas pueden sentirse seguras dentro de la organizacion , ya que sienten
apoyo de los otros miembros, pueden unirse para denunciar malos tratos, pedir mejoras
en las instalaciones, etc. se puede formar equipos de trabajo, 0 proyectos, que tengan
incentivos econdmicos, pedir alzas salariales, etc. y por al sentirse parte de un grupo,

mejora el comportamiento organizacional, y eficacia del individuo.

2.1.4.2. Desarrollo de grupos

A continuacion se presentan una las etapas en la formacién de grupos:

e Formacion: en esta fase se analiza la causa que originé que el grupo, ya que una
vez reunidos los miembros, comenzaran a relacionarse y estructurarse, definiendo

estatus y roles.

e Estabilidad: una vez formado el grupo, buscara mantener su identidad y union,
en este momento busca estabilidad, pero no significa que su dinamica permanezca
rigida, ya que “por el contrario, exige la autoadaptapacion y la transformacion del
medio ambiente” (Rodriguez Roja, 2011), para mantenerse estable, debe adaptarse

constantemente a las exigencias internas y externas.
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e Cambio: los grupos no son entes aislados, siempre estaran influenciados por
cambios externos e internos, lo que alterara algunas de sus caracteristicas, como

por ejemplo sus miembros, relaciones, actitudes, normas, etc.

e Desempefio: aqui se desempefiara con toda su capacidad, desarrollando sus

actividades con el fin de conseguir las metas planteadas.

e Desintegracion: surge cuando la causa que los unia ha terminado, existen varios

factores para esto como:

o El lider no es aceptado por los otros miembros del grupo.

o El roly estatus no son aceptados por los miembros.

o Existen dificultades para resolver problemas.

o No existe buena comunicacion.

o No existe una buena alineacion entre los objetivos organizacionales y los
personales.

o Al realizar las actividades, estas resultan mondtonas (Gil Rodriguez &
Alcover de la Hera, 2005)

2.1.5. Equipos de trabajo

2.1.5.1. Diferencia entre grupos de trabajo y equipos de trabajo

Los grupos de trabajo, son conjuntos de personas que interacttan, con el fin de trasmitir
informacion y decidir lo que debe realizarse, para cumplir con sus responsabilidades. La

productividad se debe a la suma de contribuciones de cada miembro.
El equipo de trabajo, es un grupo donde el trabajo de los individuos logra un desempefio

superior al que obtiene con la suma de las contribuciones individuales, es decir crean una

sinergia positiva por medio del esfuerzo de sus integrantes.
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Por esto el uso de los equipos en las organizaciones genera condiciones necesarias para
lograr mejores resultados sin incrementar los insumos. A continuacion se presenta una

tabla que resume estos aspectos:

Tabla 1.

Diferencias entre grupos y equipos

Grupo Equipo

e Poseen un solo lider. e Poseen papeles de liderazgo compartido.

e Cada miembro tiene responsabilidad | eLos miembros tienen responsabilidades
individual sobre su trabajo. individuales y compartidas en el equipo.

e El grupo de trabajo no tiene un | eEl equipo de trabajo tiene un propdsito
proposito especifico. especifico.

e Los resultados de trabajo son | eLos resultados del trabajo son colectivos.
individuales. e Existe indicadores de eficacia directa.

e Existe indicadores de eficacia indirecta. | e En el equipo se realiza las funciones en

e En el grupo se delega las funciones. conjunto.

Nota: Pamela Ibarra y Karen Rivera (Luthans, 2008)

2.1.5.2. Tipos de equipo

Los tipos de equipo segun Chiavenato (2010) son:

e Equipos para resolver problemas

Es el equipo donde sus integrantes, exponen sus ideas para mejorar métodos y procesos

de trabajo, pero no pueden implementarlos de manera independiente.

e Equipos de trabajo autodirigidos

Son equipos responsables de su funcionamiento, poseen la capacidad de toma de
decisiones, solucionar problemas y hacerse cargo de los resultados, los empleados realizan

trabajos interdependientes asumiendo muchas de las responsabilidades de sus
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supervisores, planificando y programando el trabajo que se va a realizar, controlando el
ritmo de trabajo, etc. Tienen resultados positivos en la satisfaccion laboral vy

productividad.

e Equipos transfuncionales o interfuncionales

Son equipos conformados por trabajadores de igual jerarquia y diferentes &reas que se
agrupan para llevar a cabo una tarea, con esto las personas pueden trasmitir informacion,
aportar ideas novedosas, solucionar conflictos, y llevar a cabo proyectos, pero se necesita
desarrollar la confianza y el trabajo en equipo. Para mejorar estos equipos se debe:

= Escoger cuidadosamente a los miembros.

= Establecer la meta del equipo.

= Asegurar que los miembros conozcan el funcionamiento del grupo.

= Mantener una interaccion eficaz entre los miembros.

= Conseguir resultados visibles que motiven al equipo. (Luthans, 2008)

e Equipos virtuales

Como indica su nombre, utilizan la tecnologia de computacion para que los integrantes
se puedan congregar, “son grupos de personas que trabajan de manera interdependiente
con un propdésito compartido a través del espacio, tiempo y los limites de la organizacion,
usando la tecnologia para comunicarse y colaborar (Luthans, 2008, pag. 322)” las
personas al estar conectadas por medio del internet, comparten informacion y trabajan
juntas. EIl éxito de estos equipos radica en seleccionar la herramienta correcta segin la
necesidad. Por esto las tecnologias sincronicas, permiten interactuar en tiempo real a los
miembros como por ejemplo video chat; y las tecnologias asincronicas se usan cuando la
interaccidn no debe ser necesariamente en tiempo real, principalmente en tareas sencillas,

como por ejemplo correo electrénico, blogs, pagina web, etc.
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2.1.5.3. Factores que determina que un equipo sea exitoso

Los componentes que se vinculan de manera relevante con el desempefio de un equipo

son.

e Recursos adecuados.
e Liderazgo y estructura.
e Clima de confianza.

e Evaluacion de desempefio y sistemas de recompensas.

2.1.5.4. Composicion del equipo

Aptitud de los miembros

Un equipo necesita diferentes personas que posean aptitudes técnicas, aptitudes para
resolver problemas y tomar decisiones, y aptitudes personales, para poder desempefiar sus
funciones, poseer un nivel elevado de aptitudes hace que el equipo tenga mayor

adaptabilidad a los cambios.

e Personalidad de los miembros
La personalidad interviene directamente en el comportamiento de los empleados, dentro
de los equipos, por ello se debe seleccionar cuidadosamente a los miembros que van a
desempeniar los roles dentro del equipo.

e Asignacion de roles
Al seleccionar a los miembros del equipo se debe tener en cuenta las necesidades que este

posee, y esta se la realiza basandose en las aptitudes, preferencias y conocimientos de las

personas que van a formar parte de él.
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e Diversidad de los miembros

Es importante tener en consideracion que la diversidad de los miembros de un equipo no
siempre es positiva, en su desempefio, por ello es importante centrarse en sus similitudes

y no en sus diferencias y mantener una comunicacion efectiva.

e Tamaiio de los equipos.

El tamarfio del equipo para asegurar su eficacia debe tener de cuatro a nueve miembros,
ya que “un minimo de cuatro a cinco individuos es suficiente para aportar una diversidad
de visiones, y aptitudes y los problemas de coordinacién se incrementan de forma
geométrica con el nimero de miembros (Robbins & Judge, 2009, pag. 180)”, mientras
mas miembros existen en un grupo, la cohesion disminuye y se dificulta la coordinacion

del equipo.

e Preferencia de los miembros

Al seleccionar a una persona para que forme parte del equipo se debe tener en cuenta las
preferencia individuales del trabajador, su personalidad, asi si este prefiere estar dentro
del equipo su rendimiento serd mayor, en comparacion a otro empleado que no se sienta

satisfecho de trabajar en un equipo.

e Proceso de los equipos
Los equipos deben establecer metas especificas, y compromiso de los miembros para
alcanzarlas, evitando la pereza social, ya que en actividades donde no se evidencia la

contribucion de cada miembro, se crea la tendencia de que no todos se esfuercen al mismo

nivel.
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e Proposito y plan comun

Tener un propésito y plan comdn guia a los equipos, genera compromiso con la finalidad
del grupo, y la planeacién origina que se lleve a cabo el plan de manera Optima, el

propdsito es mas grande que las metas especificas.

e Metas especificas

Las metas que se proponen deben ser medibles, realistas, y especificas para que un equipo
sea exitoso, ya que esto “facilita la comunicacion clara y también ayuda a los equipos a
mantenerse centrados en la obtencidn de resultados (Robbins & Judge, 2009, pag. 181)”,
crea un mejor desempeiio, y cumple la finalidad del equipo.

e Eficacia del equipo

Se llama eficacia de equipo a “la confianza que sienten los equipos en si mismo y al
pensamiento de que van a triunfar (Robbins & Judge, 2009, péag. 181)”, los triunfos
grandes o pequefios proporcionan a los miembros confianza, ya que pensaran que sus

esfuerzos los llevaran a conseguir un el éxito.

Es importante capacitar a los integrantes ya que entre mas desarrolladas tengan sus

aptitudes tendran mayor probabilidad de desarrollar su confianza y conseguir sus logros.
e Modelos mentales

“Los equipos eficaces tienen modelos mentales exactos y comunes: conocimientos y

creencias sobre la forma de hacer su trabajo (Robbins & Judge, 2009, p4g. 182)”, estos

modelos deben tener similitud entre los integrantes del equipo, ya que si tienen ideas

similares para realizar el trabajo, evitaran discusiones y se evitara tensiones.
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e Pereza social

Los equipos deben tomar en cuenta la contribucion personal de cada miembro y del equipo
en general en las actividades que realizan, asi se evita la mala distribucion de tareas, sin
sobrecargar o aligerar las actividades a unos u otros miembros, ya que su responsabilidad

no solo es individual sino como equipo.

2.2. Cohesién grupal

2.2.1. Cohesion

Segun la Real Academia de la Legua, cohesion significa, la Accion y efecto de reunirse o
adherirse las cosas entre si 0 la materia de que estan formadas (RAE, 2001).

2.2.2. Enfoques explicativos sobre la cohesion de grupo

Dentro de la cohesion de grupo existen diversas definiciones, pero se ha tomado como

referencia a los siguientes autores.

Para Kurt Lewin (1952) “la cohesidn es el resultado de fuerzas que intervienen sobre las
personas que quieren permanecer en el grupo, las mismas que dan determinadas
caracteristicas al grupo, y a sus integrantes. Estos componentes surgen de lo atractivo del
grupo y de sus miembros.” La cohesion grupal se refiere al grado en que sus integrantes
quieren pertenecer a €l, contribuye a potenciar y dar vitalidad a un grupo, ademas de
aumentar el sentido de pertenencia para quienes lo integran (Gil Rodriguez & Alcover de
la Hera, 2005, pag. 216).

Sherif (1967) indica que para que exista cohesion “es necesaria la dependencia mutua,

para que se logren objetivos comunes, esta estructura se basa en relaciones de rol y reglas

compartidas” (Gil Rodriguez & Alcover de la Hera, 2005, pag. 216).
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Dorwin Cartwright (1972, pag. 109) describe a la cohesion de grupo, como “el resultado
de todas las fuerzas que actan sobre los miembros para que permanezcan en el grupo,”

ademas considera que es el nivel en que los miembros desean permanecer dentro del

grupo.

Para Hogg, (1987) los factores que incrementan la atraccion interpersonal entre los
integrantes del grupo incrementaran también la cohesion grupal. Entre los factores cabe
mencionar la proximidad, el atractivo fisico, la semejanza latitudinal y la reciprocidad (Gil
Rodriguez & Alcover de la Hera, 2005).

Para Aamodt (2010) la cohesion “es el grado en el que los miembros de un grupo se
agradan y confian mutuamente, para lograr una meta de equipo y comparten un

sentimiento de orgullo grupal”.

Para esta investigacion se seguira la linea tedrica de Leon Festinger (1950) que define a
la cohesion como las fuerzas motivantes, que actlian sobre los miembros para que estos
permanezcan en el grupo, lo que se consigue gracias a la exigencia de una cuota de
atraccion que debe ser mutua entre los miembros, esto se logra con el atractivo del grupo
y el control de recursos o grado en que el grupo sirve para procurar los objetivos de sus

integrantes.

Un grupo mejorara la cohesion manteniendo a sus miembros estables, en comparacion de
otros que mantienen una alta rotacion, de igual forma, la uniéon de grupo mejora al

conocerse entre sus miembros.

2.2.3. Membresia hacia el grupo

Es el término para referirse a personas que forma parte de una organizacion, o la

condicion de los mismos en la organizacion.
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2.2.3.1.  Membresia multiple

Una persona puede ser parte de varios grupos, ya que siempre se relaciona con los otros y
estas pueden ser compatibles, o pueden generar problemas, ya que si en cada uno hay
valores distintos esto puede presionar al individuo, aunque por lo general las personas

tienden a evitar este tipo de presiones y se involucran en grupos afines.

Segun Killian “las lealtades sobrepuestas y las presiones cruzadas puede resultar en un
conflicto para el individuo cuando se ven forzado a escoger entre aquellas en una
emergencia (Cartwright & Zander, 1972)” esta enfrenta la persona a tomar una
complicada decision entre uno de los dos grupos, y escogera al que sea mas importante

para él.

Las personas trabajan eficientemente en los diferentes grupos, ya que muchas veces no se

dan cuenta de estas contradicciones y siguen los parametros cada uno grupo.

Likert afirma “que una organizacion funcionara mejor cuando su personal funcione no
como individuo, sino como miembros de grupos de trabajo, sumamente efectivos que
tengan metas de produccion alta” y para esto se les debe agrupar con personas de

membresias sobrepuestas por ejemplo el superior de un grupo es subordinado en otro.

2.2.4. Laatraccion por la cual las personas forman el grupo:

e Cohesidn por atraccion: interés que genera el grupo por lo atractivas que son las
actividades, ideas 0 metas que estos persiguen. Este interés no esta relacionado
Unicamente a las particularidades del grupo, sino mas bien por cdmo estas

caracteristicas se relacionan con los intereses y necesidades personales.

Los motivos por los que el grupo puede ejercer dominio son las gratificaciones
emocionales, como lazos de amistad, la compafiia etc. “La atraccion que da lugar

primero a la cohesién y mas tarde a la capacidad de presion, puede ser una

24



atraccion respecto a personas Yy las tareas que tiene el grupo (Blanco, Caballero, &
De la Corte, 2005, pag. 194).” Esta influencia puede llevar a la igualdad de tareas

y de pensamientos sobre algo especifico.

e Cohesion por atraccién interpersonal: mantenerse unido por el interés y atractivo

de sus miembros entre si.

e Cohesion por la meta: deseo de permanecer en el grupo, para conseguir objetivos,

que resultarian dificil de conseguir de manera independiente.

2.2.5. Factores para la Cohesion grupal

2.25.1. Atractivo de los miembros:

Las personas sentiran mayor atraccion al grupo, por el interés que generen sus miembros.
Para Lott y Lott citado por (Cartwright & Zander, Dinamica de Grupo, 1971, pag. 116),
la atraccion es “esa propiedad de grupo inferida del numero y la fuerza de actitudes
positivas mutuas entre miembros del grupo.” Si existe una cantidad mayor de interaccién

entre los miembros, sera mayor el nivel de agrado entre ellos.

2.2.5.2.  Similitudes entre los miembros:

Festinger, argumenta que una persona estara interesada por otros con opiniones y acciones
parecidas a ella. Por lo tanto, “la similitud respecto a valores, interés, actitudes y creencias,
que son importantes para los miembros del grupo, por lo comun eleva la similitud
(Cartwright & Zander, Dindmica de grupos, 1972, pag. 117).” Mientras mas semejanzas

tengan las personas entre si, mayor sera su grado de atraccion.
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2.2.5.3. Metas de grupo:

Una meta es “un objetivo de desempefio que un individuo o grupo trata de lograr en el
trabajo (Luthans, 2008, pag. 359).” Estas motivan a los empleados, ya que les determina
a donde quieren llegar; varian segin cada equipo pues poseen caracteristicas particulares.
Toman importancia ya que guian el comportamiento de las personas hacia lo que se quiere
conseguir, provocando que actué y piense de manera necesaria para alcanzarlas. Las metas
deben ser claras, especificas y medibles, para cada miembro, para que no surja ningun tipo

de desacuerdo, que afecte la unién.

2.2.5.4. Tipo de interdependencia entre los miembros:

Fijada la meta grupal, los miembros se esforzaran por alcanzarla, cooperando entre si,

complaciéndoles la contribucidn de otros en favor de la meta.

2.2.5.5. Metas institucionales u organizacionales:

“Es un estado deseado de los negocios que la organizacion pretende lograr (Daft, 2011,
pag. 58)” es decir hacia donde deben dirigirse los actividades organizacionales, esto

influye en la manera en la que se estructura la institucion.

Debe existir una concordancia entre las metas generales y las metas especificas, deben ser
medible y lo suficientemente retantes, para motivar a los empleados, pero también deben
ser alcanzables para evitar la frustracidn de los mismos, los gerentes de las diferentes areas

son los que valoran y determinan las metas.

2.2.5.6. Politicas institucionales:
Son lineamientos que definen las formas de estar de los trabajadores dentro de la
organizacion. Segun Chan y Roseen (2003) “Es un conjunto de conductas de interés que

los empleados utilizan para aumentar la posibilidad de obtener resultados positivos
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(Aamodt, 2010, pag. 564).” Existen dos tipos de politicas: las positivas, estas son
comportamientos que generan resultados positivos en la persona y organizacion, mientras
que las negativas son actos de manipulacién para alcanzar un beneficio propio acosta de

la organizacion, lo que genera insatisfaccion, rotacion y bajo desempefio.

2.2.5.7.  Actividades de grupo:

Los miembros encuentran atractivo al grupo por las actividades que realizan, estas
influyen en la manera como el miembro percibird, unird y mantendra en el grupo. Por
ejemplo, “si algiin empleado se le asigna una tarea que le resulte complicada, reducira su

satisfaccion laboral y su nivel de membresia”. (Cartwright & Zander, 1972)

2.2.5.8. Intereses en actividades laborales:

La motivacion y el grado de satisfaccion de los trabajadores depende, de lo que ellos
quieren y esperen de su trabajo y lo que realmente obtienen, si entre esto hay una brecha
muy grande disminuyen los niveles en que el trabajador se siente a gusto, para evitar estos
problemas se debe proveer a los solicitantes informacion veridica sobe el puesto que van
a ocupar. (Cartwright & Zander, 1972)

e Caracteristicas laborales: segun la teoria de las caracteristicas laborales, los
trabajadores que tengan cargos significativos, que tengan autonomia en su trabajo,

y que sean retroalimentados permanentemente estaran motivados.

¢ Necesidades, deseos, valores: si existe una diferencia entre necesidades, deseo y
valores que tiene el empleado y lo que le ofrecen en el trabajo influye en el agrado
que siente por las tareas que realiza, y lo que le motiva a realizarlas. (Aamodt,
2010).
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2.2.5.9. Liderazgo

El liderazgo es una de las caracteristicas personales mas solicitadas en la actualidad,
Chiavenato (2001) describe al liderazgo como “la influencia interpersonal ejercida en
determinada situacion para la consecucion de uno o mas objetivos especificos mediante
el proceso de la comunicacion humana.” El lider debe tener la capacidad de influir sobre
las otras personas para que realicen determinadas tareas, y asi conseguir los objetivos

planteados.

El liderazgo es un componente importante del desempefio grupal, segin el manejo que

tenga el lider sobre el grupo, su desempefio sera en mayor o0 menor medida eficaz.
e Estilos de liderazgo
Segun Luthans (2008) existen tres tipos de liderazgo:
o Liderazgo autocratico
Es un liderazgo unidireccional y ascendente, existe un énfasis en el lider, €l dirige el
trabajo, fija las tareas, técnicas, etc., del grupo, la toma de decisiones se la realiza sin
participacion de los miembros.
o Liderazgo democrético
Es un tipo de liderazgo mas participativo, dentro del grupo se debate aspectos relevantes,
aunque la decision final la toma el lider; por ello, se decide internamente la division del

trabajo, las técnicas que se usaran, los miembros del grupo, etc. existe cercania a los

miembros, €l se convierte en un consejero, orientador y guia para los otros.
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o Liderazgo liberal

Es minima la participacion del lider, delega la toma de decisiones a los miembros del
grupo, no dirige, ni retroalimenta. Existe libertad dentro del grupo, los miembros toman

las decisiones, decide las tareas a realizar, elije a sus miembros, etc.

e Modelo cognitivo social del liderazgo.

Este modelo es mas global, analiza tanto las caracteristicas del lider como de los
subordinados, “los seguidores participan activamente en el proceso y, junto al lider se
concentran en los comportamientos propios y mutuos, las contingencias ambientales y sus
cogniciones, como la auto eficacia (Luthans, 2008, pdg. 427)” existe una relacion
interactiva entre el lider y los seguidores, los dos trabajan conjuntamente para mejorar el

trabajo

2.2.6. Cohesién de grupo segiin manual de Navarra

Dentro del Manual del test de Navarra se describe a la cohesion como “el patrén de
estructura de grupo, de las relaciones que emergen dentro de los miembros del grupo, la
influencia de la cohesion en el grupo se manifiesta en una mayor o menor participacion
de sus miembros y en la conformidad hacia la mayoria” (Lahera, 2005). Esta variable

contiene cuatro aspectos que son:

2.2.6.1. Clima social

Clima se refiere a “las percepciones e interpretaciones relativamente permanentes que los
individuos tienen con respecto a su organizacion, que a su vez influyen en la conducta de
los trabajadores, diferenciando una organizacion de otra™ (Anzola, 2003).Es decir las

percepciones que tienen los empleados sobre su organizacion

29



Segiin Méndez Alvarez (2006) clima organizacional “es el ambiente propio de la
organizacion, producido y percibido por el individuo de acuerdo a las condiciones que
encuentra en su proceso de interaccion social y en la estructura organizacional que se
expresa por variables como son: objetivos, motivacion, liderazgo, control, toma de
decisiones, relaciones interpersonales y cooperacion, que dirigen su creencia, percepcion,
grado de participacion y actitud; lo que determina su comportamiento, satisfaccion y nivel
de eficiencia en el trabajo”. El clima social son todas las caracteristicas que influyen en la

percepcion del social de los trabajadores.

Con esto se concluye que clima social esta constituido por las diversas apreciaciones que
tiene los trabajadores acerca de los diferentes factores que conforman el ambiente

organizacional.

2.2.6.2.  Manejo de conflictos

Conjunto de procedimientos y estrategias para mejorar las tareas y las relaciones entre
los miembros de la organizacién. Lo importante no es saber como evitar o suprimir el
conflicto, porque esto suele tener consecuencias dafiinas, mas bien, el propdsito debe ser
encontrar la forma de crear las condiciones que alienten una confrontacién constructiva y

vivificante del conflicto (Folberg, 1996).

El manejo de conflictos apunta, en lo posible, a las causas, por ello las técnicas son mas
atiles mientras solucionen de mejor manera el conflicto, este debe tener una mayor
aceptacion por parte de los involucrados, hay que apreciar los conflictos como “forjadores
del caracter, estimulos para el desarrollo, promotores de cambio y progreso” (Vargas
Mendoza, 2009), es decir hay que concebir el conflicto como algo positivo, y natural entre

los trabajadores, y conocer las técnicas para resolverlo cuando se presente.
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2.2.6.3.  Cooperacion

Trabajo en comun, realizado por un grupo de personas hacia un objetivo compartido,
donde, en una situacién cooperativa, los miembros del grupo poseen una posicién
relativamente igual a los otros. Aqui se aplican métodos que facilitan la consecucion de
los objetivos. Un grupo cooperativo genera una sinergia integral, donde el movimiento o

la mejora de un miembro, provoca que los otros hagan lo mismo.

Existen 4 condiciones necesarias para la cooperacion:

e Una superposicion de deseos.
e Una probabilidad de futuros encuentros con el mismo individuo.
e Recuerdos positivos de anteriores encuentros con ese individuo.

e Un valor asociado con futuros resultados. (Berjes, 2011)

2.2.6.4. Ambiente de trabajo

El ambiente de trabajo son las “propiedades simbolicas de los espacios de trabajo (Alcover
de la Hera, Martinez Ifiigo, Rodriguez, & Dominguez Bilbao, 2004, pag. 85).”
Condiciones que se viven dentro del entorno laboral e influye en el comportamiento
laboral, la cantidad y calidad de trabajo de las personas. Tiene relacion con los subsistemas
tecnoldgico, humano, gerencial, financiero, etc., para mejorar la eficacia de las

organizaciones.

Estas propiedades deben se percibidas por los individuos y “son creados o generados con
una determinada intencion o con la pretension de alcanzar algun objetivo (Alcover de la
Hera, Martinez Ifiigo, Rodriguez, & Dominguez Bilbao, 2004, pag. 325)” es decir se
estructura un ambiente idéneo con el fin de mejorar el rendimiento de los miembros, estos

afectan en las conductas, actitudes y emociones.
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En grupos formales o informales el espacio fisico influird en su comportamiento entre
miembros y con otros grupos, en los niveles de comunicacion, el liderazgo, y el
rendimiento, por ejemplo los puestos cercanos, influira en la creacién de grupos

informales, que desarrollaran relaciones en base a su identificacién mutua.

Si este resulta adecuado y en cierto punto personalizado para los miembros, las personas
podran expresarse e identificarse con la institucion, ya que al sentir un espacio como

propio, mejorara la satisfaccion.

2.2.7. Estatus grupal

“Cuanto mayor sea el estatus de grupo, mayor sera su cohesion; un grupo puede volverse
mas cohesivo aumentando el estatus grupal. En realidad el grupo no debe tener un alto
estatus, pero es importante que sus miembros crean que lo tienen (Aamodt, 2010, pag.

482).” Como ya se describi0 antes, es la manera en como se perciben.

Intervienen en el estatus grupal los lideres, ya que procuran generar una mejor imagen con
un alto estatus, principalmente creando la idea que es dificil ser parte de este y las
actividades que aqui realizan son especiales. Una vez dentro del grupo, la persona sera

especial, y unird en mayor medida a sus compafieros al considerarlos especiales también.

2.2.8. Consecuencias de la cohesién de grupo

e Mantencion de la membrecia

Lo atractivo de las membrecia es una fuerza que ejerce sobre los miembros para que
permanezcan en el grupo. Segun Thibaut y Kelley “la atraccion de una persona con el
grupo depende de como se relaciona el nivel de resultados esperados en la membrecia con
el nivel de comparacion (Cartwright & Zander, Dinamica de grupos investigacion y teoria

, 1972),” pero esta atraccion no siempre se relaciona con que un individuo se quede en un

grupo.

32



Por ello usaron el término Nivel de comparacion de alternativas, donde las personas
permanecen en el grupo cuando el grado de resultados estd por encima del nivel de

comparacion de alternativas.

e Poder del grupo sobre los miembros

Festinger afirma que la cantidad de fuerza que el grupo puede ejecutar sobre el miembro
contra sus propias fuerzas, no puede sobrepasar la fuerza que deriva y actda sobre este

para que se quede en el grupo, ya que ante esta presion los miembros abandonarian el

grupo.

Mientras que Thibaut y Kelley afirman que una persona depende en mayor medida del
grupo cuanto mas sobrepase su nivel de resultados, esperados de la membrecia, el nivel
de comparacion de alternativas, y que el poder que ejerce el grupo sobre un miembro esta

relacionado con la dependencia de estos factores.

e Participacion y lealtad

Al mejorar el nivel de cohesidn, existe mejor comunicacion, y participacion en actividades

grupales ya que los miembros se influyen entre si, y hay bajo nivel de ausencias.

e Consecuencias personales
Para Julian Bishop y Fiedler la competencia de intergrupos desarrolla la cohesion y la
autoestima, ademas con esto desciende la ansiedad entre los miembros ya que las
relaciones entre estos son mejores, y por ello cada uno tiene mas fe y confianza en si

mismo y en el grupo.

Para Pepione y Reichling a mayor unién, mayor seguridad entre los miembros, reduce la

ansiedad y eleva la autoestima.
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2.3. Universidad Politécnica Salesiana

La Universidad Politécnica Salesiana fue creada el 4 de agosto de 1994, y en Octubre del
mismo afio inicio sus actividades de educacion superior, teniendo en cuenta los problemas
de educacion por los que atravesaba el pais, como la necesidad de formar excelentes
profesionales, relacionar la tecnologia con la educacién, permitiendo de esta manera crear

investigaciones y solucionar problemas sociales.

2.3.1. Mision

“La Universidad Politécnica Salesiana es una institucion de educacion superior
humanistica y politécnica, de inspiracion cristiana con caracter catolico e indole salesiana
(Salesiana, 2015) va orientada a jovenes de sectores populares, busca la formacion de
ciudadanos integros y excelentes cristianos, que posean habilidades académicas que

aporten en el desarrollo de la sociedad.

2.3.2. Vision

Ser una institucion que sea un referente en “la busqueda de la verdad y el desarrollo de la
cultura, de la investigacion cientifica y tecnologica”, (Salesiana, 2015) que por su nivel

académico tenga un reconocimiento social, y por si influencia en lo intercultural.

2.3.3. Razén de ser

La U.P.S., propone una formacion profesional, que es evaluada por la comunidad
académica y el mercado laboral, posee valores que la identifican como son “la
responsabilidad social, el respeto por la persona, la valoracion de la diversidad, el
compromiso politico y el trabajo como mecanismo de institucion social” (Salesiana,
2015).
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http://www.ups.edu.ec/web/guest/razon-de-ser#Misión
http://www.ups.edu.ec/web/guest/razon-de-ser#Visión
http://www.ups.edu.ec/web/guest/razon-de-ser#RazóndeSer

En la institucion las relaciones interpersonales son de confianza y respeto, el concepto que
se tiene del ser humano es segun los valores del evangelio, y en estos lineamientos se
basan las investigaciones, la forma en que se vinculan a la sociedad, su ayuda comunitaria

y poder brindar excelencia academia a las clases sociales bajas.

2.3.4. Objetivos

e Educar en la fraternidad a los jovenes ecuatorianos para la promocion total de sus
personas, ofreciéndoles una propuesta que parte de la acogida de sus valores propios

y el llamamiento a la solidaridad, en el contexto de la comunidad social y eclesial.

e Formar personas con madurez humana que sepan hacer coherentemente la sintesis de
ética, vida y cultura, para que actlen en la historia en la linea de la justicia, solidaridad

y fraternidad, testimoniando los valores éticos mas altos del hombre.

e Intensificar la conformacién de comunidades educativas para desarrollar una
educacion en perspectivas de liberacion, que forme a los jovenes en valores, en el

conocimiento, en el trabajo y en la participacion social.

e Promover el desarrollo de cambios cualitativos en la educacion que ofrecen
los centros salesianos, con miras a establecer modelos pedagdgicos alternativos que
satisfagan las necesidades de los aprendizajes que favorecen la vida personal y social

en sus dimensiones auténticas. (Salesiana, 2015)
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2.3.5. Organigrama general
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2.3.6. Organigrama Sede
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CAPITULO 3
MARCO METODOLOGICO

3.1. Fase I: Analisis situacional
3.1.1. Aplicacion de Test Navarra

El test de Navarra se aplico en la Universidad Politécnica Salesiana, sede Quito,
proporciono informacion relevante acerca de “aquellas condiciones que se presentan en
una situacion laboral y que estén directamente relacionadas con la organizacion, el
contenido del trabajo y la realizacién de una tarea, y que se presentan con capacidad para
afectar tanto al desarrollo del trabajo como a la salud del trabajador”. (Navarra, 2005), las

puntuaciones estan en un rango donde

e (-5 es muy adecuado,
e 6-10 es adecuado,
e 11-17 es inadecuado,

e 18-29 muy inadecuado.

La variable Cohesién de grupo, consiguid una puntuacion de 9 equivalente a
ADECUADO que sefiala un alto grado de union, satisfaccién y participacion en el trabajo,

tomando como muestra el personal administrativo.
3.1.2. Establecimiento de factores
En el estudio se escogid los siguientes factores:

e Atractivo de los miembros,

e Similitudes entre los miembros.
e Metas de grupo.

e Metas institucionales

e Metas de grupo

e Politicas institucionales
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Tipo de interdependencia entre los miembros.
e Actividades de grupo.

e Liderazgo y toma de decisiones.

e Intereses en actividades laborales

e Resolucion de conflictos

En base a las variables establecidas por Leon Festinger y los factores que influyen en la
cohesion de grupo establecidos por el Manual de factores psicosociales de Navarra, 2da
edicion, 2005.

3.1.3. Disefio de la investigacion

Este estudio se llevo a cabo mediante dos tipos de investigacion: la descriptiva y la

correlativa.
3.1.3.1.  Investigacion descriptiva

Este método selecciona algunas variables cuya medicion se realiza independientemente,
de esta manera se puede describir especificamente cada una, estableciendo que
propiedades son importantes, y asi determinar cuéles potencian el objeto de estudio que
es la cohesion (Herndndez & Fernandez, 1991).

Este método se lleva a cabo mediante 4 pasos:

e Determinar los rasgos demograficos que se va a utilizar como éareas, edades,
cargos, etc.

e Establecer los comportamientos precisos sobre los que se realiza el analisis.

e Descubrir y comprobar la posible asociacion de las variables de la investigacion.

e Revelar y confirmar la relacion entre las variables.

Las técnicas especificas utilizadas para la obtencion de informacion son: las entrevistas y

los cuestionarios.
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3.1.3.2.  Investigacion correlacional

Esta herramienta mide el nivel y forma en la que dos o mas variables se relacionan entre
si, y estan determinadas segun el contexto y las personas que forman parte del estudio, y

cémo influyen las caracteristicas entre si.

Mediante esta herramienta se puede evidenciar, el tipo de correlaciones entre variable, si
la puntuacion en una variable es alta y en otra también la relacion entre estas sera positiva,
pero si una variable tiene una puntuacion alta, y en otra baja la relacion entre estas sera

negativa.

Dentro del andlisis de correlacion entre caracteristicas, puede comprobarse que al variar
una de ellas, la otra experimenta algun cambio, esta regularidad permite anticipar la
manera como se comportard una por medio de los cambios que sufra la otra, ya que cuando
existe correlacion entre variables es posible generar modelos predictivos (Hernandez &
Fernandez, 1991).

3.2. Fase Il: Creacién de encuesta

Una encuesta es una técnica para recoger datos, por medio de preguntas escritas, en un
cuestionario, cuenta con una estructura logica, que permanece inalterable en el proceso de

investigacion.

3.2.1. Realizacion de las preguntas
El cuestionario consta de 28 preguntas, derivadas de los 11 factores ya mencionados. El
procedimiento para seleccionar las preguntas es sencillo. Primero se realiza una lluvia de

ideas con varias interrogantes, posteriormente se reduce el numero de preguntas y se

mejora la sintaxis.
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3.2.1.1. Determinacion de los items para cada pregunta.

Un item es la opcion de respuesta de cada pregunta. Para crear los items, se toma como
base la Escala de Likert.
La escala de Likert es una escala ordinal, consta de distintas dimensiones que pueden ser

favorables o desfavorables de una actitud, en una persona.

3.2.1.2.  Clases de items utilizados en la encuesta seguin su valor:

Siempre

.. Muy bien Muy alto Excelente P
Positivos Bien Mucho Frect:ﬁzteme Alto Buena .
. M4 .
Intermedios Regular Cooe Aveces  Medio  Regular
. Mal Nada Casi nada Bajo Mala
Negativos ) . . No
Muy mal Casi nada Nada Muy bajo Pésima

Las preguntas 25, 27, abordan el Manejo de conflictos, y su criterio de anlisis es diferente,

.- Nunca 7

Positivos o Si
asl nunca
Intermedios A veces
Siempre

Negatlvos Frecuentem No

ente

Figura 4. Clasificacion de items segln su valor

Fuente: Pamela Ibarra y Karen Rivera

3.2.2. Validacién de la encuesta

Consiste en aplicar la encuesta a una pequefia poblacion para conocer su percepcion sobre
esta. La prueba se realizé a 10 individuos escogidos al azar, que se encuentren trabajando
y sin conocimientos sobre psicologia laboral, para obtener su criterio frente a términos

probablemente desconocidos.
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3.3. Fase IlI: Aplicacion de las encuestas

Previa autorizacion de GTH y del Vicerrectorado, se aplico las encuestas segun el

cronograma de actividades.

Para determinar la muestra de la poblacion total, se utiliza el método estratificado, que
consiste en dividir el nimero total de trabajadores de cada direccion en diferentes

subgrupos, en este caso por Areas, y se selecciona al azar la mitad de trabajadores.

Cabe recalcar que dentro de la ndmina constan como personal administrativo, las personas
que realizan tareas de servicio, y personal docente con cargos directivos, pero en la
investigacién, se tiene en cuenta Unicamente los empleados que realizan actividades

administrativas.

El campus Girdn fue encuestado, el dia 19/01/2015 se aplicd esta herramienta desde las

9:00 hasta las 17:00 a 45 personas.

Tabla 2.
Nomina Girén

Campus: Giron

Areas Participante

Administrativa 24

Biblioteca

Bienestar estudiantil

Centro de capacitacion en sistemas informéaticos

Centro de implementacidn de gestion por procesos

Centro de investigacion modelamiento ambiental

Centro de investigaciones educativas

Centro elaboracion proyectos grado

Comunicacion

Cultura

Desarrollo académico

Direcciones de area

R R R R W R R R NN W

Educacion intercultural bilingue
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Girdn educacion virtual

Financiera

Laboratorios CIVABI

Pastoral

Psicologia

Secretaria de campus

Sistemas

Talento humano

Unidad de posgrados

Vicerrectorado de sede

Vinculacion con la colectividad

R R R o W N R R N O e

Nota: Direccion de talento humano

Campus sur fue encuestado el 21/01/2015.

Tabla 3.
Nomina Sur

Campus Sur

Areas

Participantes

Administrativa

Biblioteca

Bienestar estudiantil

Centro de capacitacién en sistemas informaticos

Ingenieria ambiental

Ingenieria electronica

Laboratorio de suelos

Pastoral

Secretaria de campus

Sistemas

= B N A N N W R W N

Talento humano

[y

Nota: Direccién de talento humano
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Kennedy fue encuestado el 25/01/2015.

Tabla 4.
Nomina Girén

Campus: Kennedy

Areas Participantes

Administrativa

Biblioteca

Bienestar estudiantil

Direccion carrera

Financiera

Ingenieria mecanica

Ingenieria eléctrica

Secretaria de campus

I N I

Sistemas

Nota: Direccion de talento humano

3.4. Fase IV: Aplicacion de entrevistas

Previa autorizacion de las autoridades de la Universidad Politécnica Salesiana, sede Quito,
se entrevistd a los directores de las tres areas principales de que son: Financiera,
Administrativa, y Gestion de Talento Humano. Las entrevistas se realizaron el dia
miércoles 18 de febrero del 2015.

Las preguntas se estructuraron en base a las variantes que influyen en la cohesion grupal,
como son: liderazgo, manejo de conflictos, manejo de politicas y objetivos institucionales,

satisfaccion con el trabajo, etc.

3.5. Fase V: tabulacion y andlisis de encuestas

3.5.1. Tabulacion

Los items de las preguntas poseen el valor de 1, se suma cada digito por opcion, y este

resultado se traslada a un cuadro general para obtener la puntuacion y porcentajes.
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También se tabula las respuestas segln distintas caracteristicas como area, cargo, campus,

tiempo trabajando dentro de la universidad, género y edad y asi profundizar en el analisis.

3.5.2. Analisis de datos

Cuantificados los datos, se procede a analizarlos, interrelacionando la informacion

obtenida en las entrevistas y la informacidn cuantitativa que se registro en la encuesta.

Descripcion demogréafica

Total de participantes: 88

Tabla 5.
Numero de trabajadores por campus
Girén 54
Kennedy 10
Sur 24

Elaborado por: Pamela Ibarra y Karen Rivera
Nota: Direccion de talento humano

Tabla 6.

Numero de trabajadores por género

Mujeres 55
Hombres 56

Elaborado por: Pamela Ibarra y Karen Rivera
Nota: Direccién de talento humano

Género
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Tabla 7.
NUmero de trabajadores por areas

Elaborado por: Pamela Ibarra y Karen Rivera
Nota: Direccién de talento humano

Tabla 8.

NUmero de trabajadores por cargos
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16
2
2

Elaborado por: Pamela Ibarra y Karen Rivera
Nota: Direccion de talento humano

Tabla 9.
Nimero de trabajadores por edad

12
20
16
13
13

8

6

Elaborado por: Pamela Ibarra y Karen Rivera
Nota: Direccion de talento humano

Tabla 10.
NUmero de trabajadores por Antigiiedad
<lafio-2fios 31
>2afos-3anos 15
4afos-6anos 8
7afos-10anos 10
11afios-13afios 4
14anos-20anos 16

Elaborado por: Pamela Ibarra y Karen Rivera
Nota: Direccion de talento humano
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RESULTADOS

1. ¢Como se siente al trabajar en la Universidad Politécnica

Salesiana?
60
50
. 40
L
° 30
S
20
10
0 A = A— A—
Muy Bien Bien Regular Mal Muy Mal Blanco
® Puntaje 50 37 1 0 0 0
m Porcentaje 57 42 1 0 0 0

Se obtuvo un 57% en la opcion “Muy Bien”, 42% en “Bien”, y 1% en “Regular”. Lo que

significaria que el 99% de trabajadores se sienten satisfechos al trabajar dentro de la

universidad.

Complementando la informacion general, se presenta un analisis de distintas variantes de

cada pregunta, para cuestion de analisis, se suprimio las opciones sin respuestas.

Variantes analizadas: Edad, area.

1. Edad
80
2 60
S
g 40
S
o
o 20
0
22afios- | 26afios- | 30afios- | 35afios- | 40afios- | 45afios- | 50afios-
25afo0s 29afos 34afos 39afios 44afos 49afios 58afios
® Muy Bien 50 40 56 69 77 50 67
E Bien 50 60 38 31 23 50 33
= Regular 0 0 6 0 0 0 0
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En cuanto a la variable edad, la opcion “Muy Bien” obtuvo altos porcentajes entre las
edades de 35-39afios con un 69%, a los 40-44afios obtuvieron un 77% y a partir de los 50-
59arfios tienen un 67%, esto posiblemente este directamente relacionado con la antigiiedad
y estabilidad laboral de estos trabajadores. En edades menores a los 35 afios los puntajes
entre la opcion “Muy Bien” y “Bien” son mas parejos, por ejemplo entre los 22-25afios
obtuvieron un porcentaje de 50% en la opcion de “Muy Bien” y “Bien”, lo que significaria

que la satisfaccion laboral en trabajadores jovenes es igual de positiva que en trabajadores

mayores.
1. Areas
80
70
2 60
g 50
2 40
5 30
o 20
10
0
Administr | Bibliotec | Comunic | Financier Laborator | Secretaria
ativa a acion a io
CIVABI

= Muy Bien 40 78 80 50 33 20 57

m Bien 60 22 20 50 67 80 36

Mal 7

En las areas de trabajo, se tomd como ejemplo 7 areas de un total de 18, el area de
Biblioteca y Direccidn de comunicacion, obtuvieron buenos puntajes en la opcién “Muy
bien”, con un 78% y 80% respectivamente. Existié una diferencia significativa en el
Laboratorio CIVAVI, donde el 20% respondid “Muy Bien” y el 80%, escogio la categoria
“Bien”, esta diferencia probablemente es causada por el hecho de poseer 4 trabajadores.
En el area de Secretaria, hubo mayor distribucion de respuestas, el 57% dijo sentirse “Muy
Bien” al trabajar en la universidad, el 36% contesto “Bien”, y el 7% “Mal”, esta es la inica
area donde hay respuestas negativas, esto puede ser por la naturaleza de sus actividades
que resultarian estresantes. Pero en general existe una buena satisfaccion laboral en las

diferentes areas.
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2. ¢Cree usted que las recompensas que obtiene de su trabajo como
salario, reconocimiento, etc., satisfacen sus necesidades personales?

= S{ mNo = Blanco

1%

En cuanto a la satisfaccién de necesidades personales con respeto a su trabajo, existio
mucha paridad en respuestas, el 50% de participantes contesto que las recompensas que
obtienen “Si” compensan sus necesidades, mientras el 49% respondié que “No” las
satisface en este caso, alegan principalmente que su sueldo no es acorde a las actividades

que realizan.

Variantes analizadas: Antiguedad, edad.

2. Antiguedad

60
P 50
< 40
c
§ 30
S 20
10
0
<lafio- >2afos- 4afos- 7afos- 1l1afos- 14afios-
2i0s 3afios 6afios 10afos 13afos 20afos
mSi 48 53 50 60 50 44
= No 48 47 50 40 50 56
m Blanco 3

50




Al igual que en el grafico general, no hay diferencia significativa entre las opciones, por
ejemplo a partir de los 4arios a 6afios de antiguedad el 50% de respuestas equivale a “Si”
y “No0”, entre +2afios a 3afios y 7afios a 10afos, la respuesta positiva supera ligeramente
a la negativa. Y desde los 14afios a los 20afios la respuesta “No” equivale al 56% y “Si”
es igual al 44%.En general las respuestas son equitativas con un ligero predominio de la
opcion “Si”, excepto en la ultima categoria, posiblemente el tiempo trabajando influye
inversamente en la satisfaccion de necesidades, es decir sienten que al trabajar por un

mayor tiempo dentro de la U.P.S., las recompensas que reciben no son adecuadas.

2. Edad
70
60
2 50
©
= 40
§ 30
& 20
10
0
22afos- | 26afios- | 30afios- | 35afios- | 40afios- | 45afios- | 50afios-
25afos 29afos 34afios 39afios 44afos 49afios 58afios
mSj 50 70 44 46 38 38 50
= No 42 30 56 54 62 63 50
Blanco 8

Dentro de la variante “Edad”, podemos ver diferencias significativas, por ejemplo, entre
los 22afios a 25afios, el 50% respondid que las recompensas de su trabajo “Si” satisface
sus necesidades personales, 42% contesto que “No” las satisface, y el 8% no contesto.
Unicamente en las edades comprendidas entre los 26afios a 29afios la respuesta positiva
equivale al 70% frente al 30% de respuestas negativas, posiblemente en estas edades no
solo se busca satisfacer necesidades econémicas sino desean ademas reconocimiento
laboral, mejorar sus competencias o un buen ambiente de trabajo. A partir de los 30afios
a 49afios, la opcién “No” sobrepasa a la opcion “Si” con un porcentaje del 63%
exponiendo que su sueldo no es acorde a las actividades que realiza o no hay una adecuada

motivacion. Unicamente entre los 50afios a 58afios ambas respuestas son iguales.
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3. ¢ Sus actividades laborales aportan a su desarrollo personal?

80
§ 60
Tos 40
. 20 - 4 4 4
0 - V- 4 - 4 V- 4
Mucho Mas o Poco Casi Nada Blanco
Menos nada
® Puntaje 56 24 7 0 1 0
m Porcentaje 64 27 8 0 1 0

En la cohesion de grupo, un aspecto importante que influye, es el interés que los
trabajadores tienen a sus actividades laborales, la mayoria de trabajadores indicaron que
sus actividades laborales aportan “Mucho” a su desarrollo personal con el 64%, el 27%
contesto “Mas 0 menos”, él 8% alego que les aporta “Poco” a su desarrollo, y se registro
una respuesta en la opcion “Nada.” Esto sugeriria que una parte trabajadores no se sienten
totalmente vinculados con las actividades que realizan y por ello sentirian que no aporta a

su desarrollo personal.

Variante analizada: Género, areas y campus.

3. Género

m Fenenino ® Masculino

Mucho Mas o Menos Poco Nada
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Centrandose en genero, mujeres y hombres obtuvieron un alto puntaje en la opcién
“Mucho”, con 63% y 67% respectivamente, el 30% de mujeres expreso que su trabajo le
aporta “Méas o0 menos” a su desarrollo personal, y en hombres se obtuvo el 21%. Por
ultimo, al 6% de mujeres les aportaba “Poco” a su desarrollo personal, y el 12% a hombres.
Pese a que la mayoria de respuestas son positivas, mas de 30% de trabajadores considera
que las actividades que realizan no aportan de manera significativa a su desarrollo,

principalmente el personal masculino.

3. Areas
90
80
” 70
2 60
©
= 50
§ 40
o 30
- 20
10
0 — —— - - - -
Adminis | Bibliote | Comuni | Financie GTH Laborato | Secretari
trativa ca cacion ra rio a
CIVABI
= Mucho 40 78 80 67 83 80 43
® Méas o Menos 53 11 20 17 17 36
Poco 7 11 17 20 14
= Nada 7

En general los miembros de distintas areas sienten que sus actividades laborales mejoran
su desarrollo personal con una media aritmética de 67%, destacan GTH con el 83%, la
direccion de Comunicacion y Lab. CIVABI con el 80%. En éareas Administrativa,
Biblioteca, Financiera, Laboratorio CIVABI y Secretaria se registran porcentajes
negativos principalmente en la opcion “Poco” con una media aritmética del 14%, y el 7%
del grupo de Secretaria consideran que sus actividades no aportan “Nada” a su desarrollo.
Por lo tanto, pese a tener los mayores puntajes positivos, existe una presencia significativa
de trabajadores que no estarian totalmente vinculados con las actividades que realizan y

por ello sentirian que no aporta a su desarrollo personal.
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3. Campus
70
60
2 50
©
= 40
§ 30
g 20
10 =
0
Mucho Mas o Menos Poco Nada
m Giron 69 24 7
m Sur 50 38 8 4
= Kennedy 70 20 10

En esta variante existio mayor distribucion de respuestas, Campus Kennedy posee el 70%
en la opcion “Mucho”, seguido del 69% de C. Girdn, y 50% en C. Sur. ElI 38% de
encuestados de campus Sur escogio la opcion “Mas o menos”, C. Giron obtuvo un 24%,
y C. Kennedy el 20%. Entre los puntajes Bajos se obtuvo una media aritmética de 7%.
Principalmente en C. Sur poseen puntajes en las opciones intermedias y negativas, pese a
ser el segundo campus con mayor personal administrativo demostrarian que no sienten

que sus actividades laborales aporta a su desarrollo personal.

4. ¢ Se siente parte de su equipo de trabajo?

0%

M Siempre

H Frecuentemente
M A veces

M Casi nunca

H# Nunca

H Blanco
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Esta pregunta claramente aporta informacion sobre la cohesion de grupo, ayudando a
conocer si el empleado se percibe como parte de su equipo de trabajo, el 60% respondio

“Siempre”, el 26% manifestd que “Frecuentemente”, y el 13% contesto “A veces.”

Variantes analizadas: antigiiedad, cargos.

4. Antigtiedad

80
70
@ 60
g 50
40
§ 30
(@]
o 20
10
0 :
Siempre Frecuentemente A veces
m <lafio-2fios 68 19 13
B >2afio0s-3afios 53 33 13
¥ 4afios-6afios 75 13 13
B 7afios-10afios 70 20 10
m 11afios-13afios 0 50 50
m 14afios-20afios 50 44 6

La mayoria de los trabajadores entre 1 afio a 10 afios y 14 afios a 20 afios de antigliedad
tienen altos puntajes en la opcion “Siempre”, con una media aritmética de 53%,en
“Frecuentemente” se obtuvo una media aritmética de 30%, y en “A veces”, la media
aritmética fue de 18%. Destaca entre 11 afios a 13 afios de antigliedad, no se registra
respuestas en la opcién “Siempre”, y existe una distribucion equitativa del 50% entre las
categorias “Frecuentemente” y “A veces”. Por ello, en general el tiempo no parece alterar
la pertenencia al grupo, destacando que los mayores puntajes se registran entre 1 a 10 afios

de antiguedad.
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4. Cargos
70
60
k4h 50
£ 40
§ 30
& 20
10
0 — : : :
Auxiliar Analista Director Secretaria

m Siempre 57 50 67 69

H Frecuentemente 27 50 33 25

A veces 17 6

En esta variante se tomo en cuenta estos 4 cargos de un total de 9, debido a que aqui existe

mayor nimero de participantes, en otro tipo de cargos existe 1 o 2 trabajadores.

La mayor parte de respuesta en la variante “Cargos”, son positivas, dentro del item
“Siempre”, se obtuvo una media aritmética de 61%, en la opcion “Frecuentemente” existid
una media aritmética del 33%, y “A veces” obtuvo una media aritmética de 12%. El
personal de secretaria registro el mas alto puntaje con el 69%, probablemente por las
caracteristicas laborales y continua interaccion entre los miembros, mientras que el cargo
de Auxiliar registra el 17% en “A veces”, posiblemente por las distintas funciones que
desempefian y las distintas areas que integran los lineamientos que poseen son diferentes

para cada uno.
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5. ¢En qué nivel se siente orgulloso de ser miembro de su
equipo?
60
50
o 40
2
° 30
S
20
10
0 e A— A
Muy alto Alto Medio Bajo Muy bajo Blanco
® Puntaje 26 50 11 0 0 1
m Porcentaje 30 57 13 0 0 1

El nivel de orgullo al pertenecer a su equipo de trabajo es un rasgo positivo que permite
conocer si la persona se identifica con su equipo de trabajo, un 57% de participantes siente
un “Alto” nivel de orgullo, un 30% posee un nivel “Muy alto”, 13% escogid la opcion de
“Medio”, y existio una respuesta en blanco. En general la mayor parte de encuestados se

sentirian orgullosos e identificados con su grupo.

Variantes analizadas: género, campus.

5. Femenino 5. Masculino

EMuy alto ®Alto = Medio ® Muy alto mAlto = Medio

N
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En el personal femenino posee un alto dominio de la categoria “Muy Alto” con un
porcentaje de 62%, manteniendo un mayor nivel de orgullo por su equipo de trabajo,
mientras en el personal masculino, existe mayor distribucion de respuestas, la opcion
“Muy alto” obtuvo el 49%, el item “Alto” tiene el 42% y “A veces” tiene el 9%. Denota
que el personal masculino posee un mayor nivel de orgullo por su equipo que el femenino,

ya que el 91% posee una puntuacion positiva.

5. Campus
80
70
2 60
g 50
8 40
5 30
o 20
10
0 :
Giron Sur Kennedy

® Muy alto 26 46 10

m Alto 59 42 80

Medio 13 13 10

Segun los campus, existe un predominio de la opcion “Alto”, con una media aritmética
del 60%, seguido del nivel de orgullo “Muy alto” que obtuvo 27%, y en “Medio” el
promedio fue de 12%. Campus Kennedy obtuvo un puntaje positivo, es decir la suma de
Muy Alto y Alto da 90%, seguido de C. Sur con el 88%, y C. Giron obtiene el 87%, pero
en general y pese a la diferencia significativa del nimero de trabajadores, los porcentajes

son similares, y determinan un buen nivel de orgullo hacia el equipo de trabajo.
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6. ¢ Coémo define la relacion que mantiene con sus comparieros
de trabajo?

0% 1%

5% 0%

m Excelente
m Buena

= Regular
m Mala

m Pésima

m Blanco

Con respecto a la manera de percibir la relacion con sus compafieros, un 34% define la
relacion como “Excelente”, el 60% de empleados la describe como “Buena”, el 5% ve sus

relaciones como “Regulares”, y existio una respuesta en blanco.

Variantes analizadas: areas, cargos.

6. Areas
3
= 60
2 50
] 40
g 30
20
o 18
Administ | Bibliotec | Comunic | Financie | GTH | Laborato | Secretari
rativa a acion ra rio a
CIVABI
m Excelente 20 22 67 67 60 14
m Buena 73 67 80 33 33 40 79
Regular 7 11 20

Dentro de las areas de trabajo, se mantiene una buena relacion entre sus miembros, destaca
el 67% correspondiente a “Excelente” en las areas Financieray GTH. En la Direccion de

comunicacion, sobresale el 80% que ve su relacién como “Buena”, y el 20% las considera

59



“Regular”. Dentro de las areas existiria una buena relacion entre sus miembros, factor que

favoreceria la cohesién de grupo.

6. Cargos

70
60
50
40
30
20
10

0

Porcentaje

Auxiliar Analista Director Secretaria
= Muy alto 23 50 33 50

m Alto 60 50 67 44
= Medio 17

Al igual que el grafico anterior, los trabajadores perciben como positiva su relacion con
miembros del equipo, la media aritmética de 39% equivale a “Muy alto,” el 55% a “Alto”,
y 17% a “Medio”. Principalmente en los cargos de analistas, directores y secretarias,
mantendrian una relacion favorable para la cohesién de grupo, los auxiliares pese a
mantener una buena relacion, existe un 17% de relacion en nivel “Medio”, considerando
el nimero de trabajadores con este cargo resultaria importante analizar como se relacionan

con los miembros de su equipo.
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Valores

7. ¢ Considera unido a su equipo de trabajo?

60
50
40
30
20
10
0 4 A— A—
Siempre | Frecuente | A veces Casi Nunca Blanco
mente nunca
® Puntaje 24 45 18 1 0 0
m Porcentaje 27 51 20 1 0 0

8. ¢ En qué nivel considera unido a su equipo de trabajo?

60
50
40
f
S 30
©
>
20
10
0 A 4
Muy alto Alto Medio Bajo Muy bajo Blanco
u Puntaje 15 48 23 2 0 0
m Porcentaje 17 55 26 2 0 0

61

Para este analisis se evaluara las dos preguntas a la vez, ya que se relacionan directamente.

El 27% cree su equipo de trabajo “Siempre” se mantiene unido y el 51% respondio
“Frecuentemente”, el 17% cree que su equipo tiene un nivel “Muy alto de union, seguido
del 55% con un nivel “Alto.” Dentro de los puntajes bajos, el 20% escogio la opcién “A
veces”, con un 26% en grado “Medio” de unién, el 1% de trabajadores respondié “Casi
Nunca”, y el 2% contesto que su equipo tiene un nivel “Bajo”. Existe concordancia entre

ambas preguntas, lo que resulta idoneo, por lo tanto se pude suponer que la mayoria de




los encuestados perciben como unido a su equipo Y este nivel de consciencia mejora el
atractivo que sienten los miembro hacia su grupo.

Variantes analizadas: edad, antiguiedad, areas.

Unidn y nivel en edad
45
40
35
T 30
c 25
P 3
o
& 10
5
0
22afos- | 26afios- | 30afios- | 35afios- | 40afios- | 45afios- | 50afios-
25afios | 29afios | 34afios | 39afios | 44afos | 49afios | 58afios
m Grupo Unido 33 40 38 43 43 38 42
= Nivel 30 38 38 39 35 38 33

Se analiz6 la union y nivel de grupo, de manera general, utilizando como referencia las

respuestas positivas.

El mayor porcentaje de union corresponde al 43% entre 35 afios a 44 afios, con un nivel
de cohesion del 39% entre los 35 a 39afios, y de 35% en los 40 afios a 44 afios. A partir
de los 22afios a 25afios, se registra el menor porcentaje con un 33%, y un nivel del 30%.
Los porcentajes entre los 26 afios a 58 afios de edad, no varian de manera significativa,
pero entre los 22 a 25 afios, el porcentaje de union y nivel es inferior con un 33% y 30%
respectivamente, esto podria estar vinculado con la antigliedad de los trabajadores, que al

estar menos tiempo en la institucion, el grado de membresia seria menor.
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Union y nivel en antigiiedad

45
40
35
= 30
IS 25
3 20
o 15
& 10
5
0
<lafio- >2afios- 4afos- 7afos- 11afios- 14afos-
2fos 3afios 6arios 10anos 13afios 20afos
® Grupo Unido 42 37 32 45 38 35
= Nivel 39 33 38 30 38 29

La antigiedad de los empleado al parecer influye en la percepcion de unién del grupo, el
mayor puntaje se registra entre los 7 a 10 afios trabajando en la institucion con el 45%,
con un nivel de unién del 30%, entre -1 a los 2 afios, consideran un 42% unido a su grupo,
y un nivel del 39%, seguido del 38% entre los 11 a 13 afios con un nivel del 38%, a partir
de +2 a 3 afos, se considera unido en un 37% con un nivel del 33%. Los porcentajes mas
bajos, se encuentran entre los 4 a 6 afios y los 14 a 20 afios trabajando con el 32% y 35%
respectivamente. En esta categoria existen diferencias significativas al considerar unido a

su equipo Y el nivel de unioén, esta disonancia, deberia ser analizada para comprender su

causa.

Union y nivel en &reas

50
i3
= 35
g 3
(5]
.
a 10
3
Adminis | Bibliote | Comuni | Financie| GTH | Laborat | Secretar
trativa ca cacion ra orio ia
CIVABI
= Grupo Unido 27 45 40 50 50 40 29
= Nivel 33 33 40 25 50 40 22
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Dentro de las areas de trabajo, existen diferencias importantes, en Gestion del Talento
Humano, el 50% de participantes, considera unido en un alto nivel a su equipo de trabajo,
Laboratorio CIVABI y Comunicacion, poseen el porcentaje es de 40%, mientras que en
area Administrativa y Secretaria se registran bajos puntajes con el 27% y 29%
respectivamente, pero en el area Administrativa, el nivel es del 33%, es decir mayor que
el porcentaje de unién. Nuevamente existen diferencias entre la union y el nivel,
probablemente las personas consideran unido a su equipo, pero no en el nivel adecuado,

0 solo en algunos momentos.

9. ¢ Cree que existe confianza dentro de su equipo de trabajo

No Blanco
16% 1%
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10. Segun su criterio, ¢Cual es el nivel de confianza que existe en
su equipo de trabajo?
60
50
" 40
2
S 30
S
20
10
0 A— F 4
Muy alto Alto Medio Bajo Muy bajo Blanco
H Puntaje 13 52 20 2 0 1
m Porcentaje 15 59 23 2 0 1

Del total de la muestra, el 83% de los encuestados, cree que “Si” existe confianza dentro
de su equipo de trabajo, de este grupo, el 15% considera que el grado de confianza es
“Muy alto”, el 59% lo aprecia como “Alto” y el 23% opinan que es “Medio.” En
respuestas negativas el 16% piensa que “No” hay confianza entre ellos, en relacion al
nivel, un 2% lo percibe como “Bajo”. La confianza fomenta una mejor relacion
interpersonal y mejor desarrollo de actividades de grupales, por ello al tener un alto
porcentaje de esta caracteristica presente en los encuestados, facilitaria el desarrollo de la

cohesion de grupo.
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Variantes analizadas: campus.

Confianzay nivel en campus

m Confianza ® Nivel

Girén Sur Kennedy

Los mejores puntajes lo obtuvo Campus Kennedy al considerar que existe el 100% de
confianza en un nivel del 80%, seguido de C. Girdn con el 83%, y un grado del 74% y C.
Sur consiguio el 75% en confianza, con un nivel del 67%. Existe semejanza entre la
confianza y nivel en que existe, por lo tanto se puede sugerir que en los campus esta

caracteristica si influiria a la cohesion grupal.

11.¢; Dentro de su equipo de trabajo se plantean objetivos que
faciliten el desarrollo del trabajo y fomente la cohesion?

1%

|Si
ENo

i Blanco




12. ¢ En qué nivel estos objetivos de equipo se cumplen?
70
60
50
8 40
i
g 30
20
10
0
Muy alto Alto Medio Bajo Muy bajo Blanco
u Puntaje 9 54 19 2 0 4
m Porcentaje 10 61 22 2 0 5

El plantearse objetivos grupales mejora el trabajo en equipo, el 85% “Si” se los plantean,
el 61% que considera que se ejecutan en un grado “Alto,” seguido del 10% creen que se
cumplen en un nivel “Muy alto”. Mientras que un 22% de participantes opinan que estos
se realizan un nivel “Medio”. Por otra parte el 14% coment6 que “No” se proponen
objetivos grupales, asi como el 2% considera que se ejecutan en un nivel “Bajo”, y se

registro el 5% de respuestas en Blanco.

Variantes analizadas: campus, cargos, areas.

Objetivos y nivel en campus
90
80
o 70
= 60
% 50
o 40
S 30
20
10
0
Girén Sur Kennedy
m Objetivos 85 88 80
= Nivel 68 76 80
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En el campus Sur el 88% de personas se plantean objetivos en sus grupos de trabajo,
seguido del 85% en C. Giron y Kennedy obtuvo el 80%. En cuanto al nivel de
cumplimiento de los objetivos, Kennedy posee el 80%, C. Sur tiene el 76%, y por ultimo
a C. Giron consiguio el 68%. La mayoria se plantean objetivos grupales, pero el interés
especial es el nivel en que estos se los ejecuta, por lo tanto en C. Kennedy se plantearian
y cumplirian estos objetivos, mientras que en campus Giron existe diferencia entre ambos
aspectos, posiblemente porque la mayoria se los imponen, pero no se los realizaria en un

nivel adecuado, esta diferencia no influiria de la manera esperada sobre la cohesion.

Objetivos y nivel en cargos
100
80
2
8 60
3
5 40
[a
20
0
Auxiliar Analista Director Secretaria
m Objetivos 87 75 100 94
= Nivel 76 50 66 76

Segun los principales cargos existentes en la U.P.S., el 100% de directores se plantean
objetivos grupales, los cumplen en un nivel del 66% probablemente por la naturaleza de
su cargo, y al tener un grupo de subordinados, les sea necesario plantearse estos objetivos,
las secretarias obtuvieron el 94%, con un nivel de cumplimiento del 76%, seguido de los
Auxiliares con el 87%, con un grado del 76% y por ultimo los Analistas consiguieron el
75% y cumpliéndolos en un 50%, estos cargos al ser principalmente subalternos,
posiblemente siguen los objetivos planteados, pero el conseguirlos no dependeria

totalmente de ellos.
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Objetivos y nivel en areas
100
20
= 70
s 2
[¢5)
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a 20
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Adminis | Bibliote | Comuni | Financie | GTH | Laborato | Secretari
trativa ca cacion ra rio a
CIVABI
m Objetivos 80 67 80 100 67 80 93
= Nivel 53 67 60 83 67 60 71

En cuanto a las areas de trabajo, destaca el 100% en planeacion de objetivos del area
financiera, cumpliéndolos en un nivel del 83%, en Secretaria existe un puntaje de 93% en
planteamiento de objetivos, y un nivel del 71%. En porcentajes mas bajos, destaca el 67%
en planeacion y cumplimiento del &rea de Biblioteca y GHT. Posiblemente se deba a los

distintos lineamientos que se siguen en cada area.

13. ¢Piensa que su aporte al equipo de trabajo es valorado por
sus compafieros?

100
90
80 k\
o 50
S 40 AN
30 \\
20
18 ) = —{]
Si No Blanco
=¢=—Puntaje 80 5 3
—i—Porcentaje 91 6 3

El 91% de encuestados, considera que su aporte es valorado por los miembros de su equipo
de trabajo. EI 6% “No” se considera apreciado, y hubo un 3% de casilleros en blanco. Esta
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pregunta sugiere como el empleado cree que sus compafieros lo perciben, esto influird en

su relacion con ellos, pero en general, se podria determinar que esta relacion es positiva.

Variantes analizadas: campus, antigiiedad.

13. Campus
mSi mNo mBlanco
0,
89% =
Girdn Sur Kennedy

En campus Sur el 96% de participantes consideran que su trabajo es apreciado por su
equipo, seguido del 90% de campus Kennedy, y en campus Giron se registré el 89% de
respuestas positivas. Principalmente realizan comentarios como “Se toman en cuenta sus
ideas y las que aportan sus compaiieros” o que “La valoracion de los companeros mejora
el desempefio individual” y esto generaria una “Toma de decisiones democratica y
participativa.”
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13. Antigtiedad
mSi mNo mBlanco

97% 100% 0

87% 90% 81%
% %
S L& L$
k: QO ‘bQO (0‘500
S i i
b\‘b’ 7{»‘590 b“b'&

Respecto a la antiguedad, la tendencia positiva no varia de los anteriores graficos, destaca
el 100% en la respuesta “Si” entre los 4 a 6 afios de trabajo, seguido del 97% en
trabajadores con menos de lafio a 2 afios en la U.P.S.. Cabe destacar que entre los 14 a 20
afios de antigtiedad exista el 83% en respuestas positivas, resulta positivo que se valore de

igual forma el trabajo realizado por el personal més antiguo de la institucion.

14. ¢ Cree usted que su jefe directo fomenta la unién entre los
miembros de su equipo?
45
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mente nunca
® Puntaje 38 36 9 3 2 0
m Porcentaje 43 41 10 3 2 0
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15. En que nivel cree que usted que su jefe directo fomenta la
union entre los miembros de su equipo?

50
45
40
35
30
25
20
15
10

Valores

Muy alto Alto Medio Bajo Muy bajo Blanco
® Puntaje 26 42 13 4 3 0

m Porcentaje 30 48 15 5 3 0

Estas variables analizan si el jefe fomenta la cohesion y en qué nivel lo hace, el 43% de
los encuestados respondio “Siempre”, y el 41% “Frecuentemente”, solo un 2% opina que
“Nunca” evidencio que su superior impulse la union grupal, y un 3 % que cree que el nivel

de implicacion es muy bajo.

Variantes analizadas: areas, antigliedad.

Fomenta la unién y nivel en areas
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strativa ca cacion era CIVAB ia
|
® Fomenta unién 40 28 30 50 50 30 40
= Nivel 37 28 30 42 42 30 40

Las areas tienen puntajes altos respecto a la pregunta, sobresalen la Administrativa y
Financiera con un 50%, esto posiblemente se deberia a que su jefe tiene mejor organizada
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las tareas, y tendrian claras sus funciones, el &rea Financiera y G.T.H. obtuvieron un grado
mayor con 42%. El &rea de Biblioteca obtuvo un puntaje bajo en comparacion con el resto

de areas con un 28%, tal vez no se percibiria un mayor involucramiento su jefe.

Unidn y nivel en antigiiedad

m Positivo mAlto Negativo ®Bajo
5050

1 a2 afios 2 a 3 afios 4 a 6 afos 7allafios 11al3afios 14 a 20 afios

Los trabajadores en general consideran que su jefe directo fomenta la union de grupo, la
opcion “Positiva” obtuvo un promedio de 44%, sobresale la categoria de 11 a 13 afios con
50%, probablemente porque las personas con mayor antigiiedad se identifican con su
trabajo y con las metas propuestas por el jefe directo, el nivel en que el jefe fomenta la
unidn es “Alto” con una media aritmética de 43%; entre 1 a 2 afios obtuvieron el mayor
nivel de union con el 44%, resulta interesante que en menos tiempo de trabajo, poseen el
mayor nivel, esto pude deberse a que las personas se sienten bien con su trabajo y con su
jefe. En puntajes negativos, entre los 7 a 11 afios tiene un puntaje de 10% en la opcién
“Bajo”, y un nivel de 10%, posiblemente porque las personas no se sienten identificadas

con su jefe o la forma en que maneja las actividades.
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Valores

16. ¢ Qué tipo de liderazgo considera que existe en su grupo de
trabajo?

70
60
50
40
30
20
10

Autocratico

Democratic
0

Liberal

No sé

Blanco

® Puntaje

10

58

10

m Porcentaje

11

66

11

Segun los resultados de esta pregunta, se evidencia que la mayoria de los encuestados
opinan que en la U.P.S. se maneja un “Liderazgo Democratico” con un 65%, acorde a
esto, las personas participarian de las decisiones que se toman con respecto a su trabajo y
actividades dentro de la institucion, seguido por el “Liderazgo Autocratico”, con un 11%,
qué pensarian que sus opiniones no son tomadas en cuenta por su superior, un 6%
considera que existe “Liderazgo Liberal”, ellos creen que tienen mayor autonomia en su

trabajo, y un 11% desconocen el tipo de liderazgo que se maneja en la institucion.

Variantes analizadas: areas, cargos.
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El tipo de liderazgo que maneja la institucion segln las “Areas” es Democratico, obtuvo
un puntaje general del 60%, posiblemente en las areas se toman las decisiones tomando
en cuenta las opiniones de todos, seguido del “L. autocratico” con un 13% esto podria
significar que los lincamientos en la biblioteca son mas rigido, el “Liberal” con 4% en
areas Administrativas, Biblioteca y Secretaria, y el 4% desconocen el tipo de liderazgo
que se utiliza, esto puede deberse a que no estan familiarizadas con el término, o no logran

identificar el tipo de liderazgo de la organizacion.

16. Cargos

:
- s dls s .
Autocratico  Democratico Liberal No se Blanco
m Auxiliar 7 60 10 13 10

m Analista 75 25
Director 100
m Secretaria 81 13 6

Los directores, creen que el liderazgo de la U.P.S. es “Democratico” con un 100%, al igual
que los auxiliares, analistas, y secretarias con puntaje de 60%, 75%, 81% respectivamente,
en estas areas posiblemente existe mayor participacion de los trabajadores en diversas
aspectos grupales, un 10% de analistas opina que el liderazgo es “Liberal”, y entre el 13%
al 25% en opcion “No sé” probablemente 10s cargos desconoce el tipo de liderazgo de la

institucion, o tal vez no logren distinguir el tipo de liderazgo, que se maneja.
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sus miembros?

17. ¢ En qué medida su lider de equipo fomenta la union entre

60
50
" 40
e
o 30
g
20
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0 o —p
Muy alto Alto Medio Bajo Muy bajo Blanco
m Puntaje 20 45 18 3 1
m Porcentaje 23 51 20 3 1

En esta pregunta se puede determinar que el lider de equipo si fomentaria la cohesion del

mismo, el 51%, y 23% de los encuestados escogio niveles “Altos” y “Muy altos”

respectivamente, posiblemente su lider tiene mucha influencia en su equipo y fortalece la

unién del mismo, el 20% con nivel “Medio”, es decir que su lider fomenta la unién, pero

deberia mejorar el nivel y entre los puntajes “Bajo” y “Muy Bajo” solo hay un 4% en

total.

Variantes analizadas: areas, género.

17. Areas
70
60
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40
30
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0
Administ | Bibliotec | Comunic | Financie GTH Lab. Secretari
rativa a acion ra CIVABI a
® Muy alto 20 22 0 33 50 0 14
= Alto 47 33 40 50 33 60 64
= Medio 27 11 40 17 17 40 21
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Las areas poseen una media aritmética en la opcion “Alto” de 48%, destacando el 64% en
Secretaria, probablemente por las caracteristicas de su trabajo, se ejerce el liderazgo
teniendo en consideracion a los miembros de su area. En caracteristica de “Muy alto” tiene
una media aritmética de 20%, posiblemente en las areas falta mejorar el nivel en que se

fomenta la cohesién.

17. Género
70
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Muy alto Alto Medio Bajo Muy bajo Blanco
® Femenino 19 61 15 2 2 2
® Masculino 30 36 27 0 6 0

El 61% de mujeres piensa que el nivel de union que fomenta su lider de equipo es “Alto”,
el 19% opina que es “Muy alto” y el 15% crees que es “Medio”, en comparacion con los
hombres que opinan que es “Alto” en un 36%, “Muy alto” el 30%, “Medio” el 27% y en
respuestas negativas, un 2% de mujeres opina que es “Bajo” y “Muy Bajo” y los hombres
creen que es “Muy bajo” el 6%. Los hombres y las mujeres tiene puntajes similares esto
indicaria que se sienten identificados con su lider, con su equipo de trabajo y el tipo de

liderazgo.

77



18. ¢ Cémo es su relacién con miembro de otras areas de trabajo?

60
50
40
30
20
10

0

Valores

4 A A
Muy Buena Regular Mala Insuficien | Blanco
buena te
H Puntaje 32 50 6 0 0 0

m Porcentaje 36 57 7 0 0 0

19. ¢ En queé tipo de actividades se relaciona con miembros de
otras areas?

Valores
D
o

Laborales | Recreativas | Institucional Otras Blanco
es
® Puntaje 78 22 55 8 0

m Porcentaje 89 25 63 9 0

Con respecto a las relaciones con miembros de otras areas el 57% respondié que su
relacién es “Buena”, el 36% corresponde a “Muy buenas” y el 7% “Regulares”. Los
trabajadores se relacionan generalmente en “Actividades laborales” con un 89%, seguido
del 63% que se relaciona en “Actividades institucionales”, el 25% en “Actividades
recreativas”, y el 9% en “Otras actividades”, esto posiblemente se deba a que se relacionan
limitadamente, por lo general en eventos laborales o institucionales, y en fechas
especificas como navidad, y no existe un trato directo frecuentemente entre las areas.

Variantes analizadas: genero, areas, antigtiedad, cargos.
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18. Mujeres

= Muy buena

m Buena
m Regular

18. Hombres

= Muy buena
m Buena
m Regular

En cuanto a la relacién que mantiene con otras areas el 44% de las mujeres afirm6 que
son “Muy buenas” asi como el 27% respondié que son “Buenas”, frente a un 24% de
hombres que opinan que son “Muy buenas”, y el 67% considera que son “Buenas”, dentro
de las caracteristicas de nivel “Medio” tenemos a un 3% de mujeres y un 9% de los

hombres que afirman que son “Regulares”, esto significaria que la mayoria de las

relaciones son profesionales, y tiene un trato cordial, sobre todo los hombres.

18. Areas
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® Muy buena 40 33 60 33 33 40 29
® Buena 53 67 40 67 67 40 71
= Regular 7 25 20
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La relaciones que mantiene con miembros de otras areas, es “Buena” con una media
aritmética de 48%, resaltando el &rea de Secretaria con 71%, esto puede deberse a que
mantiene relaciones laborales, y profesionales, sobre todo al estar en contacto con muchas
personas y distintas areas permanentemente, en la opcion “Muy buena” obtuvo un puntaje
general de 38%, el area de Comunicacion consiguié la mayor puntuacién con 60%, por
las caracteristicas de su trabajo, lograrian tener mejores relaciones con los compafieros de
otras areas. La opcion “Regular” tiene una media de 9%, destaca el area de Biblioteca con

un puntaje de 25%, esto puede ser por la falta de relacion con otras areas.

18. Antiguedad
100
80
60
40
20
O _
la?2 2a3 4a6 7all 11a13 14a20
anos afos afos afos afos afos
m Muy buena 16 20 25 50 75 94
H Buena 19 67 75 50 25 6
Regular 3 13

Las personas que llevan més tiempo en la institucién tiene valores mas altos, ya que de 14
a 20 afios tiene en la opcion “Muy buena” un 94%, y de 11 a 13 afios un 75%, las personas
entre 4 a 6 afios en la U.P.S. tiene un 75%, y las que llevan de 2 a 3 afios 67%, esto se
deberia a que mientras mas tiempo estan en la institucién conocen mejor a los trabajadores
y pueden tener mas confianza en comparacion de las personas que llevan trabajando en la
institucion de 1 a 2 afios, ya que obtuvieron 16% en esta opcion y de 2 a 3 afios un 20%
en relaciones “Buenas”, y el 13% las considera “Regulares,” probablemente al llevar poco

tiempo no se familiarizan por completo con sus comparieros.
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19. Cargos

[y

WA UIO~000O
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Auxiliar Analista Director Secretaria
m Laborales 87 50 100 94
W recreativas 27 25 33 19
m institucionales 47 75 100 50
m otras 10 13

Entre los distintos cargos, las actividades que se relacionan con mayor frecuencia son las
“Laborales”, ya que obtuvo una media de 82%, el cargo directivo obtuvo el mayor puntaje
con 100%, seguida de las “Actividades institucionales” con un 68% en total, y un 26%
en las “Actividades Recreativas”, y el puntaje general en la opcion “Otras actividades” es
del 6%. Los directores poseen mejores puntajes, posiblemente sea por las caracteristicas
de su trabajo, ya que deben conocer mejor a sus subalternos en distintas actividades.

19. Antiguiedad
100
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la2afios |2a3afios|4a6afios | 7all 11a13 14a20
anos anos anos
m Laborales 90 73 88 100 100 100
® Recreativas 13 33 13 60 25 25
m Institucionales 58 60 88 60 50 69
m Otras 3 13 38 20 25 6

Entre los 7 a 20afios las actividades que més se relacionan son del tipo “Laborales”, con
una media de 92%, en “Actividades institucionales” tiene un 100%, en general tiene un
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media aritmética de 64% en “Actividades Institucionales”, esto probablemente sea porque
las actividades que se hacen en conjunto, 0 en la que tiene mayor interés sean las
profesionales, en “Actividades Recreativas” los porcentajes fueron inferiores con una
media de 28%, en la categoria de 1 a 2 afios y de 4 a 6 afios obtuvieron menores puntajes
con 13%, posiblemente al estar poco tiempo en la institucion sea complicado relacionarse

en otros espacios con sus comparieros, y en otras actividades se obtuvo valores de 18%.

20. ¢En qué nivel conoce los objetivos y las metas institucionales
de la UPS?
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0 AP a——
Muy alto Alto Medio Bajo Muy bajo Blanco
® Puntaje 12 49 19 5 2 1
m Porcentaje 14 56 22 6 2 1

El nivel de conocimiento de objetivos de la mayoria de encuestados es “Alto” con un 56%,
“Medio” con un 22% y “Muy alto” con un 14%, esto puede ser porque en la mayoria de
areas trabajan en base a los objetivos planteados por su jefe directo, y por ello conocen los
lineamientos. En las opciones con bajo puntaje tenemos con un 6% la categoria bajo, con
un 2% muy bajo y en blanco un 1%, probablemente porque en algunas areas no estan

determinados claramente los objetivos.

Variantes analizadas: antiguedad, areas, cargos.
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20. Antiguedad

®Muy alto mAlto mMedio mBajo = Muy bajo

88

1 a2 afios 2 a 3 afios 4 a 6 afios 7allafos 1lal3afios 14a 20 afios

Los trabajadores tiene un “Alto” nivel en conocimiento de los objetivos institucionales,
entre 1 a 2 afos tiene 42% de conocimiento, de 2 a 3afos 67%, de 4 a 6 afios 88%, de 7 a
10 afios 70%, de 11 a 13 afios tienen un 75% y de 14 a 20 afios poseen un 38%,
probablemente se sientan vinculados con la universidad y sus objetivos. Cabe recalcar que
hay una diferencia entre trabajadores que llevan en la U.P.S. de 1 a 2 afios ya que tiene
niveles inferiores en las opciones “Muy Alto” con 13%, “Medio” con 26%, “Bajo” con
13% y “Muy bajo” con 6%, posiblemente todavia no se identifican totalmente con la
institucion o desconocen los objetivos, en comparacion con los trabajadores con mayor
antiguedad, ya que por ejemplo de 14 a 20 afios que poseen niveles de 31% en “Muy alto”
y 19% en “Medio”, 6 % en “Bajo”.

20. Areas
i
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Administ | Bibliotec | Comunic | Financier| GTH Lab. Secretari
rativa a acion a CIVABI a
= Muy alto 27 0 20 0 17 20 7
m Alto 47 78 60 50 67 20 57
= Medio 13 22 0 17 0 40 29
m Bajo 13 0 17 0 20 7
= Muy bajo 20 0 17
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En cuanto al nivel de conocimiento de objetivos, la opcidn “Alto” posee mayor aceptacion
con una media aritmética de 54%, en nivel “Muy Alto” la media es de 13%, en nivel
“Medio” el puntaje es de 17%, en “Bajo” es de 8% y “Muy Bajo” de 5%. El area con
mejores puntajes es Biblioteca ya que registra un78% en la opcion “Alto” y 22% en
“Medio” y no registra puntajes negativos, probablemente aqui existe mayor identificacion

con la institucion, y actividades que estan relacionadas con los mismos.

20. Cargos
100
80
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0 _
Auxiliar Analista Director Secretaria
= Muy alto 7 0 100 13
m Alto 70 25 0 69
Medio 17 50 0 19
m Bajo 7 25 0 0

Los cargos con mayor puntuacion en cuanto al conocimiento de objetivos institucionales
son los Directivos con 100% en opcion “Muy alto”. La opcion “Alto” tiene una media
aritmética de 4%, resaltando los cargos de Auxiliares que tienen 70%. En la opcion
“Medio” y “Bajo” los Analistas obtuvieron un 50%, y 25% respectivamente, pero en

general las personas tendrian claro los objetivos institucionales.
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22. ¢;Cree usted que el trabajo de su equipo esta orientado a
cumplir los objetivos institucionales?
100
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k=)
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Si No Blanco
® Puntaje 83 4 1
m Porcentaje 94 5 1

El 94% de los encuestados afirma que sus actividades laborales diarias estan enfocadas a
cumplir los objetivos institucionales, esto puede deberse al conocimiento de los objetivos,
o al percibir que sus actividades estén alineadas con los mismos; solo un 4 % respondio
que “No”,
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Variantes analizadas: campus, género.
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En C. Kennedy el 100%, de encuestados considera que su trabajo estd orientado a
objetivos institucionales, Campus Girdn obtuvo el 94%, seguido de C. Sur con el 92%,
probablemente en los tres campus conocen los objetivos, y las actividades para

alcanzarlos. En la opcion “No”, existe un 4%y 8% en C. Giron y Sur respectivamente.

23. Segun usted ¢la universidad maneja politicas que fomentan la
cohesion de equipo?
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m Puntaje 62 18 7
m Porcentaje 70 20 8
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24. ¢ En qué nivel estas politicas se aplican en su area de trabajo?

45
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Valores

Muy alto Alto Medio Bajo Muy bajo Blanco
® Puntaje 9 38 21 8 5 6

m Porcentaje 10 43 24 9 6 7

Segun el 62% de encuestados, la institucion “Si” maneja politicas que apoyan a la unién
grupal, en cuanto al nivel aseguran que es “Alto” con un 43 % y “Medio” con un 24%,
pero al momento de mencionar una politica se puede evidenciar déficit en el conocimiento
de las mismas, ya que algunos encuestados o no las mencionan, o se referian a actividades
laborales, esto puede explicar porque un 18% expreso que “No” se manejan politicas y el

8% y 5 % que se aplica en niveles bajo y muy bajo respectivamente.
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Variantes analizadas: areas, antigiiedad.

Politicas y nivel de aplicacion en las areas
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m Si 67 78 80 17 67 60 57
= No 27 11 20 50 33 20 29
m Blanco 7 11 0 33 0 20 14

La institucion segn el 61% maneja politicas que fomente la unidn, la direccion de
Comunicacion obtuvo la mayor puntuacién con un 80%, con una media de 22% en nivel
“Positivo”, el area de Biblioteca posee un 39%, posiblemente las personas conocen las
politicas pero en bajo nivel, es decir conocerian su existencia pero no tendrian claro cuales
son. Esto podria generar que en algunas areas hayan optado por la opcioén “No”, con 27%,
resaltando la direccion Financiera con 50%, y en nivel “Bajo” hay una media de 12%,
donde el area de Lab. CIVABI tiene el puntaje de 40%, probablemente por

desconocimiento o al no considerar que se las aplique en su area.
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Politicas y nivel de aplicacion en Antigiiedad
100
50
O a—
la2 2a3 436 7all 11a13 14a20
anos anos anos anos afnos anos
mSi 68 80 100 50 25 69
m Alto 26 23 31 35 13 25
= No 29 7 30 50 19
m Bajo 15 7 0 0 25 13

En cuanto al manejo de politicas, la opcion “Si” tiene valores altos entre los encuestados
que van de 68% al 100%, a las personas que llevan de 14 a 20 afios tiene el mayor puntaje
con 69%, probablemente sea causado porque los empleaos confunden la razon de ser de
la universidad con las politicas. En respuestas negativas la caracteristica de 11 a 13 afios
tiene el puntaje de 50%, y un nivel “Bajo” de 25%, puede ser que al llevar tantos afios
trabajando en la U.P.S., evidenciarian una inadecuada aplicacién de las politicas, o al

inexistencia de las mismas.

25. ¢ Con qué frecuencia surgen conflictos dentro de su area de
trabajo?

Valores
N
ol

A
Siempre | Frecuente | A veces Casi Nunca Blanco
mente nunca
H Puntaje 0 6 40 35

H Porcentaje 0 7 45 40 7
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En la pregunta sobre los conflictos podemos observar que no suceden usualmente ya que
el 45% respondi6 que “A veces” surgen disputas, seguido de un 40% que afirma que
“Casi nunca” ocurre esto, un 6% afirma que “Nunca” ocurre y un 1% no respondio, lo que
evidenciaria las relaciones cordiales interpersonales en su area, y cabe recalcar que no

existieron respuestas en la opcion “Siempre.”

Variantes analizadas: antigtiedad, género, areas.

25. Antiguedad
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H Frecuentemente 6 13 10 13
m A veces 35 73 63 40 50 38
Casi nunca 52 27 13 40 50 31
® Nunca 6 13 10 13

Segun la antigtiedad, los empleados creen que los conflictos ocurren “A veces” con una
media aritmética de 50%, las personas que lleva en la U.P.S. de 2 a 3 afios tiene una
puntuacién mayor con 73%, “Casi nunca” posee un promedio de 36%, sobresaliendo el
puntaje de los trabajadores entre 1 a 2 afios en la institucion con 52%, posiblemente tratan
de evitarlos al considerarlos negativos, la opcion “Frecuentemente” obtuvo una media de
7% respectivamente, reflejando que existiria una buena relacion entre los miembros de los

equipos al no existir conflictos de manera regular.
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2% 0%

25. Mujeres 25. Hombres

. 0, .
® Siempre 0% 0% = Siempre
9% 12%
B Frecuenteme H Frecuenteme
nte nte
m A veces m A veces
m Casi nunca m Casi nunca
m Nunca ® Nunca
= Blanco m Blanco

El 54% de mujeres afirman que “A veces” surgen conflictos en su area de trabajo, un
35% respondio que “Casi Nunca”, un 6% “Nunca” y un 4% “Frecuentemente”, frente al
33% de hombres que opinan que “A veces”, un 45% “Casi Nunca”, un 9% “Nunca” y un

12% “Frecuentemente”,

posiblemente sea porque tanto hombres como mujeres al trabajar

en conjunto preferirian evitar conflictos.

25. Areas
90
80
® 70
: I
c
3 40
1.
o 30
o 20
E
Admini | Bibliote | Comuni | Financi | GTH Lab. | Secretar
strativa ca cacion era CIVAB ia
|
® Frecuentemente 7 33 20 20
m A veces 40 33 60 50 50 20 86
= Casi nunca 47 33 20 33 50 60
m Nunca 7 17 7

Los conflictos se generan “A veces” segln la mayoria de encuestados con un 39%, un

11% consideran que surgen de manera “Frecuente”, esto puede deberse a que no existe
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claridad en las tareas que se realizan, o el trabajo no esta distribuido de manera correcta,
la opcion “Casi nunca” obtiene 35%, y “Nunca” un 10%. En genral dentro de las areas no
sé evidencian conflictos con frecuencia, lo que resultaria positivo para fomentar la

cohesion de grupo.

26. ¢Cudles son los tipos de conflicto que surgen con mayor
frecuencia dentro de su equipo de trabajo?
70
60
f 50
5 40
< 30
> 20
10
0 X :
Puntaje Porcentaje
m Conflictos laborales 59 67
m Conflictos personales 6 7
Otros 12 14
m Ninguno 14 16
m Blanco 2 2

Los tipos de conflictos que més se generan en el trabajo son los “Laborales” con un 67%,
la causa podria serla inadecuada delimitacion de algunas funciones de trabajo, un 16%
opinan que “N0” existen conflictos en su equipo, un 14% cree que surgen “Otro tipo de
conflictos” y un 7% afirma que surgen “Conflictos personales”, estos son inevitables ya
que cada persona tiene distintas escalas de valores, y por ello surgirian desacuerdos, lo
bueno es que tienen un bajo porcentaje. Un 2% no respondido la pregunta, esto puede ser

acausa a la reticencia que tiene algunas personas al hablar de los conflictos.
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Variantes analizadas: género, areas.

26. Mujeres 26. Hombres

m Conflictos m Conflictos
laborales laborales

m Conflictos m Conflictos
personales personales

m Otros m Otros

= Ninguno = Ninguno

m Blanco m Blanco

El 69% de mujeres afirma que existen principalmente “Conflictos laborales”, el 4% “C.
personales”, 11% que existen “Otro” tipo y el 14% que “No0” existen problemas, frente a
los hombres para quienes en un 57% opinan que son de tipo “Laborales”, un 11%
personales, 13% “Otro” tipo de conflictos, y el 16% que piensa que “N0” existen,
probablemente porque se relacionan en su mayoria en actividades profesionales, tratarian

de evitarlos, o simplemente no les agradaria hablar de ellos por el prejuicio que causa este

tipo tema.
26. Areas
100
20
= 70
s %
(6]
S
o 20
i
Adminis | Bibliote | Comuni | Financie | GTH Lab. Secretari
trativa ca cacion ra CIVABI a
m Laborales 60 56 80 33 83 100 93
m Personales 13 33
m Otros 13 11 20 33 7
m Ninguno 20 33 17 7
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Los “Conflictos laborales” poseen una mayor puntuacion en las areas con una media
aritmética de 72%, la mayor puntuacion obtiene el area de Lab. CIVABI con 100%
posiblemente existen problemas en la organizaciéon de su trabajo, los “C. personales”
tienen una puntuacion de 7% la opcion “Otros” el 12% y el 7% considera que “No” existen

conflictos.

27. ¢Si surge algun desacuerdo, utilizan algin método de
resolucion sistematico?

mSi mNo mBlanco

En cuanto a la resolucion de los conflictos un 51% respondié que utilizan un método de
resolucion sistematico, y un 40% respondié que “No”, al analizar las respuestas sobre cual
es utilizado, la mayoria contesté que mediante democracia, dialogo o negociacion, con su

jefe de mediador.
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Variantes analizadas: areas, campus, cargos.

27. Areas
100
90
80
70
60
50
40
30
20
13
Administ Bibliotec Comunic Financier GTH Lab. Secretari
rativa a acion a CIVABI a
mSi 33 56 40 67 33 0 57
ENo 53 44 60 33 50 100 21
= Blanco 13 0 0 0 17 0 21

Al conocer si utilizan un método de resolucion de conflictos, la opcion “Si” obtuvo un
promedio de 41%, en el area Financiera es donde existe mayor puntuacién, esto puede
deberse a que hay mejor organizacién en el area al manejar los conflictos. Las respuestas
negativas tienen el 52% de media aritmética, alcanzando el mayor puntaje el Lab. CIVABI
con el 100% posiblemente por la organizacion laboral que poseen, no han llegado a un

acuerdo sobre como resolver los conflictos.

27. Campus
60
50
40
30
20
10
e
Giron Sur Kennedy
m Sj 54 50 40
= No 39 42 50
Blanco 7 8 10

Con respecto a los campus, Girdn, tiene 54% de respuestas afirmativas, 39% de respuestas
negativas, y 7% en Blanco. EI campus Sur tiene 50% en la opcién “Si”, 42% en “No” y
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8% en Blanco, en C. Kennedy el 40% cree que “Si”, el 50% considera que “No”, y el 10%
No contesto, posiblemente en los campus no se maneja de la misma manera el método
para resolver conflictos, si no dependeria mas de su jefe directo o lineamientos de cada

direccion de area.

27. Cargos

70

60

50

40

30

20

10

0

Auxiliar Analista Director Secretaria

m Sf 37 37 67 69
= No 47 47 33 25
Blanco 17 17 0 6

Segun los Cargos al generarse un conflicto “Si” utilizan un método de resolucion
sistematico con una media de 53%, el cargo de secretaria tiene el porcentaje mas “Alto”
con 69%. En las respuestas negativas existe una media de 38%, donde los cargos de
Auxiliares y Analistas tienen un porcentaje de 47% respectivamente. Por lo tanto
existirian maneras de solucionarlo, pero dependeria del jefe directo, y a su vez un grupo

de encuestados desconoceria de los métodos utilizados.
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28. ¢Su superior asume el rol de mediador al producirse
diferencias entre los miembros de su equipo?
40
35
30
8 25
2 20
> 15
10
5
0
Siempre | Frecuente | A veces Casi Nunca Blanco
mente nunca
= Puntaje 31 24 14 11 4 4
m Porcentaje 35 27 16 13 5 5

El 35% admite que su jefe siempre asume el rol de mediador al producirse diferencias
entre los miembros del equipo, esto puede deberse a que todo estd gestionado desde la
direccién de area, y cualquier problema que surge se lo maneja directamente desde ahi ,
el 27% opina que “Frecuentemente”, el 16% cree que “A veces” el 13% considera que
“Casi nunca”, el 5% piensa que “Nunca”, probablemente no perciben la implicacion de

su jefe en este tipo de situaciones y el otro 5% no respondié a la pregunta.
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Variantes analizadas: areas, cargos, campus.

28. Areas
50
40
30
20
10
0
Admi Biblio | Comu Finan GTH Lab. Secret
nistrat teca nicaci ciera CIVA aria
iva on Bl
m Siempre 7 33 40 50 50 40 50
® Frecuentemente 33 22 20 0 33 40 13
= A veces 27 22 0 17 0 0 25
m Casi nunca 20 0 20 17 17 20 13
= Nunca 0 22 20 0 0 0 0

Dentro de las Areas, considera que su jefe “Siempre” asume un rol de mediador,
Unicamente en la direccion Administrativa obtuvo el 7%, probablemente en su area no
surgen muchos conflictos o el jefe directo no ejerce su rol en el momento del conflicto,
el 38% como media aritmética consideran que “Frecuentemente”, posiblemente porque el
jefe directo utiliza siempre un método de resolucion claro, el 13% opinan que “A veces”,
el 15% creen que “Casi nunca”, y en Biblioteca y Comunicacién opinan que “Nunca” con

22% y 20% respectivamente, esto puede ser porque no surgen conflictos con frecuencia.
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28. Cargos

70

60

50

40

30

20

10

0

Auxiliar Analista Director Secretaria

m Siempre 23 50 31
m Frecuentemente 37 50 31
m A veces 20 67 6
m Casi nunca 10 33 25

Segun los analistas, su jefe asume “Siempre” su rol de mediador frente a un conflicto con
el 50%, mientras que el 37% de auxiliares consideran que lo asume “Frecuentemente”, tal
vez su jefe directo toma el control de la situacion al ocurrir un conflicto, en cuanto a los
Directores el 67% cree sucede “A veces”, esto puede ser porque el jefe directo no toma
partido en la situacion y el 33% “Casi nunca”, y el 31% del personal de secretaria, opina

que “Siempre” y “Frecuentemente”, y el 25% que “Casi nunca”, posiblemente porque no

evidenciarian esto.

50
40
30
20
10

28. Campus
42 40
33 1 20
21
513 3F 0313
6
2
Girdn Sur Kennedy

mSiempre  ®Frecuentemente ®Aveces ®Casinunca ®Nunca =Blanco
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En general en los campus de la sede Quito, el jefe “Siempre” asume su rol de mediador
cuando surge un conflicto con una media aritmética del 35%, el campus Sur tiene el mayor
puntaje con 42%,en la opcion “Frecuentemente” se tiene un promedio de 28%, destacando
campus Kennedy con el puntaje de 40%, ya que al surgir conflictos el jefe se involucraria
en la situacion e intentaria resolverlo, el item “A veces” tiene un total de 15%, “Casi

nunca” con 12%, “Nunca” con 2%.
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RESULTADO GENERAL POR FACTORES

Atractivo y similitudes entre los miembros.

69

42

1 2
i i E i

puntaje porcentaje puntaje porcentajes puntaje porcentajes| puntaje pocentaje|

Positivos Medios Bajos blancos

Figura 5 Variable Atractivo y similitudes entre los miembros

Fuente: Pamela Ibarra y Karen Rivera

El 69% de participantes consideran como factor para mejorar la cohesion de grupo, el
atractivo y similitud que tienen los miembros entre si. EI 21% obtiene puntajes en la
categoria “Medio”, el 8% considera obtuvo un porcentaje “Bajo”, y se registrd un 2% de
respuestas en blanco. Por lo tanto el personal administrativo se sentiria atraido hacia su
equipo tanto por sus miembros, las semejanzas que tengan entre si y las actividades que

realizan.
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Tipo de interdependencia entre los miembros.
65

43

24
16
8
m |‘| — p_____d

Puntaje  Porcentaje  Puntaje  Porcentaje = Puntaje Porcentaje  Puntaje  Porcentaje

Positivo Medio Bajo Blanco

Figura 6 Tipo de interdependencia entre los miembros
Fuente: Pamela Ibarra y Karen Rivera

Segun el 65% el tipo de interdependencia entre los miembros es “Positiva”, el 24% la
considera “Media”, el 8% opina que es “Baja”, y existio el 3% de respuestas en blanco.
Este factor estaria presente en el personal y refuerza las metas grupales, considerando que

los miembros se esforzaran por alcanzarlas, y fomentaran la union entre los trabajadores.
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Metas institucionales
66

48

26
19
D )__( a—
Puntaje  Porcentaje | Puntaje  Porcentaje | Puntaje Porcentaje | Puntaje  Porcentaje

Positivo Medio Bajo Blanco |

Figura 7 Metas institucionales

Fuente: Pamela Ibarra y Karen Rivera

En este factor se analiza si la universidad se plantea metas para mejorar la cohesion de
grupo, el 66% considera que estas metas si se plantea metas y que estas influirian en la
relacién que tienen con los miembros de su equipo y el 26% opina que intervienen en un
nivel “Medio”, posiblemente los trabajadores se sientan identificados con la institucion y
trabajen para conseguir un objetivo en comun; los puntajes bajos registran un 5%, y existié

el 3% de respuestas en Blanco.
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Politicas institucionales

49

36

| Puntaje Porcentaje Puntaje Porcentaje Puntaje Porcentaje Puntaje Porcentaje

| Positivo Medio Bajo Blanco |

Figura 8 Politicas institucionales

Fuente: Pamela Ibarra y Karen Rivera

Este factos analiza si los empleados reconocen a las politicas institucionales como un
factor influyente para la cohesién de grupo, el 49% obtuvo respuestas “Positivas”, seguido
del 28% en respuestas “Media”, y el 14% respondio de manera “Negativa”. El 9% no
contesto. Al existir mayor distribucion de porcentajes en distintas categorias, se podria
determinar que el personal administrativo no consideraria que estos lineamientos
favorecen por completo a la cohesién grupal, principalmente podria ser causado por el

desconocimiento que los trabajadores tienen de estas.
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Metas de grupo

61

46

H H = .
|7Puntaje Porcentaje Puntaje Porcentaje Puntaje Porcentaje| Puntaje Porcentaje

| Positivo Medio Bajo Blanco

Figura 9 Metas de grupo

Fuente: Pamela Ibarra y Karen Rivera

Las metas grupales guian el comportamiento de las personas para poder alcanzarlas, si
estas son integradoras, favorecera la cohesion grupal. Segun el grupo de encuestados, el
61% de respuestas son “Positivas” respecto al planteamiento de metas grupales, seguido
del 25% en valores “Medios”, probablemente su equipo de trabajo tiene los lineamientos

bien definidos; y 9% de puntajes son “Bajos”, el 4% de participantes no contesto.
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Actividades de grupo
76

53

, 10 14
5 o -
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| Positivo Medio Bajo Blanco

Figura 10 Actividades de grupo

Fuente: Pamela Ibarra y Karen Rivera

Esta caracteristica determina como es el trabajo, la confianza, y el interés por las
actividades de grupo, podemos observar que el 76% se relaciona en un nivel alto con los
miembros del grupo en diferentes actividades, un 7% en nivel medio, el 14% en nivel
bajo, y entre las preguntas sin respuesta se obtuvo un total de 3%. Por lo tanto, en general
la mayor parte de trabajadores se siente bien en su grupo de trabajo, existe confianza entre
sus comparieros, y al realizar las actividades tiene mayor apertura en decir sus ideas, lo

que genera que el trabajo sea mas interesante para ellos.
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Actividades en las que se relaciona con miembros de otras
areas.

89
78

63
55 55

22

) _{

Puntaje  Porcentaje| Puntaje Porcentaje | Puntaje Porcentaje| Puntaje Porcentaje

Laborales Recreativas Institucionales Otras

Figura 11 Actividades en las que se relaciona con miembros de otras areas

Fuente: Pamela Ibarra y Karen Rivera

Dentro de las Actividades de grupo, se analiz6 en que situaciones interactia los
trabajadores de la institucion, el 89% se relaciona principalmente en actividades laborales,
seguido de las institucionales con 63%, las recreativas 25% y el 9% se relaciona en otro
tipo de ambientes, esto probablemente sea porque la universidad no promoveria la relacion

entre areas, salvo en determinadas ocasiones como por ejemplo en Navidad o dia del

maestro.
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Interés en las actividades laborales

58
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Figura 12 Interés en las actividades laborales

Fuente: Pamela Ibarra y Karen Rivera

Esta variable analiza si el trabajador siente que su trabajo es atractivo, segin un 58% de
los encuestados tiene interés en las actividades que realizan, probablemente sienten que
sus ideas son valoradas, y su trabajo les genera satisfaccion personal, el 16% cree que el
nivel “Medio”, el 23% lo considera “Bajo”, posiblemente porque no estan a gusto con su
sueldo, ya que creen que no es acorde con las funciones laborales y el 3% no respondi6 a

las preguntas.
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Liderazgo y toma de decisiones
67

I I - . m
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Figura 13 Liderazgo y toma de decisiones

Fuente: Pamela Ibarra y Karen Rivera

El liderazgo influye en la cohesién, ya que un buen manejo de grupo incide en el
desempefio del mismo, el 67% de los trabajadores perciben un buen liderazgo en la
institucion, el 22% opina que el nivel es “Medio”, el 6% que es “Bajo”, y un 6% no
contesto a estas preguntas. El tipo de liderazgo que se maneja en la institucion es
democratico, probablemente las personas se sienten identificadas con su jefe, ya que

sienten que pueden participar en las decisiones que se toman.
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Resolucion de conflictos
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Figura 14 Resolucion de conflictos

Fuente: Pamela Ibarra y Karen Rivera

Esta variable analiza si surgen conflictos en la institucion, la manera de resolverlos, y el
rol del jefe en estas situaciones, obtuvo puntajes “Positivos” con 30%, nivel “Medio” con
39%, “Bajo” con 26%, esta distribucion de puntajes seria causado ya que al surgir los
conflictos los trabajadores perciben que no siempre son manejados correctamente por su

jefe directo, y en su mayoria desconocen el método que se utiliza para resolverlos.
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CONCLUSIONES

El anélisis situacional sobre el grado de cohesién de grupo realizado en las areas
administrativas de la U.P.S., sede Quito, determind que posee un buen nivel de

cohesion de grupo.

Los factores que influyen en la cohesién de grupo del personal administrativo de
la Universidad Politécnica Salesiana sede Quito, son: Actividades de grupo,
Atractivo y similitud entre los miembros, Liderazgo y toma de decisiones, Metas
institucionales, Tipos de interdependencia, Metas de grupo. Estos factores se
determinaron en base a los puntajes generales obtenidos tomando en cuenta los

valores mayores a 60%.

Las actividades grupales registraron el mayor porcentaje con 76%, la mayor parte
de actividades en que se vinculan son del tipo laboral e institucional. No hay
relaciones frecuentes entre equipos, mas que en lo estrictamente laboral ya que no
se han creado espacios para relacionarse en otro tipo de actividades. Esto dificulta
la generacién de vinculos afectivos que permitan percibir al grupo como maés

atractivo y por ende quieran permanecer en él.

Existe un buen nivel de motivacion de los empleados hacia sus actividades
laborales, la mayoria perciben que estas aportan a su desarrollo personal, y las
tareas que realizan contribuyen a las metas grupales, estas actividades al ser
valoradas por sus compafieros, contribuirian a mejorar la autoestima de los
colaboradores ya que se sentirian apreciado en su trabajo, lo que permitiria al

grupo mantenerse unido.
Las personas sienten que su grupo es atractivo porque poseen semejanzas entre si,

al compartir estas caracteristicas se perciben como parte del grupo, lo que eleva el

nivel de orgullo que tiene al pertenecer al mismo y a la institucion.

111



Los jefes directos, y lideres de equipo estan implicados directamente en las
actividades grupales, el tipo de liderazgo es democratico, lo que facilita la
participacion de los miembros en la toma de decisiones, creando bienestar en los

trabajadores, ya que perciben que son importantes para la organizacion.

Los empleados se sienten identificados con las metas institucionales impuestas por
la universidad. Consideran que estos lineamientos fomenta la union de los
miembros, posiblemente por la ideologia salesiana que se maneja, porque

antepone el factor humano generando que los miembros se sientan bien.

Existe dificultad al definir las areas de trabajo porque no estan bien estructuradas,
esto causa confusion al desconocer la informacion basica sobre los cargos lo que
provoca malestar y dificultad en la ejecucion de las tareas. Esto segmenta al grupo
ya que desconocen el impacto que causa su trabajo en los otros y viceversa, y por

lo tanto no se relacionan de manera correcta.

La mayor parte de los grupos se plantean metas de manera independiente sin un
control adecuado por parte de la institucion sobre la manera en que se las ejecutan,
esto genera que al seguir lineamientos diferentes, el nivel de consecucion de metas
no sea igual en todas los equipos, por lo tanto si un equipo no es productivo, las
personas dejan de sentirse satisfechas dentro de él, esto afecta la permanencia de

los miembros dentro del grupo.

No se ha establecido oficialmente las politicas de la institucion porque los
parametros de comportamiento estan sobreentendidos a partir de la filosofia de
Don Bosco, esto provoca que los empleados confundan actividades, objetivos,
vision, etc., con politicas, dificultando que se tomen medidas si estas no se

cumplen.

Un grupo de encuestados considera que las recompensas que recibe no satisface

totalmente sus necesidades personales, principalmente en el aspecto econémico.
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Segun ellos, las actividades que realizan no son acordes al salario recibido. Esta
insatisfaccion reduciria la motivacién que tienen hacia su trabajo, provocando

malestar hacia su equipo lo que afectaria de manera negativa en la cohesion.

El nivel de conflictos es bajo dentro de los equipos de trabajo, los que mas se
generan son del tipo laboral, aunque se pudo notar una tendencia a evitar hablar
de dichos problemas. Un caso en particular es el grupo de trabajo de la biblioteca

ya que presenta un mayor numero de conflictos con relacidn a otras areas.

En campus Sur y campus Kennedy, existio un mayor nivel de cooperacion y
participacion, en el campus Girdn existio una baja predisposicion a implicarse en
la investigacion, cabe recalcar que en general no se evidencio que las areas
estuvieran organizadas, la mayoria desconocia el proceso, pese a ser comunicado
con dias de anticipacion, unicamente en el area financiera se observé mayor

organizacion.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda una revision detallada de la estructura organizacional porque se
necesita delimitar mejor las Direcciones; esto genera confusion sobre la
distribucion de areas, provocando incomodidad al personal administrativo por no
conocer a quien reportarse, o el alcance de sus actividades. Ademas el organigrama

deberia detallarse de mejor manera, pues es simple y general.

Seria apropiado que se estandaricen los lineamientos y procedimientos de las areas

para mejorar la consecucion de metas, y conseguir resultados similares.

Deberia existir mayor control sobre el funcionamiento de las areas, para procurar
un estado éptimo de estas, para que se planteen objetivos de equipo en un 100% y

que los cumplan de igual forma.

La universidad deberia priorizar la creacion y socializacién de politicas que estén
orientadas con la mision y vision de la institucion y sirva como una guia el

comportamiento de los empleados.

Evaluar cdmo se manejan los equipos con resultados mas eficaces y repetir esos
lineamientos en otros grupos para poder obtener resultados positivos en todas las

areas.

La institucion deberia crear mas espacios donde los empleados puedan relacionar

abiertamente entre los miembros para poder fortalecer la cohesion de grupo.

Se sugiere mantener la forma de relacionarse entre empleados basados en la

filosofia de Don Bosco.

Conviene que la Universidad proporcione informacion necesaria de los procesos

que se van a llevar a cabo, como las evaluaciones o los cambios que se realizan,
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ya que se evidencio que la informacion no llega a todos los empleados, y esto crea
dificultad al desconocer lo que se realiza y para que se lo hace.

Conviene realizar un estudio complementario a éste, en el que se detalle a

profundidad las caracteristicas de los factores relacionados a la cohesién grupal.

Se sugiere analizar los métodos para fortalecer los factores de cohesion que fueron

determinados en el grupo.

Se deberia analizar las areas que tienen un mayor nimero de conflictos, para poder
determinar las causas y las posibles soluciones del malestar que se evidencio en el

estudio.

Seria conveniente, suspender temporalmente cualquier tipo de investigacion
realizada al personal de la universidad ya que existe un desgaste en los
trabajadores, ya que no confian en estos procesos, principalmente campus Giron,
lo que genera poca participacién y alta resistencia.
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ANEXOS

Anexos 1. Encuesta

UNIVERSIDAD POLITECNICA SALESIANA

ENCUESTA SOBRE FACTORES QUE INTERVIENEN EN LA COHESION DE EQUIPO

El presente documento es de investigacion académica y tiene como fin determinar
“los factores que intervienen en la cohesion de equipo” de la UPS, sede Quito. Este
cuestionario es individual, confidencial y anénimo, y serda manejado Unicamente por
personas capacitadas.

Para responder este cuestionario, se debe marca con una X en la opcidn que se
asemeje mds a su realidad.

Cargo: o
Area: .o,

Tiempo trabajando dentro de la UPS: ...
Género: M....... Fuone.

2. ¢Cree usted que las recompensas que obtiene de su trabajo como salario,
reconocimiento, etc., satisfacen sus necesidades personales?

éPorque?

3. ¢Sus actividades laborales aportan a su desarrollo personal?
Mucho....... Mds o Menos Poco....... Casi nada....... Nada.......

4. ¢Se siente parte de su equipo de trabajo?
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Siempre........ Frecuentemente....... A veces....... Casi nunca....... Nunca.......

5. ¢éEn qué nivel se siente orgulloso de ser miembro de su equipo?

Muy alto....... Alto....... Medio....... Bajo....... Muy bajo.......
6. éComo define la relacién que mantiene con sus compaiieros de trabajo?

Excelente....... Buena....... Regular........ Mala....... Pésima........

7. ¢éConsidera unido a su equipo de trabajo?
Siempre........ Frecuentemente....... A veces....... Casi nunca....... Nunca.......

8. ¢En qué nivel considera unido a su equipo de trabajo?
Muy alto....... Alto....... Medio....... Bajo....... Muy bajo.......

9. ¢Cree que existe confianza dentro de su equipo de trabajo?

Si........ No........
éPorque?

10. Segun su criterio, ¢Cual es el nivel de confianza que existe en su equipo de
trabajo?

11. ¢(Dentro de su equipo de trabajo se plantean objetivos que faciliten el
desarrollo del trabajo y fomente la cohesion?

St No........
éPorque?
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13. ¢Piensa que su aporte al equipo de trabajo es valorado por sus compaiieros?
Si........ No........
éPorque?

14. i{Cree usted que su jefe directo fomenta la union entre los miembros de su
equipo?

Siempre........ Frecuentemente....... A veces....... Casi nunca....... Nunca.......

15. ¢éEn qué nivel cree usted que su jefe directo fomenta la union entre los
miembros de su equipo?

Muy alto....... Alto....... Medio....... Bajo....... Muy bajo.......

16. ¢Qué tipo de liderazgo considera que existe en su grupo de trabajo?

Autocratico....... Democratico....... Liberal........ No sé.......

Muy alto....... Alto....... Medio....... Bajo....... Muy bajo.......

18. ¢CAmo es su relacion con miembro de otras dreas de trabajo?

Muy buena...... Buena........ Regular....... Mala........ Insuficiente.......
19. ¢En qué tipo de actividades se relaciona con miembros de otras areas?
Laborales........

Recreativas (clubes, actividades deportivas, etc.).........
Institucionales (capacitaciones, etc.).......
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22. iCree usted que el trabajo de su equipo esta orientado a cumplir los
objetivos institucionales?

¢Porque?

23. Segun usted ¢la universidad maneja politicas que fomentan la cohesion de
equipo?

¢Cuales?

Muy alto....... Alto....... Medio....... Bajo....... Muy bajo.......

25. ¢Con qué frecuencia surgen conflictos dentro de su area de trabajo?

Siempre..... Frecuentemente....... A veces....... Casi nunca....... Nunca.......

26. éCuales son los tipos de conflicto que surgen con mayor frecuencia dentro
de su equipo de trabajo?

Conflictos laborales....... Conflictos personales........ Otros....... Ninguno.......

27. ¢éSi surge algun desacuerdo, utilizan algin método de resolucion sistematico?

28. ¢Su superior asume el rol de mediador al producirse diferencias entre los
miembros de su equipo?

Siempre........ Frecuentemente....... A veces....... Casi nunca....... Nunca.......
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Anexo 2. Tabla de Tabulacion

1. ;Coémo se siente al trabajar en la Universidad Politécnica Salesiana?

Opcién Puntaje Porcentaje
Muy Bien 50 57
Bien 37 42
Regular 1 1
Mal 0 0
Muy Mal 0 0
Blanco 0 0
2. ¢Cree usted que las recompensas que obtiene de su trabajo como salario,
reconocimiento, etc., satisfacen sus necesidades personales?
Opcién Puntaje Porcentaje
Si 44 50
No 43 49
Blanco 1 1
3. ¢Sus actividades laborales aportan a su desarrollo personal?
Opcion Puntaje Porcentaje
Mucho 56 64
Mas o Menos 24 27
Poco 7 8
Casi nada 0 0
Nada 1 1
Blanco 0 0
4. ¢ Se siente parte de su equipo de trabajo?
Opcion Puntaje Porcentaje
Siempre 54 61
Frecuentemente 23 26
A veces 11 13
Casi nunca 0
Nunca 0
Blanco 0
5. ¢ En qué nivel se siente orgulloso de ser miembro de su equipo?
Opcidn Puntaje Porcentaje
Muy alto 26 30
Alto 50 57
Medio 11 13
Bajo 0
Muy bajo 0
Blanco 1

6. ¢Como define la relacion que mantiene con sus compafieros de trabajo?
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Opcion Puntaje Porcentaje
Excelente 30 34
Buena 53 60
Regular 4 5
Mala 0 0
Pésima 0 0
Blanco 1 1
7. ¢ Considera unido a su equipo de trabajo?
Opcion Puntaje Porcentaje
Siempre 24 27
Frecuentemente 45 o1
A veces 18 20
Casi nunca 1
Nunca 0
Blanco 0
8. ¢En qué nivel considera unido a su equipo de trabajo?
Opcion Puntaje Porcentaje
Muy alto 15 17
Alto 48 95
Medio 23 26
Bajo 2
Muy bajo 0
Blanco 0
9. ¢ Cree que existe confianza dentro de su equipo de trabajo?
Opcidn Puntaje Porcentaje
Si 73 83
No 14 16
Blanco 1 1
10. Seguin su criterio, ¢ Cual es el nivel de confianza que existe en su equipo de
trabajo?
Opcion Puntaje Porcentaje
Muy alto 13 15
Alto 52 59
Medio 20 23
Bajo 2
Muy bajo 0
Blanco 1
11. ¢ Dentro de su equipo de trabajo se plantean objetivos que faciliten el
desarrollo del trabajo y fomente la cohesion?
Opcion Puntaje Porcentaje
Si 75 85
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No 12 14
Blanco 1 1
12. ¢En qué nivel estos objetivos de equipo se cumplen?
Opcion Puntaje Porcentaje
Muy alto 9 10
Alto 54 61
Medio 19 22
Bajo 2
Muy bajo 0
Blanco 4
13. ¢ Piensa que su aporte al equipo de trabajo es valorado por sus compaferos?
Opcion Puntaje Porcentaje
Si 80 91
No 5 6
Blanco 3
14. ¢ Cree usted que su jefe directo fomenta la unién entre los miembros de su
equipo?
Opcién Puntaje Porcentaje
Siempre 38 43
Frecuentemente 36 41
A veces 9 10
Casi nunca 3
Nunca 2
Blanco 0
15. En qué nivel cree que usted que su jefe directo fomenta la union entre los
miembros de su equipo?
Opcién Puntaje Porcentaje
Muy alto 26 30
Alto 42 48
Medio 13 15
Bajo 4 5
Muy bajo 3 3
Blanco 0
16. ¢Qué tipo de liderazgo considera que existe en su grupo de trabajo?
Opcién Puntaje Porcentaje
Autocréatico 10 11
Democrético 58 66
Liberal 5 6
No se 10 11
Blanco 5 6

17. ¢En qué medida su lider de equipo fomenta la unién entre sus miembros?

124




Opcién Puntaje Porcentaje
Muy alto 20 23
Alto 45 51
Medio 18 20
Bajo 1 1
Muy bajo 3 3
Blanco 1 1
18. ¢Como es su relacion con miembro de otras areas de trabajo?
Opcién Puntaje Porcentaje
Muy buena 32 36
Buena 50 57
Regular 6 7
Mala 0 0
Insuficiente 0 0
Blanco 0 0
19. ¢En qué tipo de actividades se relaciona con miembros de otras areas?
Opcién Puntaje Porcentaje
Laborales 78 89
Recreativas 22 25
Institucionales 55 63
Otras 8
Blanco 0
20. ¢(En qué nivel conoce los objetivos y las metas institucionales de la UPS?
Opcién Puntaje Porcentaje
Muy alto 12 14
Alto 49 56
Medio 19 22
Bajo 5
Muy bajo 2
Blanco 1
22. ;Cree usted que el trabajo de su equipo esta orientado a cumplir los
objetivos institucionales?
Opcién Puntaje Porcentaje
Si 83 94
No 4 5
Blanco 1 1
23. Segun usted ¢ la universidad maneja politicas que fomentan la cohesion de
equipo?
Opcidn Puntaje Porcentaje
Si 62 70
No 18 20
Blanco 7 8
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24. ¢ En qué nivel estas politicas se aplican en su area de trabajo?

Opcién Puntaje Porcentaje
Muy alto 9 10
Alto 38 43
Medio 21 24
Bajo 8
Muy bajo 5
Blanco 6
25. ¢Con qué frecuencia surgen conflictos dentro de su area de trabajo?
Opcién Puntaje Porcentaje
Siempre 0 0
Frecuentemente 6 7
A veces 40 45
Casi nunca 35 40
Nunca 6 7
Blanco 1 1

26. ¢ Cuales son los tipos de
de su equipo de trabajo?

conflicto que surgen con mayor frecuencia dentro

Opcién Puntaje Porcentaje
C. laborales 59 67
C. personales 6 7
Otros 12 14
Ninguno 14 16
Blanco 2 2

27. ¢Si surge algun desacuerdo, utilizan algiin método de

resolucidn sistematico?

Opcién Puntaje Porcentaje
Si 45 51
No 36 41
Blanco 7 8
28. ¢Su superior asume el rol de mediador al producirse diferencias entre los
miembros de su equipo?
Opcién Puntaje Porcentaje
Siempre 31 35
Frecuentemente 24 27
A veces 14 16
Casi nunca 11 13
Nunca
Blanco
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Anexo 3. Entrevistas

Direccién Técnica de Gestion de Talento Humano
Dr. Guillermo Pillajo

¢ Desde su perspectiva porque cree que existe una buena cohesion de grupo?

-Yo creo que hay un factor importante aqui en la organizacion y creo que es la identidad
de la misma este espiritu de familiaridad de colaboracion de compafierismo es la filosofia
de vida que nos propone Don Bosco pienso que nos facilita un poco esta interaccion, esta
cohesion de los equipo de trabajo, sin embargo también veo una falla de eso, no , tal vez
me estoy metiendo en otro tema pero me pareceria que esta propuesta filosofica de vida
que hace el fundador de los salesianos, es muchas veces abusado, si en el tema de
ausentismo por ejemplo, pero sin embargo creo g es ese espiritu que tenemos aqui que es
diferente a otras universidades y empresas no.

En las que se propone este espiritu de familiaridad por aqui no tenemos esa situacion de
“dime doctor o soy tu jefe,” si no que nos tratamos con familiaridad porque eso nos han
ensefiado, obviamente con el respeto que hay que guardar pero con la familiaridad, y esa
me parece que es la causa o la motivacién para que los grupos, sean cohesionados.

Y algun otro factor que ¢segun su perspectiva influya dentro de la cohesion?,

-No al momento que me referia a filosofia estaba hablando de cultura organizacional ¢no
cierto? Y lo otro pues todo lo que es clima organizacional, me parece que las condiciones
de trabajo son bastante adecuadas, la comunicacion si nos falla bastante por eso la gente
no se siente integrada o cierto peor también hay que comprender cuando se dirige una
empresa no siempre hay como considerar la opinion del otro,

Aja, ¢también cree que existe una baja rotacion notamos esto por la antigiedad?

-En el personal docente existe una alta rotacion en realidad, pero esto se debe maés a
razones econémicas, en el personal administrativo paradojicamente no es asi porque ellos
digamos que esta mas capacitado, formado no cierto y vemos que el personal
administrativo que ingresan tiene una rotacion pero no es tan alta como se pensaria no asi
el personal docente que tiene una alta rotacién, estan un afio o dos afios y sale. No cierto
hay que considerar los estudios que se convierten en ausentismos, pero rotacién por
estudios también ha sido bastante alta, la universidad a auspiciado, que las personas vayan
a estudiarla extranjero sus postgrados, aqui maestrias., entonces tenemos una rotacion
también por este tipo de causas no.

Me parece que rotacidn en esos profesionales son mas altas y son por dos tipos una por el
tema econOmico en unas universidades, para ser sinceros pagan mas que nosotros, otras
estan a la par como por ejemplo al catdlica esta casi a la par de nosotros, la UTPL esta
casi a la par, pero hay otras estatales que pagan mas entonces la gente prefiere irse para
alla , ahi por ejemplo tenemos una falla en el momento de retencion, entonces no es
suficiente un buen clima, la familiaridad no cierto, lo bonito que es su espacio de trabajo,
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si no que la gente percibe ya otra cosas , en administrativos pasa lo mismo en realidad,
entonces yo diria que tenemos una rotacion bastante en tema de docentes un 25% que es
bastante alta y en administrativos un 10% que es bastante manejable,

Claro

-De cualquier forma la rotacion la tenemos tanto en personal nuevo, como en antiguo y
hay unas situaciones complejas que luego hay que tratar sobre climay cultura, por ejemplo
en algunas que deberia topar en su estudio como es como es personal antiguo porque no
se ha ido y sigue aqui por afios

Obvio si hay personal con un tiempo de permanencia del8 afios

-Exactamente, entonces porque no se ha ido, y no queremos que se vaya si no que el tema
es que de pronto, se desarrolld a esas personas, estan comodas con el cargo, que estan ese
tiempo no, ustedes saben que no es bueno permanecer mucho tiempo en un cargo, sobre
todo por el tema de desarrollo personal y profesional en todo caso esa es la sorpresa pero,
el personal antiguo real que se ha mantenido bastante tiempo, el nuevo es el que est4
rotando permanentemente y esto segin mi criterio se debe al tema generacional, hablamos
de la generacion X, no, en la que estamos tranquilos, en la que todavia queremos estar
quietos, permanecer en una empresa bastante tiempo, y ser reconocido por mi trabajo, en
esta empresa estables, la generacién ahora no, cierto la nueva generacion, de la era de las
comunicaciones, de la era digital, ya no es asi simplemente si no esta cbmoda en un lugar,
se va asi de simple, busca otro lugar y pare de contar no se hace mucho lio,

Obvio

-Entonces esa es la diferencia, me parece a mi es el tema generacional que por eso tenemos
baja rotacion de personal antiguo y en el personal nuevo que si fue entrando tubo rotacion
mas alta

¢Y usted como jefe fomenta dentro de su area de trabajo tiene algun método o algo
para fomentar la cohesion de grupo?

-Bueno, mi primera situacion es, siempre es tratar de darle confianza a las personas, ese
es, pero las personas se toman a mal eso, y piensan que no hay autoridad, 6sea hay que
tener un equilibrio bastante delicado, ojo en ese sentido de dar confianza, y de no exigir
cosas no

Aja

-La cosa que yo he hecho no sé si es tal vez una clave, o tal vez una falla, no cierto, es
cuando se cometen errores por ejemplo es no buscar los culpables, alguien me dice ve
sabes que paso esto, este error se cometid, y yo digo haber, cuél es la solucion pero dame
ahorita, ahorita dame la solucion, no pienses, no te quejes, no llores, dame la solucion si,
Osea ven con la prueba y ven con la solucién, entonces comenzamos a pensar en la
solucion. Entonces comenzamos a pensar en la solucion después si obviamente
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analizamos lo que paso, y en ese analisis, obviamente tampoco es que yo digo “tU eres la
culpable” y toda eso, Si no es que simplemente doy una retroalimentacion y digo “paso
esto que deberiamos hacer”, para que no vuelva a pasar, ahora hemos implementando
recientemente desde el mes de enero unas actas de reuniones en las cuales hacemos los
compromiso escrito, ésea ya no queda solo verbal.

-0 sea, entiendo que otros jefes, porque pasa por aqui también, les Ilaman la atencion por
escrito, veo muy frecuentemente eso, por ejemplo que dicen, “hiciste tal cosa y esta mal
quiero que me expliques porque” y de pronto eso es mas desmotivante, no cierto, a que te
digan “haber cometiste un error dame una solucion, corrige en este momento, has esto,
has el otro y al final vengas y te diga cuél fue el erro que paso por que cometiste el error”,
no cierto.

¢ Con que frecuencia se realizan las reuniones entre su equipo?

-Haber, yo trato de hacer reuniones cada 15 dias, hay otros equipos que se reinen cada
semana, y otros que no lo hacen, de todas maneras yo trato de reunirme cada 15 dias y
levantamos estas actas, a los grupos se les designa las tareas y se propuso que levantemos
estas actas para realizar los controles y a mi me parece que esta es una metodologia
bastante buena, para que primero el equipo tenga claro que es lo que se quiere del equipo
de trabajo, una de las grandes falla que tenemos por ejemplo aqui en la institucion es que
tengamos la competencia en la busqueda de informacion bastante alta , sin embargo nunca
nadie nos ha dicho eso no.

Ya

-Osea es espontaneo, algo que uno debe tener, hay cosas que no se comunican o gque tenian
que haber hecho, y bueno entonces hay cosas que no estan muy claras, entonces son fallas
institucionales que a defecto se discuten también los equipos de trabajo, pero pienso que
generalmente una reunioncita 15 dias seria lo ideal, una cada semana me parece que
interrumpe el trabajo y deberia hacerse el viernes en la tarde, no porque no queremos
trabajar, sino porque el Lunes todo el mundo espera tener atencién

Claro

-Si yo hago una reunion el Lunes en la mafiana para hacer la planificacion para la semana,
entonces para mi deberia hacerse los Viernes, o los Jueves en la tarde o los Viernes en las
tardes, en la que yo digo bueno en la siguiente semana esto es lo que vamos a hacer,
entonces el lunes ya arranco con las actividades y no hago recién el lunes.

Claro asi se preparan los fines de semana, ¢Usted cree que la universidad fomenta
politicas para favorecer la cohesion?

-Haber tenemos politicas, que no estan expresas fisicamente, pero si estan implicitas en
nuestro actuar diario, el tema preventivo de Don Bosco, el tema de actuar con confianza,
el tema de trabajar en equipo, es muy importante, pero yo creo que esto le corresponde
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mas a las areas pertinentes como gestion de talento humano seguir desarrollando estas
cosas no, sobre todo las destrezas, las habilidades en los lideres en los mandos medios, ya
que son los que ejecutan las politicas o los que de pronto proponen la politica institucional
no.

Por ejemplo los lideres deben alinearse a los objetivos institucionales, a las politicas por
el tema de integracion de cohesion de grupo, de trabajo en equipo, de relaciones
interpersonales, deberian estar las reglas mucho mas claras, eso me parece que es un punto
de mejora que debe tomar en cuenta la institucion,

Claro porque igual dentro de nuestra encuesta notamos que no conocen en si las
politicas.

-Es como te digo, es que se le ha dado tanta importancia a la familiaridad que digo, bueno
estad bien que yo le permita a alguien que se equivoque, le llamo la atencion o le paso ya
una amonestacion, o sea no hay nada formal, entonces la institucion deberia desde la alta
direccidn, que en este caso es el rector, y las vicerrectores definir esas politicas muy claras
que no existen,

¢Ah, no existen ahora?

-No existen, existen criterios de actuacion, sobre el tema de la filosofia institucional que
es el tema de Don Bosco, pero politicas reales y palpables no existen, o al menos escritas
no estan, obviamente hay varias cuestiones que estan asi sueltas por ahi que las personas
tampoco conocen,

Si

-Pero hay también por ejemplo una falta de identidad con la institucion, entonces hay
muchas cosas que hay que se derivan por ejemplo del tema de la cohesion de grupo, el
tema de sentido de pertenencia, el tema de induccién que se hace al personal, o
reinduccidn, que no se ha hecho en afios, ya la gente nueva sabe mas que el antiguo y son
los nuevos los que menos prestan atencion a estas cosas, entonces la gente nueva es la que
dice no quien sera ese Don Bosco, y toda esa cuestion, quienes seran esos salesianos,

(Risas)

¢En si la universidad no realiza actividades, por ejemplo un almuerzo con todos los
trabajadores, alguna area donde exista una integracion aparte del trabajo?

-Bueno antes haciamos esas actividades, pero las haciamos con parte del personal docente,
y parte del personal administrativo, y es que suspender las actividades, en si y manejar un
evento para 50, 60 u 80 personas, es bastante complejo, entonces antes lo que haciamos
es suspender actividades del area administrativa, y les llevaba a un paseo, entonces se
realizaba actividades de integracion, especie de concursos que los departamentos se
mezclen, que estén juntos todos, pero de ahi se suspendié todo eso, y eso hacen la
asociacion de empleados, y ellos por ejemplo organizan el almuerzo de fin de afio, el
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almuerzo de dia del trabajador.
(Risas)

Entonces eso no queremos por ejemplo entonces a falta de esos planes se han suspendido
esas actividades, tal vez lo retomen alguna vez no sé cuando sinceramente, pero mientras
no pasemos el tema de evaluacién vamos a estar fuera de ese tema, no, a mi criterio
personal, si deberiamos retomar ese tipo de actividades.

O sea ¢como una forma de motivar?

Exacto y de integrar y lo que trataria es que sea por grupos, no de forma individual, de
igual grupos de diferentes departamentos, es la Unica forma de integrar haciendo que
trabajen juntos en otro &mbitos, ya que nos sea el mismo contexto diario. Eso seria para
mi como una idea, ya que en este momento no tenemos a nivel nacional no tenemos planes
ni proyectos en este sentido,

O sea que, ¢la asociacion de trabajadores se maneja de manera independiente?

-Bueno coordinamos muchas acciones con ellos, de hecho estamos muy pegados con ellos
porque ellos manejan varias cuestiones por ejemplo el manejo de descuentos, nos
preocupa el tema de beneficios adicionales, todo se maneja a través de la asociacion de
empleados, nosotros estamos verificando con ellos que la gente no se sobre endeude, que
el beneficio sea en realidad real, que sea bueno, ese tipo de cosas, se maneja también el
seguro de salud, con ellos coordinacion, nosotros hacemos la parte logistica y documental,
ellos hace la parte de descuento ese tipo de cosas Yy todo eso esta dirigido por la parte de
la asociacion sobretodo.

A si eso es todas gracias

Gracias a ustedes
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Direccion Técnica de Administracion e Inventario
Lcdo. Humberto Rosero

¢Desde su perspectiva, los trabajadores de la ups, poseen una buena cohesion de
grupo?

Yo creo que si estan los grupos de trabajo bastante cohesionados hay un buen ambiente
laboral.

¢A cree que se debe esto?

Yo creo que lo primero, uno de los grupos de trabajo son bastante estables la gente se
conoce desde hace mucho tiempo, creo que también otro elemento es, sino es en su
totalidad los responsables de cada grupo si mantienen su buen nivel de liderazgo sabe
conducir sus equipos de trabajo,

¢Usted cree que se manejan bien los conflictos cuando suceden?

Bueno yo antes que hablar de los otros departamentos en estas cuestiones mas particulares,
yo hablaria més de mi equipo de trabajo, nosotros estamos presentes en los tres los tres
campos tenemos gente en los tres campos entonces tenemos un equipo base del trabajo
claro que este departamento son casi 50 personas que pertenecen, pero hay un equipo base,
y con este acostumbramos a decir las cosas las cartas sobre la mesa, y decir las cosas por
su nombre.

¢Usted como jefe de esta area como aumenta la cohesiéon?

Bueno, teniendo bien claro la razon del motivo por el que nosotros estamos aqui, cada uno
sabe que tiene un contrato de trabajo y simplemente tiene que responder su a contrato de
trabajo, no estd aqui por quedar bien con ninguna persona, Sino con un COMPromiso
institucional simplemente que haga las cosas y su responsabilidad laboral, que sea normal
no es ninguna cosa del otro mundo, es lo mas sencillo lo mas comun, es lo otro es mantener
animado el grupo llegé normalmente tengo unas relaciones.

Realizamos reuniones con el equipo de trabajo cuando el tiempo nos permite cada semana,
y dedic6 unos 20 minutos media para tratar temas de diferente indole de formacion
personal, de relaciones humanas, temas de coyuntura, temas de liderazgo, problemas
sociales, politicos, religiosos, de diferente indole por formacion del grupo.

Después puedes analizar y evaluar permanentemente nuestro comportamiento trabajo, las
cosas que tenemos pendientes siempre estamos mirando todo lo que tenemos todas las
actividades que estan por venir etc. y trabajamos con una planificacion.

¢Entonces cree que la retroalimentacion seria un factor que influye en la cohesion?

Permanente, el analisis, la evaluacion, incluso no solamente eso, sino cuando nos ha ido
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mal en alguna situacion o los compafieros del equipo de trabajo mucho mas alld y a veces
le dice tiene la suficiente confianza como para decir “mira creo que esto no funcioné por
tal o cual cosa”, o cuando alguien ha fallado se dicen las cosas de trabajo y el ejercicio
creo que es la diferenciacion de lo que es del tema personal,

¢Usted cree que la universidad manea politicas que fomentan la cohesion?

Si por la filosofia, primero la filosofia institucional del carisma, yo creo que nosotros nos
esforzamos por marcar la diferencia, yo creo que esta universidad esta dedicada a
fortalecer la dimension humana a respetar el ser humano, empefiada por formar
profesionales con sentido critico con capacidad de analisis, profesionales que no negocien
los valores, porque los valores no son negociables y pienso que estos y muchisimos otros
principios del humano a nivel social politico muchos valores los tiene muy presentes y yo
pienso que esto como un en el caso de los estudiantes, en el caso de los profesionales, de
sus colaboradores, de los empleados es mucho mas fuerte

No esta por demas decir que a los afios volvemos a vivir una fiesta salesiana, una fiesta en
el mes de Enero de Don Bosco, del fundador de en un ambiente interesante, nos hizo
revivir lo que antes se hacia, se hizo un concurso, parece sencillo pero por detras de esto
esta toda una motivacién muy grande, se hizo concurso de la vida de Don Bosco con los
administrativos repartieron unas hojas con las preguntas y respuestas y después estuvimos
el salén se hizo un jueguito, pero se cred un ambiente chévere de mucha emocion, mucho
animo, de mucha distencion, cosas sencillas de premios pero lo mas importante era
cohesionar el grupo por medio de la vida de Don Bosco. Con la vida del fundador, del
patrono, para que sepan hacia dénde vamos, conocer cuéles son las causas, cuales las
orientaciones desde este gran hombre, la fortaleza,

¢Usted cree que la se plantean objetivos que faciliten el desarrollo del trabajo y
fomente la cohesion?

Claro ese el éxito de la Universidad, imaginate si la institucion como tal no tiene politicas,
criterios objetivos, una planificacién clara imaginate si no tienes todo queserias, queseria
si sus colaboradores estan dispersos, y las autoridades todas las autoridades se empefian
en que haya equipo de colaboradores con serenidad, criterios claros indefinidos con las
lineas con la bruajula bien orientada no sabemos cuéles es el norte hacia donde vamos

Muchisimas gracias
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Direccion Técnica de Presupuesto y Auditoria Financiera
Msc. Amparito Valdez

¢Desde su perspectiva los empleados poseen una buena cohesion de grupo?, segun
usted los trabajadores estdn unidos, se llevan bien.

-El equipo de trabajo no est& unido, hay ciertas cosas que nos distancian, como pensamos
que no es un solo departamento, hay cosas que nos distancian, pensamos que son dos
totalmente diferentes, esa es la actitud personal que no nos permite despojarnos de eso y
formar el equipo compacto que deberiamos ser.

Claro, y por ejemplo ¢existe rotacion dentro del area financiera?

-hemos tratado, como todos son unos asistentes contables y los que son ingenieros en
contabilidad y administracién de empresa, y como todos ya tienen experiencia hemos
tratado desde el afio anterior de hacer una rotacion en los puestos de trabajo, pero
lastimosamente hemos conversado con GTH y lo que pasa es que uno es auxiliar de esto
y otro de aquello, pero nosotros necesitamos que en area financiera es que los compafieros
roten y sepan que si un compafiero falta, necesitamos urgente, “ya s¢ como remplazarle,
ya sé como hacer las cosas y que mi compafiera sepa como hacerlo, es decir integrarnos
para saber lo que el otro hace, sino no nos entendemos y pensamos que “ese poquito que
hace mi compaifiera”, y ese poquito implica varias cosas.

Entonces cree que el punto a mejorar seria la estructura de los puestos de trabajo

-Si deberia ser, deberia estar especificado desde GTH que los asistentes contables,
financieros, lo que sea, tiene que rotar, tienen que ser versatiles, formar un buen equipo
de trabajo y sea mas compacto, desde mi punto de vista.

Usted realiza alguna funcion especifica para mejorar la cohesion de grupo

-Hemos tratado, desde que hemos cambiado de contador, un nuevo contador que vino hace
unos 3 afios, hemos hecho un poquito mas el equipo, hemos mejorado las relaciones,
bastantes, pero hemos tratado de hacer reuniones mensuales para tratar los temas, que
problemas tenemos.

Pero ahora lo hemos dejado de hacer porque cada uno y sus distintas ocupaciones ya que
no, y asi, y yo siempre decia, propongamos temas, no cierto, un tema que podamos tratar,
no solo la persona que lidera el departamento tiene que llevar, sino ustedes también, para
eso hay varios, hay cosas que yo debo informar, que deben conocer y que ustedes también
deben proponer, que no es solo la que lleva, no solo mi palabra es la Gltima, esto es para
gue compartamos, para que seamos un equipo de trabajo, que nos retroalimentemos,
entonces yo estoy viendo desde una perspectiva y ellos ven desde otra, entonces tratar que
Ileguemos a un punto de equilibrio y podamos tomar una medida que nos permita mejorar,
entonces después le pedi ayuda a Maria José para tener una charla cada dos meses, porque
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a mi parecer uno de los problemas son nuestras personalidades, que interfieren y no
dejamos que el Yo personal mejore nuestro ambiente laboral.

Entonces hicimos dos charlas y la Gltima que hicimos una terapia con Lorena, fue terrible,
porque llegamos con un ambiente extraio, y como dicen “palo porque bogas y palo porque
no bogas” , entonces se sentia un amiente tenso y después como era vacacCiones, se
complicé y dejamos de hacer eso, nos hemos reunidos unas tres o cuatro veces, desde
septiembre hasta esta fecha y unas cuatro reuniones formales para informar ciertas cosas,
o informacidn de las reuniones de sede y hay que informar, entonces se les informa lo
importante, sobre si va a haber cierta actividad u otra cosa, 0 como se va a recuperar lo
del feriado, pero no hay mayor oportunidad ya que siempre hay separacion entre
contabilidad y financiero, no ha dejado ser un equipo unido.

Y como es la relacion con otras areas

-O sea son buenas, pero a veces surge un poquito de conflictos, pero no roces del convivir
entre comparieros que se dispute laboralmente, porque no es personal, eso hay que
distinguir que somos profesionales, lo que discutimos es en aspecto laboral, afuera
compafiero de trabajo con los que somos mas amigos y menos amigos, con las otras areas
si a veces han surgido discrepancias pequefias, como por ejemplo que no mandan bien la
factura, o estd mal llena o se pasan del tiempo o porque no he comunicado que he
cambiado tal costo.

Pero son solo de aspectos laborales
-Si son cosas puntuales, pero no cosas personales, o sea que nos peleemos no

Y desde su perspectiva la universidad dentro de sus politicas ha implementado
alguna que fomentar la cohesion de grupo

-Recién ahora nuevamente el padre Marcelo en la pastoral ha retomado un poco esto de
unirnos un poco mas entre departamentos, de hacer mas actividades, porque realmente
estabamos trabajando cada uno de manera independiente, pienso que la mayor dificultad
gue tenemos ha sido que no existe una estructura organica bien definida en la universidad,
recién desde noviembre definieron, antes teniamos unas bombitas que no decian nada que
eran compartidas, pero nadie era responsable, después hicieron la estructural pero en toda
organizacion siempre ha sido estructural y es donde se sabe a quién reporto,, a quien debo
yo seguir dando y a quien puedo yo pedir un informe, entonces eso no esta bien.

Y por eso este departamento es asi, ya que en el rectorado la contabilidad es una area y
financiera es otra y en las sedes es lo contrario en lo financiero esta dentro de la
contabilidad como en toda organizacién y desde ahi comienza las quejas, ya que estamos
equivocados en las concepciones, debe mejorar las estructura organica bien definida
donde se sepa las funciones.
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Entonces el tema principal seria la estructura
-Si, la estructura organiza funcional de cada una de las areas.
Hace cuando se comenz0 a realizar estos cambios

-Esta separacion comenz6 desde que llego el padre Javier, desde hace 5 afios atras, €l dijo
que no debian estar unidos, ya que contabilidad reporta datos pasados, y financiero es el
que reporta, el que proyecta, pero yo le dije que no debe ser asi, ya que contabilidad me
alimenta a mi para saber, pero no debiamos estar separados, pero sin embargo nos
separaron y crea este resquebrajamiento entre las areas, y el padre tendra su punto de vista,
pero a mi en administracion me ensefiaron que lo financiero abarca todo, contabilidad,
presupuesto, cartera, tesoreria, incluso el area financiera maneja nomina, lo que aqui
maneja GTH por cierto, pero bueno asi esta la estructura y nosotros respetamos eso, pero
es una debilidad que tenemos.

Y por ejemplo las reuniones que realizan por Navidad o en fechas especiales ¢como
dia del contador se celebra?

-Nunca celebramos dia del contador, pasa desapercibido para la mayoria de nuestras
actividades, a veces aqui internamente, celebramos, decimos compremos una pizza o
pidamos un vino a los del administrativo para nosotros mismos brindarnos y celebrarnos,
porque nadie se acuerda de este dia. Les celebramos el dia a las secretarias, nos acordamos,
les enviamos un mensaje, etc. pero cuando es el dia del contador nadie se acurda de
nosotros.

O sea que dentro de la universidad no se fomenta una unién aparte del trabajo.

-No, o sea la universidad hace sus actividades, respeta nuestras actividades, que si nosotros
queremos hacer nuestras actividades, hay que pedir permiso a la vicerrectora de turno.

O sea en conclusidn, ¢el problema principal seria la falta de estructura y problemas
de los superiores?

-0 sea si, desde mi punto de vista, siempre he dicho que si no esta bien estructurado desde
nuestro consejo superior, no se realiza bien las cosas, aunque ahora desde noviembre ya
estd mucho mejor la estructura, ya hemos vuelto a la estructura ascendente, tenemos un
consejo superior, después el rector, y asi sucesivamente, entonces ya es mas comprensible,
ya que si busca en los otros organigramas, los primeros eran bien definidos, pero cuando
nos cambiaron a las bombitas, perdimos el horizonte, ya que donde esta la responsabilidad
compartida, era muy basico, entonces si yo me equivoco a quien le pido ayuda, si alguien
falla, como la responsabilidad es compartida, todos compartimos e error, pero no esto es
como una empresa Yy debe tener los responsables, mandos medios, a quien reporta, definir
bien a quien es el rector, el vicerrector, etc.
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Anexo 4. Glosario

Adscritos: atribuir o asignar una cosa a otra.

Ansiedad: preocupacion o inquietud causadas por la inseguridad o el temor, que
puede llevar a la angustia.

Aptitud: capacidad para realizar satisfactoriamente una tarea o desempefiar un
cargo

Asignacion: decision por la cual se determina que una cosa le corresponde a una
persona.

Coercion: uso de la fuerza para reprimir o sujetar.

Comportamiento: conjunto de actividades y reacciones adaptativas a los
estimulos que provienen del exterior.

Concordancia: correspondencia entre varias cosas.

Conducta: forma de actuar de los individuos en la sociedad.

Cooperacion: actuacion con otra persona para lograr un fin.

Dinamica: conjunto de hechos o fuerzas que acttan para un fin.

Ejercer: hacer que una fuerza, una accién o un poder actle sobre alguien o algo.
Escala de Likert: es una escala psicométrica comunmente utilizada en
cuestionarios y es la de uso mas amplio en encuestas para investigaciones,
principalmente en ciencias sociales.

Escala Ordinal: o escala de orden jerarquico, con esta se establecen posiciones
relativas de los objetos en estudio, respecto a alguna caracteristica de interes, sin

que se reflejen distancias entre ellos.

Estatus: es la posicion que ocupa cada persona dentro del grupo, es decir son los
derechos y deberes de los miembros que poseen.

Eficaz: que realiza o cumple adecuadamente su funcion.
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Gratificacion: cosa o cantidad de dinero que da una persona a otra como
recompensa o agradecimiento por la realizacion de un servicio o un favor.

Implementar: poner en funcionamiento una determinada cosa.

Inferir: sacar una conclusién por medio de un razonamiento, a partir de una
situacion anterior o de un principio general.

Interaccion: accion, relacion o influencia reciproca entre dos 0 mas personas o
C0sas.

Interdependencia: relacion por la que dos o mas personas o0 cosas dependen unas
de otras.

Interpretacion: explicacion del significado de algo.

ftems: unidad de un conjunto; especialmente, articulo de un catalogo o de una
lista.

Jerarquia: organizacion o clasificacion de categorias o poderes, siguiendo un
orden de importancia.

Latitudinal: que se extiende a lo ancho.
Manipulacion: influir en una persona, alterando su conducta normal.

Media aritmética: es el conjunto finito de nimeros que es igual a la suma de
todos los valores dividido entre el numero de sumandos que intervienen.

Particularidad: caracteristica o cualidad que distingue una cosa de otras de la
misma clase o especie.

Percepcion: proceso por el cual una persona tiene conocimiento del mundo
exterior a partir de las impresiones que le comunican los sentidos

Promedio: resultado que se obtiene al dividir la suma de varias cantidades por el
ndmero de sumandos

Rendimiento: producto o utilidad que da una persona o cosa.
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e Retroalimentacion: método donde se revisan continuamente los elementos del
proceso Y sus resultados para realizar las modificaciones necesarias

e Rotacién de personal: cambio de empleados en una empresa.

e Simbolico: que tiene significado afectivo o moral, o valor representativo, mas
gue material.

e Sincronico: que ocurre al mismo tiempo que otro hecho o circunstancia.

e Subordinados: se aplica a la persona que depende o esta sometida a la orden o a
la voluntad de otra.

e Suprimir: hacer que desaparezca una cosa o que algo que existia deje de existir.
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