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RESUMEN

La investigacion se desarrolld en las Instituciones de Educacion Superior de
Cotopaxi, constituye este proyecto como una herramienta de cambio de la cultura
organizacional y adaptaciéon de cara al futuro, para lo cual se realiz6 una
investigacion descriptiva en donde determinamos la muestra adecuada de una
poblacion de autoridades, docentes, empleados, trabajadores y estudiantes, para el
levantamiento de la informacion se aplic6 como técnica, la encuesta mediante un
cuestionario. Llegando a la conclusion que la cultura organizacional si incide en el
buen desempefio y calidad de la organizacion, a su vez se les recomienda a los
directivos deben enfrentar el desafio de cambiar ese conjunto de valores, creencias y
costumbres que guian el comportamiento de sus colaboradores en aras de
desarrollar nuevas estrategias innovadoras. La presente investigacion propone un
Modelo de Comportamiento Organizacional por Competencias se centra en la
premisa de que la misma persona es la que va auto-construyendo su aprendizaje a
través de la interaccion social. Se considera un modelo sustentado en siete valores
fundamentales y en el establecimiento de cinco ejes estratégicos, de donde se
originan lineas de accién especificas, como una alternativa para solucionar las
causas de los problemas que estan intimamente relacionados con la forma de actuar
del talento humano, este permitira ver que es posible el cambio exigido por la nueva
sociedad, este tipo de estudio plantea beneficiar a las instituciones de educacion
superior de la provincia de Cotopaxi. Logrando fomentar en sus colaboradores
capacidades de comunicacion, empatia, organizacion, cooperacion y sobre todo
empoderarse de su trabajo con responsabilidad para lograr eficacia y eficacia,
potenciando asi el éxito.

ESCRIPTORES: Cultura organizacional, comportamiento, empoderamiento,
calidad.
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SUMMARY

The research was developed at the Higher Educational Institutes of Cotopaxi,
this project is as a tool for change of organizational culture and adaptation
for the future, for which, it did a descriptive research where we determine
the appropriate sample of a population of authorities, teachers, employees,
workers and students, for gathering information were applied as a technique,
the survey by questionnaire. It concluding that organizational culture if
affects the good performance and quality of the organization, in turn they
advised to managers must face the challenge of changing the set of values,
beliefs and customs that guide the behavior of their employees in order to
develop new innovative strategies. This research proposes a Model of
Organizational Behavior by Competences focuses on the premise that the
same person is the one that will build his learning himself through social
interaction. It is considered a model based on seven core values and the
establishment of five strategic areas, where specific lines of action arise, as an
alternative to solve the causes of the problems that are closely related to the
modus operandi of human talent, this will allow see that it is possible the
change demanded by the new society, this type of study raises benefit higher
educational institutions of the Cotopaxi province. Achieving encourage
colleagues communication skills, empathy, organization, cooperation and
especially empower their work responsibly to achieve efficiency and
effectiveness, thereby enhancing success.

Writers: Organizational culture, behavior, empowerment, quality.
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INTRODUCCION

Las organizaciones son parte fundamental de nuestra vida, y ésta a su vez gira en
torno a los beneficios que se obtienen de ellas. Dada la importancia que representa
para el ser humano, a través, de los afios el hombre ha realizado diversos estudios
e investigaciones para encontrar la manera de tener organizaciones mas

productivas, mas competitivas y mas rentables.

Es importante recalcar que el estudio de las organizaciones es bastante complejo,

por tratarse de entes muy dinamicos, con cambios y en constante evolucion.

El Consejo de Evaluacion, Acreditacion y Aseguramiento de la Calidad de la
Evaluacion Superior (CEAACES), esta empefiado en contribuir al aseguramiento
de las instituciones, programas y carreras, asi como la calidad del aprendizaje de
los egresados, graduados y profesionales, mediante la aplicacion de procesos
continuos de evaluacion, acreditacion y habilitacion profesional de la educacion
superior del Ecuador. Por ello si queremos obtener la acreditacion se debe efectuar
cambios personales, organizacionales en base a los directivos de la institucion,
como principales configuradores de la cultura organizacional y, a su vez, como
elementos estratégicos de transformacion, cuyo resultado contribuye al desarrollo
de mejoramiento de la calidad de las Instituciones de Educacion Superior de

Cotopaxi.

Mediante esta investigacion me permitié acercarme a la realidad de cada
Instituciones de Educacién Superior de Cotopaxi. Determinando que la cultura
organizacional en los actuales momentos es un aspecto que no la han considerado
como factores determinantes en la eficiencia y eficacia en las organizaciones. Hoy
mas que nunca el cambio de esquemas mentales refleja el éxito organizativo como
medida en que un sistema alcanza sus objetivos, responde y se adapta a un entorno

cambiante, induciendo a la organizacion al aprendizaje de nuevas competencias.
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El proposito general de la presente investigacion fue” analizar la influencia e
importancia de la cultura organizacional en la calidad de las Instituciones de

Educacion Superior de la provincia de Cotopaxi.

Mi razon de esta investigacion es de caracter profesional, fundamentarme la
realidad de la cultura organizacional de las Instituciones de Educacion Superior de
Cotopaxi, mediante la alta gerencia de las IES; el convencimiento de que una
cultura organizacional alineada son los cimientos que hace posibles los cambios y
mediante el ciclo de Demig: Planificar, hacer, verificar y actuar que permitird
coadyuvar al logro de los objetivos de la organizacion y al desarrollo personal del

talento humano.

Es por ello que se espera que esta investigacion se constituye en una herramienta
que fortalezca al mejoramiento del talento humano a partir de factores de la
cultura y organizacion con el fin de brindar una contribucion a las teorias que
estudian los procesos de elaboracion y ejecucion de la investigacion como hecho
organizacional y ofrecer en forma practica, informacion que permita generar

politicas que respondan a las necesidades de esos contextos.

Continuando con el proceso de recopilacion de datos e informacién podemos
identificar con la racionalizacién de las variables con las que se manejan en este caso
el problema se refiere a una variable Independiente: Cultura Organizacional y la

Dependiente: Calidad de la Educacion Superior.

La presente investigacion que se realizO es bibliogréafica y de campo, el tipo de
investigacion es descriptiva y el método no experimental porque no se manipulan
variables que son parte del objeto de estudio, lo que se derivo en una propuesta que es

susceptible a observaciones.

El instrumento que se utilizd para la observacion de datos e informacion, a las
Instituciones de Educacion Superior de Cotopaxi, responde asi a la necesidad,
convirtiéndose la encuesta de Malcolm Baldrige, en una posible causa y solucion

sobre el problema presente en la cultura organizacional.
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Los datos que arrojé la investigacion proporciono datos importantes para el disefio del
modelo de comportamiento organizacional por competencias para las IES, y permitio

cumplir con los objetivos especificos planteados.

La estructura de la presente investigacion responde a cinco capitulos que se

detallan a continuacién.

Capitulo I: Describe el problema a solucionarse, contextualizacion, analisis critico,
justificacion, formulacion del problema, delimitacion del problema, objetivos

generales y especificos.

Capitulo I1: EI marco tedrico comprende los antecedentes de la investigacion,

categorias fundamentales y fundamentaciones tedricas.

Capitulo I11: Se detalla la metodologia por medio del disefio de la investigacion:
modalidad, nivel, metodologia, unidad de estudio, métodos y técnicas,
operacionalizacion de las variables, preguntas cientificas y procedimientos de la

investigacion.

Capitulo 1V: Hace referencia al analisis e interpretacion de los resultados de la
investigacion, verificacion de hipotesis, conclusiones y recomendaciones que se

emitieron de acuerdo a la informacion recopilada en el lugar de los hechos.

Capitulo V: Describe la propuesta es decir, Disefio de un Modelo de
Comportamiento Organizacional por Competencias que consta de siete valores
fundamentales y en el establecimiento de cinco ejes estratégicos, de donde se originan
lineas de accién especificas, como una alternativa para solucionar las causas de los
problemas que estan intimamente relacionados con la forma de actuar del talento
humano, que permita mejorar la calidad de las instituciones de educacion superior
de la provincia de Cotopaxi, y por ultimo se presenta las referencias bibliogréficas

y los anexos.
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CAPITULO |

PROBLEMATIZACION

1.1. Planteamiento del problema

El tema razén de esta investigacion es la cultura organizacional, pilar fundamental
de la calidad en las Instituciones de Educacion Superior de la provincia de
Cotopaxi. La cultura organizacional, es un tema que en los Gltimos afios ha
captado atencion de los dirigentes empresariales, por lo que ha cobrado gran
importancia y, definitivamente constituye uno de los factores que intervienen para
lograr el éxito empresarial. En este sentido, es importante mencionar que este
tema no es exclusivo de las empresas, es extensivo a cualquier tipo de

organizacion.

El proceso de transformacion universitaria que se vive en Ecuador actualmente
tiene que reflexionarse en una dimension mas amplia y no desarticulada de la
crisis mundial y de los cambios de las Instituciones de Educacion Superior (IES)
que se viven en la region. Se pretende ubicar el debate del cambio de las IES en el
marco de este momento histérico, analizando sobre todo las caracteristicas de la
cultura organizacional ecuatoriana e identificando los nudos criticos que hay que

abordar si deseamos construir una sociedad diferente.

Las organizaciones al igual que los individuos poseen personalidad propia y cada
organizacion es diferente una de la otra por esta caracteristica en particular. En
este sentido, resulta muy importante destacar el papel relevante que juegan los
comportamientos en la configuracion de las competencias ya que a través de estos
se hacen visibles las competencias en las personas y permiten establecer niveles

de desempefio.



En este entorno cambiante, s6lo sobrevivirdn aquellas universidades capaces de
renovarse y reinventarse continuamente, aquellas con una capacidad de
adaptacion rapida, esto es, capaces de asimilar en poco tiempo nuevas ideas y
transformarlas en beneficio de la organizacion y de sus fines. El talento humano;
su nivel educativo, su experiencia, compromiso y pertenencia a la organizacion
representan un elemento fundamental de la cultura organizacional. La satisfaccion
personal de cada individuo en la organizacion, su reconocimiento como ser
humano, el respeto por su dignidad, la remuneracion justa, las oportunidades de
desarrollo, el trabajo en equipo y la evaluacion adecuada son componentes de la

cultura organizacional.

En la Zona de Planificacion tres del Ecuador (provincias de Cotopaxi,
Tungurahua, Chimborazo, Pastaza), los resultados del CEAACES determinan que
las IES estan en un proceso de acreditacion. Esta deficiencia se debe a la falta de
una cultura organizacional fuerte y alineada a las expectativas organizacionales
que articulen el trabajo de las Instituciones de Educacion Superior de Cotopaxi

con las necesidades de la sociedad.

Tenemos que desarrollar una nueva “cultura organizacional” y para esto hay que
cambiar la forma en que piensan y actian nuestros colaboradores esto no siempre
es tarea facil y muchas veces implicard hacer cambios muy profundos, rapidos en
la estructura de la cultura organizacional de las instituciones por parte de los
directivos. Por estos aspectos negativos hay que buscar herramientas de
transformacion y adaptacion de cara al futuro. Debemos generar grupos de
trabajo multidisciplinarios que comiencen a trabajar en mejora de la educacion

superior.

La Educacion Superior de la provincia de Cotopaxi, se ha observado que en pleno
Siglo XXI todavia utiliza una estructura organizacional vertical con una cultura
rigida, estrategias competitivas, sistemas formales, tareas rutinarias y que requiere
abundantes normas y procedimientos que necesitan supervision directa y un
permanente control sobre el comportamiento del talento humano de la

organizacion.



En el dltimo proceso de acreditacion de las universidades en la provincia de
Cotopaxi se encuentra sus mayores limitantes en el componente investigacion, por
carencia de articulos cientificos, no existe cultura de sistematizar informacion para
escribir libros, la cultura organizacional el talento humano se encuentra
desmotivado, cumpliendo funciones que no estan de acuerdo a sus perfiles,
docentes que realizan actividades que no competen a la academia, carencia de

compromiso institucional de sus integrantes.

En este contexto, el principal problema que se identifica es que las Instituciones
de Educacion Superior no han logrado desarrollar una cultura organizacional
orientada a la calidad, que permita mejorar el compromiso del talento humano con

fines de mejorar la calidad de la Educacidn Superior en la provincia de Cotopaxi.

Entre las principales causas que ponen de manifiesta la existencia del problema

sefialado en lineas anteriores, se pueden citar las siguientes:

El talento humano no tiene un compromiso eficiente, armonioso para realizar las
actividades que estan bajo su responsabilidad, se deduce que no existen buenas
relaciones interpersonales que haga satisfactorio el trabajo y el buen hacer

educativo.

El inadecuado control interno en la administracion del Talento Humano es el
escenario propicio para que se produzca un incumplimiento de objetivos
institucionales, reflejando en la débil estructura organizacional y funcional de la
institucion. Descuidando asi los procesos y objetivos comunes que debe tener una
institucion educativa, que tiene el deber mas grande y noble como es el de educar

para la vida y educar para vivir.

En los Instituciones de Educacion Superior de Cotopaxi (IES) tienen estilos de
liderazgos inadecuados, es necesario transformar la percepcion directiva en torno
a la administracion actual de la fuerza laboral, considerando que el clima y la

cultura organizacional son factores determinantes en la eficacia administrativa



tomando en cuenta ademéas que el comportamiento del grupo esta condicionado

por la percepcion que tenga éste de la organizacion.

Se ha observado en el entorno de las Instituciones de Educacion Superior de
Cotopaxi una gran cantidad del talento humano desmotivados por el trabajo que
desempefia cuando ademas ese puesto es el que les gusta. Puede deberse que el
colaborador puede acabar desmotivado por la falta de reconocimiento, por falta de
comunicacion interna, por falta de organizacion interna, por tener unos superiores
tradicionales, por carga de trabajo, por no tener una progresion profesional acorde

al trabajo efectuado.

En las Instituciones de Educacion Superior de Cotopaxi, se ha podido constatar
que existe un numero significativo del talento humano cuyos perfiles no
corresponden al ejercicio de sus funciones en los cargos asignados, el avance de
las tecnologias de la informacion y las comunicaciones propicia un cambio en el
paradigma de la produccion y divulgacion del conocimiento, lamentablemente no
se ha logrado articular con los colaboradores si bien la nueva concepcion
profesional propone el trabajo interdisciplinario, el trabajo en equipo, la
responsabilidad compartida, capacidad de innovacion, creatividad y el dominio de
la especializacion para enfrentar el volumen de conocimientos propios del siglo
XXI, la competencia especificadora se refiere a la capacidad de aplicar un
conjunto de fendmenos y procesos, con mayor dominio de contenidos de las

disciplinas y de sus metodologias.

Finalmente se evidencia que las IES no cuentan con los instrumentos que
permitan realizar los procesos de reclutamiento, seleccidn, evaluacion del
desempefio y capacitacion del personal, como lo supo manifestar la persona del

talento humano de la institucion durante una entrevista preliminar.

De no resolverse este problema se cree que en el futuro las IES pueden enfrentarse
a varios efectos, que sin lugar a dudas seran limitaciones para la consecucion de
objetivos y metas institucionales; los principales efectos que se evidencian, se

describen a continuacion:



El talento humano conflictivo, dando como un resultado un bajo desempefio
laboral, son reactivos se oponen a todo, atacan a las personas y no a las ideas para
buscar las mejores soluciones y resultados en bien de la institucion. Quienes estan
a merced del impulso los que carecen de autodominio padecen de una deficiencia
moral: la capacidad de controlar el impulso es la base de la voluntad y el caracter.
Por la misma razén, la raiz del altruismo se encuentra en la empatia, la capacidad

de interpretar las emociones de los demas.

Las IES se ven avocadas a trabajar con un talento humano insatisfecho,
desmotivado, nada eficiente y creativo que se va reflejando en un deficiente
servicio educativo y una institucion nada competitiva en la provincia de Cotopaxi.
Es importante fomentar en el personal la capacidad para autoevaluarse y con ello
también la posibilidad de aprender y fortalecer sus conocimientos para la mejora

continua en lo personal.

La deficiente gestion del recurso humano origina que los nexos de comunicacion
sean débiles entre las diferentes areas, limitando de esa manera que se conozcan
las necesidades y expectativas del personal y se den soluciones a estas generando
una actitud positiva y propositiva para el trabajo. Se puede crear altos niveles de
insatisfaccion laboral que provoca tensiones en el puesto de trabajo, reduce la
productividad y dificulta la capacidad de innovar. Ademas, los trabajadores

insatisfechos con su puesto de trabajo no estan comprometidos con la institucion.

En un mundo con cambios tan inmediatos el trabajo del talento humano es
deficiente en sus diferentes manifestaciones como son: los conocimientos, la
motivacion, intereses vocacionales, aptitudes, actitudes, habilidades,
potencialidades y otros, también influye el clima de colaboracion y la filosofia
organizacional para determinar estrategias encaminadas al servicio de calidad con

calidez.

De persistir una cultura organizacional sin ningan direccionamiento, los
resultados que se seguirdn obteniendo estan intimamente relacionados con la

forma de actuar del talento humano y de esta manera ponemos en riesgo el



prestigio, quedarnos sin historia, sin referente en la sociedad de las Instituciones
de Educacion Superior de la provincia de Cotopaxi. Es por eso que sus directivos
deben moralmente enfrentar el desafio de cambiar ese conjunto de valores,
creencias y costumbres que guian el comportamiento de sus colaboradores en aras

de desarrollar nuevas estrategias que les permitan desafios de crecimiento.

1.2. Formulacion del problema

¢Cudl es la influencia e importancia de la cultura organizacional en la calidad de

las Instituciones de Educacion Superior de la Provincia de Cotopaxi?

1.3. Delimitacién de la investigacion

Delimitacion Especial.- Las Instituciones de Educacion Superior de la Provincia

de Cotopaxi
Delimitacion Temporal.- Se realizo en el afio 2015

Objeto de Estudio.- Gestion del Talento Humano

Campo de Estudio.- Cultura Organizacional

1.4. Justificacion

La ejecucion de esta investigacion es detectar sus limitaciones y potencialidades
de la cultura organizacional de los Instituciones de Educacion Superior de
Cotopaxi y fomentar nuevas competencias en el talento humano y efectuar
nuevos cambios personales y organizacionales constantes de los avances de la
comunicacion y la tecnologia y la creciente competencia impulsadas por la
globalizacion de los mercados y de la tecnologia, tenemos que educarnos y
reeducarnos constantemente y reinventarnos a nosotros mismos a través de una

cultura organizacional alineada y orientada en la busqueda de la eficiencia, la



eficacia, la innovacion y fortalecida de valores corporativos, con unico y firme
propdsito de un cambio de paradigma de los actores educativos que empuje a
direcciones positivas de la organizacion y de esta manera mejorar la calidad de la

organizacion.

Considerando que el clima y la cultura organizacional son factores que generan
poderosas transformaciones en la calidad administrativa tomando en cuenta
ademas que el comportamiento del grupo esta condicionada por la percepcion que
tenga éste de la organizacion, por lo que la cultura organizacional debe ser
desarrollada para lograr un equilibrio entre los grupos de referencia y l6gicamente

mejorar el desempefio personal.

Desde el punto de vista social una cultura organizacional orientada a la calidad
hace que las Instituciones de Educacién Superior de Cotopaxi, mejoren la calidad
de sus productos y servicios es decir que los usuarios externos sean estos:
estudiantes, empresas publicas y privadas, sectores comunitarios barriales, et. Se
vean beneficiados con el impacto de la docencia, investigacion y vinculacion
social que las IES ofrecen para contribuir a la solucién de los problemas de

nuestra provincia y region.

La presente investigacion denota utilidad tedrica de la cultura organizacional, que
permitié dar un respaldo cientifico que contribuyé de manera significativa a las

Instituciones de Educacién Superior de Cotopaxi.

Las personas que se beneficiaron con este trabajo de investigacion son: los
directivos, los docentes, los empleados, los trabajadores y los estudiantes. Este
trabajo es original ya que la necesidad de encontrar soluciones y obtener una
cultura organizacional orientada a la calidad con talento humano sea proactivo en

el desarrollo del conocimiento, habilidades y actitudes en su trabajo.

Finalmente, la presente investigacion es factible se dispone de los recursos
materiales, bibliograficos suficientes para el desarrollo del trabajo investigativo,
existe la voluntad politica de las autoridades de las IES para permitir el acceso de

la informacion.



1.5 Objetivos

1.5.1. Objetivo General

Analizar la incidencia de la cultura organizacional en la calidad de las

Instituciones de Educacidn Superior de la provincia de Cotopaxi.

1.5.2. Objetivos Especificos

v" Identificar el tipo de cultura organizacional predominante en las Instituciones

de Educacion Superior de Cotopaxi.

v Determinar los elementos de la cultura organizacional que inciden en la

calidad de las Instituciones de Educacion Superior.

v' Establecer la funcién que tiene la cultura organizacional en la calidad de las
Instituciones de Educacion Superior.



CAPITULO II

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes Investigativos

Los cambios tan drésticos en la sociedad, hemos pasado de la era industrial a la
era de la informacion y del talento humano del conocimiento. En las
organizaciones afrontamos problemas y retos inimaginables en donde la cultura
organizacional alineada es el pilar fundamental para lograr la calidad de las
Instituciones de Educacion Superior de Cotopaxi, a través de sus directivos
quienes encaminaran el rumbo mediante el conocimiento, comunicacion,
motivacion, normas, valores, que sus colaboradores deberan apropiarse para

obtener resultados exitosos.

Determinando que las organizaciones es el escenario en que las personas pasan la
mayor parte de sus vidas, desempefiando diferentes funciones. Por otra parte, las
organizaciones necesitan de las personas para funcionar y alcanzar el éxito, y, por

otra las personas necesitan de las organizaciones para su realizacién personal.

El resultado del esfuerzo colectivo no es una suma, Sino una
multiplicacion. Por ello, los instrumentos de control de las
organizaciones han dejado de ser el mando jerarquico y las reglas
burocréticas; ahora se busca el compromiso solidaria por medio del
trabajo en equipo. (CHIAVENATO, 2009 pég. 25)

En el repositorio de tesis de la Universidad Centroccidental “Lisandro Alvarado”
de la autoria Gladys Santiago de Pérez Afio 2004 efectuado se desarrollé el tema:
“la cultura organizacional para el mejoramiento de la calidad del desempefio del

personal docente”



El propdsito de la investigacion fue: Proponer un modelo tedrico de cultura
organizacional para el mejoramiento de la calidad del desempefio del personal
docente de la (UCLA).EIl marco teorico abarca la cultura organizacional con todos
sus fundamentos y procesos; la calidad del desempefio del personal docente, en lo
que tiene que ver en su cultura, administracion, valores y comportamiento del

talento humano aplicado a la institucién educativa.

Seglin (SANTIAGO DE PEREZ,2004) con respecto a la cultura organizacional
manifiesta la siguiente conclusion: Fueron que el amiguismo, los intereses
grupales como componentes de percibir influencia en la cultura organizacional de
la UCLA condujo a que los actores sociales los evidencian como contradictorios
en relacion a los valores, por lo tanto, una incidencia negativa para el desempefio
profesional. También se infiere la necesidad de evaluar el desempefio docente;
permitio configurar cuatro tendencias de agrupacion del profesorado: a) inactivos,

b) pasivos, ¢) pasivos-activos, d) proactivos.

La autora de esta investigacion realiza las siguientes recomendaciones: EI modelo
de transformacién y la elaboracion y aplicacion de una reglamentacion para la
evaluacion del desempefio docente, como procesos que operacionalizan el cambio
estratégico institucional de la cultura organizacional y el desempefio docente en la
UCLA.

En el repositorio de tesis de la Universidad Andina Simoén Bolivar. Sede Ecuador
de la autoria Paola Sofia Villalba Porra Ano 2014 con el tema “La cultura

organizacional como variable estratégica para el cambio empresarial.

El propdsito de la investigacion fue: Estudiar la influencia e importancia de la
cultura organizacional en el cambio empresarial. EI marco tedrico abarca la
cultura organizacional con todos sus fundamentos y procesos; el cambio de la
organizacion, en lo que tiene que ver comportamiento humano, estructura

organizacional y procesos organizacionales de la empresa Optica los Andes.
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Segun (VILLALBA, 2014) con respecto a la cultura organizacional manifiesta la
siguiente conclusion: Esta orientada su cultura organizacional hacia tres pilares
fundamentales: orientacion al logro, trabajo en equipo y desarrollo del personal.
Se concluye que no existe una cultura organizacional buena o mala, lo que se trata
es de alinear a la organizacion a la cultura deseada, para el cumplimiento de la
estrategia empresarial, la cultura de procesos tienen como pilares fundamentales la

fiabilidad y la orientacion al cliente.

Para manejar una cultura de servicio al cliente es preciso establecer un sistema de
evaluacion de desempefio, donde se valora a los empleados segun los criterios de
su esfuerzo, dedicacion, trabajo en equipo, cordialidad y capacidad de resolver

problemas de los clientes.

2.2 Fundamentaciones

2.2.1. Fundamentacion Filosé6fica

La investigacion se enfoca en el Paradigma Critico Propositivo, ya que este busca
romper esquemas de estructura investigativa y plantea alternativas de solucion a
los fendmenos de forma sinérgica y proactiva, proyectando en el individuo sus
derechos como obligaciones, con capacidad de pensamiento, ética en sus acciones
y la busqueda permanente del desarrollo sostenido del ser humano en sociedad.

Una de las caracteristicas particulares de la cultura organizacional de las Instituciones
de Educaciéon Superior, se encuentra en la conducta del talento humano como
pilares fundamentales en el éxito o fracaso de una institucion educativa, porque
determina a su accionar en la vida profesional o personal y su grado de validez
tedrico y/o préactica, la interaccion del rol del directivo y lider profesional es su
responsabilidad como propulsor del desarrollo organizacional, trascendiendo el
tiempo vy el espacio, a través de un proceso de reflexion critica, a ejecutarse en el

proyecto investigativo.
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2.2.2. Fundamentacion administrativa

Los componentes humanos Yy tecnoldgicos del trabajo se estan mezclando cada
vez con mayor intensidad. La cultura organizacional consta de una serie de
elementos intangibles que comparten los miembros de una organizacion: sus
valores, las creencias que guian sus acciones. Estos valores contribuyen a la
estabilidad de la organizacion y son un instrumento que sirve a los miembros
nuevos para entender los hechos y las actividades que se presentan en la

organizacion.

“Las organizaciones son sistemas abiertos, facilitadoras de cambio y desarrollo,

con personas capaces de pensar y crear colectivamente.” (SHARE, 2014 pag. 15)

Una de las responsabilidades mas importantes de la administracion es dar forma a
los valores y normas culturales, efectuando cambios personales y organizacionales
en este mundo globalizado la Unica constante es el cambio. Una fuerte cultura
puede contribuir sustantivamente al éxito a largo plazo de las organizaciones al

guiar el comportamiento y dar significado a las actividades.

2.2.3. Fundamentacion Axiologica

Los ideales de los valores humanos, lo que contribuye a establecer la relacion
entre Instituciones de Educacion Superior de Cotopaxi y sociedad. Es importante
por tanto, sefialar con énfasis el aporte que hacen la Educacion Superior en
relacion a la cadena de valores que van a ser trasladados desde estas hacia la
sociedad debido a la funcion social que lleva a delante como es la ensefianza.
Constituyen un motor de grandes acciones puestas en marcha para fomentar y

reforzar en el ser humano su conducta.

“La axiologia es una rama de la filosofia que tiene como objeto 1a reflexion de los

valores y juicios valorativos” (BENAVIDES, 2013 pag. 5)
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Trasladando los valores al campo de las Instituciones de Educacion Superior de
Cotopaxi, indudablemente la alta direccién es la responsable por promover los
valores dentro de la organizacion. No debemos olvidar que la cultura
organizacional es la personalidad de la institucion y lo que diferencia a una
organizacion de otra en cuanto a procesos, procedimientos, relaciones
interpersonales, conocimientos, habilidades creencias, valores, hasta las politicas
adquiridas por las personas en tanto al personal de la institucion para la que

trabajan.

2.3 Categorias Fundamentales

GRAFICO 1. Categorias Fundamentales

Educacion

Misién y Vision
Superior

Organizacional

Valores
Corporativos

Evaluacion y Mejora
de la Educacion
Superior

Perspectivas de
la educacion
superior

Clima
Laboral

Cultura Calidad

Organizacional

Variable Independiente Variable Dependiente

Elaborado por: Cardenas Silvia
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2.4. Fundamentos Teoricos.

2.4.1. Misién y Vision de la organizacion

El disefio organizacional permite a la organizacion estructurarse para desempefiar
sus actividades y alcanzar sus objetivos. Para comprender el disefio de la
organizacion es necesario conocer la mision, la vision, los objetivos de la

organizacion y sus factores criticos de éxito.

2.4.1.1. Mision de la organizacion

La misién en las Instituciones de Educacion Superior de Cotopaxi (IES),
proporciona una guia consistente en la toma de decisiones importantes por pate de
los directivos, con la participacion inspiradora y motivadora de la comunidad
universitaria a ser parte de lo que es la razén de ser o proposito general de la

organizacion.

Mision es la imagen actual que enfoca en los esfuerzos que realiza el
grupo organizado, organizacién o entidad para conseguir los objetivos
que proponen. Es la razon de ser de la institucion y especifica el rol
funcional que desempefia en su entorno. Indica con claridad el alcance
y direccion de sus acciones, asi como sus caracteristicas distintas.
(UNESCO, 2011 péag. 60)

Segun el autor la misién da rumbo a la organizacion, es un importante elemento
de la planificacion estratégica para toda gestion cultural y en particular para las
IES, porque es a partir de ésta que se formulan objetivos detallados que son los
que guiaran a cumplir el compromiso social, inherente a toda institucion

educativa.

La mision pone de manifiesto: Identidad de las Instituciones de Educacion
Superior de Cotopaxi para ser reconocida en su entorno. Los valores, reglas,
principios, que orientan la actividad de los integrantes. La cohesion alrededor de
objetivos comunes, lo cual facilita la resolucién de conflictos y motivacion

personal.
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2.4.1.2. Vision de la organizacion

La vision es lo que deseamos que sea la IES en el futuro que proyectamos con la
capacidad de ver mas alla, en tiempo y espacio de la organizacion en términos del
resultado final que se pretende alcanzar en los proximos afios, en un proceso
colectivo que constituye el suefio o las indicaciones de una persona para

convertirse en los deseos factibles y compartidos.

La vision es la imagen a donde se quiere llegar, de como queremos
vernos como institucion, en un futuro definido. La vision nos permite
plantear un futuro deseable, que sea lo suficiente claro y motivador
para todos los miembros de la institucion. (UNESCO, 2011 pag. 62)

Segun el punto de vista del autor se vera cambios sustanciales en las IES cuando
los colaboradores se alinean por un objetivo comun, podran participar para definir
el futuro de las Instituciones de Educacion Superior, ya que la Vision debe ser
formulada por el equipo de gestion con la participacion de la comunidad

educativa.

2.4.1.3. Objetivos de la organizacion

Las personas que integran en una organizacion se enfocan en perseguir objetivos
individuales: ocupar un puesto, ganar un salario, conquistar estatus etc. Sin
embargo, las Instituciones de Educacion Superior de Cotopaxi exigen que cada
persona contribuya a alcanzar las metas de calidad y excelencia en el desarrollo de
la ciencia, la tecnologia y la academia, sobre la base de la ética y la moral

ayudando a dirigir, controlar, motivar y revisar el éxito de las actividades.

Un objetivo es un estado futuro deseado, el cual tratamos de convertir en realidad,
los objetivos definen los resultados concretos que se espera alcanzar en un plazo
especifico y los indicadores van midiendo el resultado alcanzado.
(CHIAVENATO, 2009 péag. 99)
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De acuerdo al punto de vista del autor los objetivos constituyen el conjunto de
actividades externas de la organizacién para alcanzar sus fines, estos objetivos se
convierten asi en fines menores que se deben lograr para alcanzar el fin maximo,
los objetivos constituyen los resultados concretos que deben ser obtenidos en

eficiencia, efectividad y eficacia.

2.4.1.4. Analisis del entorno

En la actualidad, en la IES es de vital importancia tener informaciéon y
conocimiento de lo que existe dentro y fuera de esta, el realizar un analisis con el

fin de darnos cuenta que nos hace falta para crecer organizacionalmente.

Desde un punto de vista mas amplio, el entorno no estd compuesto
s6lo por otras organizaciones, sino también por un conjunto de fuerzas
y variables economicas, tecnologicas, culturales, legales, politicas y
demograficas. Estos fendmenos del entorno son fuerzas que
interactian y producen efectos sistémicos que no siempre pueden
pronosticarse. Esto explica la incertidumbre del entorno.
(CHIAVENATO, 2009 péag. 34)

Dentro de las Instituciones de Educacion Superior de Cotopaxi es de vital llevar a
cabo un analisis continuo y a fondo la cultura organizacional para visualizar con
anticipacion las oportunidades, amenazas que es el ambiente externo y las
fortalezas y debilidades de la organizacion que es interno, para dar solucion en

forma eficiente.

2.4.2. Valores Organizacionales Compartidos

Los valores constituyen la base desde la cual los directivos de las IES son quienes
tienen que escoger y definirlos, para ello lo aconsejable es que consulten también
a los colaboradores, que sientan integrados dentro de este proceso y a partir de ella
establecen planes y estrategias. Son los principios basicos que deben ser

cumplidos si se quiere sobrevivir en esa organizacion.
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“Los valores forman parte tanto de la construccion de la identidad individual
como la formacion de normas culturales que afectan los comportamientos
individuales y grupales”. (ALVARO, 2005 pag. 171)

“Los valores inspiran la razon de ser de cada Institucion, las normas vienen a ser
los manuales de instrucciones para el comportamiento de la empresa y de las
personas”. (ROBBINS, 1991 pag. 35)

Segun los autores: Las IES de Cotopaxi deben dotar de unos valores claros y bien
definidos ayudara a darle a la misma una personalidad fuerte y un sentimiento de
pertenencia a los integrantes, sintiéndose miembros de una comunidad que trabaja
para conseguir unas metas y unos objetivos. Toda organizacion con aspiraciones
de excelencia deberia tener comprendidos y sistematizados los valores y las ideas
que constituyen el comportamiento motor de las Instituciones de Educacion

Superior de Cotopaxi.

En cualquier cultura organizacional los colaboradores tienen sus creencias y
valores, lo que se trata ahora es de buscar compartir con toda la comunidad
educativa aquellos valores que necesitan modificar ser jerarquizar para
impulsarlos en virtud de lograr mas y mejores resultados: eficiencia, eficacia y
efectividad. Las IES deben tener dos herramientas muy importantes: la empatia y
el autocontrol. Estas herramientas ayudaran a los colaboradores a ser pacifistas

Capaces.

Es necesario en las Instituciones de Educacion Superior en el momento actual
exige la formacion de los colaboradores con especializaciones en distintos campos
del saber humano, pero también que estén altamente preparados para saber
“convivir” con sus congéneres, dentro de un marco de principios y de valores

éticos, humanos y morales.

Es por esto que la UNESCO, en su informe “La educacion encierra un tesoro”
expresa con claridad los cuatro pilares fundamentales en la cultura organizacional
de la IES. (DELORS, 1996 pags. 91-103)
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v" Aprender a conocer
v" Aprender a hacer
v Aprender a ser

v" Aprender a convivir

Los dos primeros se refiere al campo cientifico y su praxis, en cambio, los pilares
3y 4 se refieren al campo humano: El conocimiento de la persona como tal, y las
formas de como ésta debe aprender a integrarse en la sociedad como un ser
humano que es. El desarrollo armdnico y equilibrado de estos cuatro pilares nos
daran como resultado una comunidad universitaria integral, considerando a la par

la ciencia con la moral.

En la actualidad y en un mundo tan cambiante, las Instituciones de Educacion
Superior se estdn preocupando por sus colaboradores, por la comunidad y el
medio ambiente, creando oportunidades innovadoras que retribuyan talentos
humanos de calidad y eficacia por medio del valor compartido, para que las IES
tengan éxito en la calidad educativa y al mismo tiempo adopten una

responsabilidad, con la comunidad y el medio ambiente

De cualquier manera, antes de poner estos valores esenciales, los IES deben tener
dos herramientas muy importantes: la empatia y el autocontrol. Estas herramientas

te ayudaran a los colaboradores a ser pacifistas capaces.

La empatia es la habilidad para ver, sentir y entender el mundo desde el punto de
vista de la otra persona competente y certera. El autocontrol es tener la capacidad
de controlar nuestras palabras y nuestro comportamiento el cual pudiera herir a la
otra persona. La empatia y el autocontrol nos ayudan a vivir por medio de

nuestros valores esenciales.
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GRAFICO 2: Vision, mision y valores de la organizacion

RECUERDE. ... EN SU INSTITUCION EDUCATIVA

LOS VALORES

Determina la Es lo que quiere Dan el soporte al
razdn de ser de ser en el largo marco filosdfico v
la institucidn. plazo. Le indica el son los pilares de la
Responde a la norte de la ruta de cultura institucional.
pregunta {para qué calidad. Responde a

ha sido creada la la pregunta icdmao

institucidn? queremos ser de

aqui a un tiempo?

Deben ser construidas y divulgadas a la comunidad educativa, ya que un buen
conocimiento ¥y comprensién de las mismas ayudara a que se conviertan en realidad,
a través de la vivencia y el compromiso.

Fuente: (UNESCO, 2011)

2.4.2.1. La inteligencia emocional en el manejo de conflictos organizacionales

En las IES de la provincia de Cotopaxi, encontramos personas con una variada
gama de emocionalidad, por lo que los lideres necesitan tener desarrolladas una
serie de capacidades emocionales, que le permitan manejar las emociones de los

demas, y las suyas propias.

La inteligencia emocional la que nos permite tomar conciencia de
nuestras emociones comprender los sentimientos de los demas, tolerar
las presiones y frustraciones que soportan en el trabajo, acentuar
nuestra capacidad de trabajar en equipo y adoptar una actitud empaética
y social, que nos brinda mas posibilidades de desarrollo personal.
(GOLEMAN, 1996 pag. 308)

Las IES de Cotopaxi las emociones es un referente importante en el talento
humano que exista la empatia, implica percibir los sentimientos y perspectivas
de los comparieros de trabajo, estar atentos a las necesidades de desarrollo de los
otros y reforzar sus habilidades, asi como captar y comprender las corrientes
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emocionales del grupo. Una falla en esta dimension de la inteligencia emocional,
da al traste con cualquier buena intencion que pueda tener un lider, y los
conflictos que se generan, van creando una distancia entre la mision de la

organizacion, y hacia donde se dirigen los miembros.

2.4.3. Clima y satisfaccion laboral

El clima de una institucion educativa es un factor determinante en la vida de los
integrantes de la organizaciéon. En las IES, el administrado debe propender un
excelente ambiente de trabajo agradable, dinamico, familiar; en que debe
practicarse el respeto, tolerancia, colaboracion, comunicacion y sobre todo
acciones mancomunadas, convirtiéndose asi en un aspecto elemental para un

desarrollo sustentable dentro de una organizacion.

El clima organizacional se refiere al ambiente interno existente entre
los miembros de la organizacion, esta estrechamente ligado al grado
de motivacion de los empleados e indica de manera especifica las
propiedades motivacionales del ambiente organizacional, es decir,
aquellos aspectos de la organizacién que desencadenan diversos tipos
de motivacion entre los miembros. (CHIAVENATO, 2002 pag. 86)

Se determina de acuerdo a este autor que la base y el éxito de las IES esta en un
buen clima laboral, que en gran medida fomenta relaciones de confianza, trabajo
en equipo, disminucion de conflictos, y satisfaccion en las labores orientada hacia
los objetivos generales, un mal clima destruye el ambiente de trabajo ocasionando
situaciones de conflicto, malestar y generando desprestigio a las instituciones

educativas.

Estd relacionado con un adecuado liderazgo, con los comportamientos de las
personas, con su manera de trabajar y de relacionarse con los colaboradores, con
su interaccion con la institucion y con la propia actividad de cada uno es decir con
una cultura organizacional positiva. Constituye un reto para las IES, el conocer el
nivel de motivacion y satisfaccion de sus colaboradores, reflejado en el grado de
estabilidad del trabajo y calidad de compromiso que tienen los colaboradores con

los resultados de la organizacion a la que pertenecen.
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2.4.3.1. Liderazgo compartido

La educacion Superior de la provincia de Cotopaxi, se ha observado que todavia
utilizan un liderazgo tradicional de sus directivos de estos estamentos, Si Sus
estrategias son de ordenas nunca se logrard un trabajo eficiente y eficaz en su
entorno de las IES. El liderazgo proactivo promueve un ambiente que responde
con agilidad a lo nuevo. Los lideres excelentes desarrollan y facilitan la
consecucion de la mision y la vision, desarrollan los valores y sistemas necesarios
para que la organizacion logre un éxito sostenido y hace realidad todo ello sus

acciones y comportamientos.

El liderazgo proactivo enérgico debe controlar constantemente el
cambio ambiental, en particular los habitos y motivos del cliente, y
proporcionar la fuerza necesaria para organizar los recursos en la
direccion correcta. La proactividad se basa en el privilegio humano de
la autoconciencia. Los dos privilegios humanos adicionales que nos
permiten ampliar nuestra proactividad y ejercer el liderazgo personal
en nuestras vidas son la imaginacién y la conciencia moral.
(STEPHEN R, 2011 pag. 139)

Segun el autor el liderazgo proactivo se basa en la imaginacion donde podemos
visualizar nuestras potencialidades que es el verdadero éxito con uno mismo, no
consiste en tener cosas, sino en el autodominio, en la victoria sobre si. Por medio
de la conciencia moral podemos entrar en contacto con leyes o principios
universales, en donde el talento humano de las IES deberd cambiar su paradigma.
Estas transformaciones se generaran cambios de conducta y actitud que dirigiran

con eficiencia y eficacia la organizacion.

La base fundamental del éxito de las IES es tener lideres capaces de dirigir a las
organizaciones hacia competencias de éxito donde podamos observar que éstas
tienen un desarrollo social con el que de alguna manera contribuird a mejorar la

economia y bienestar de nuestro pais.

Es necesario desarrollar en las organizaciones un liderazgo ético, humanista, de

principios y valores que permitan a las empresas tener una efectividad gerencial y
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con el que puedan llegar a los objetivos organizacionales por medio de los

colaboradores.

2.4.3.2. Trabajo Colaborativo

La unién hace la fuerza, y cuando varias personas unen sus conocimientos y
experiencias para la elaboracion de un plan, éste sale favorecido. Fomentan la
justicia e igualdad e implican y facultan a las personas. Se preocupan, comunican,
y dan reconocimiento a las personas para, de este modo, motivarlas e incrementar

su compromiso con la organizacion.

El trabajo en equipo es un aspecto que brinda un aporte esencial para
implementar con éxito un sistema de gestion, sea éste de calidad,
medioambiente, salud y seguridad ocupacional, inocuidad alimenticia,
etc., ya que permite alcanzar la participacion y el compromiso de los
miembros de la organizacion en el logro de los objetivos planteados.
(COPYRIGHT, 2008 pag. 1)

El grupo desarrolla su cualidad grupal centrandose en un objetivo comun a
conseguir mediante actividades compartidas. Un trabajo colaborativo en las
instituciones educativas de las IES implica que faciliten la comprension, la
planificacion, la accion y la reflexion conjunta acerca de qué se quiere hacer y
como. Un clima del” Talento Humano” es una condicion clave para asegurar el
éxito de los propdsitos fundamentales del equipo; puede facilitar tareas de
organizacion para enfrentar retos complejos y representa, ademas, una plataforma

para enfrentar otros desafios.

2.4.3.3. Motivacion organizacional

La alta direccion de las IES debe inspirar y motivar a todas o todos los
colaboradores; asi como, estimular a contribuir desarrollarse y aprender, hacer
innovadores y creativos. La motivacion laboral serd la fuerza que estimule a los
colaboradores para conseguir satisfacer sus propias necesidades y alcanzar las
metas u objetivos a través del desarrollo de su trabajo es lo que impulsa al
individuo a realizar una determinada actividad o a responder con un

comportamiento u otro ante una situacion concreta.
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La motivacion es un proceso psicolégico basico. Junto con la percepcion, las
actitudes, la personalidad y el aprendizaje, es uno de los elementos mas
importantes para comprender el comportamiento humano. (CHIAVENATO, 2009
pag. 236)

De aqui se puede destacar que la motivacion de los colaboradores dependera de la
filosofia que el directivo transmita por medio de sus acciones en materia de
seleccidn, capacitacion, disciplina, relaciones jerarquicas, promocion, retribucion,
entre otros. Por tal virtud el hombre s6lo avanza motivado por impulsos positivos,
no cuando se lo humilla recordandole exclusivamente sus puntos débiles,
paulatinamente la organizacion fluira en calidad y calidez en las Instituciones de

Educacién Superior de Cotopaxi.

2.4.3.4. La comunicacion como instrumento de gestion

Las Instituciones de Educacion Superior de Cotopaxi no pueden existir sin
comunicacion, a través de ella los colaboradores conocen la interaccion dinamica,
y armoniosa de la institucion, es la que encamina hacia los logros de los objetivos
de la institucion colaborando con la planeacion, ejecucion y control de los
diversos aspectos de las funciones directivas, por el hecho de facilitar ideas,

instrucciones, 6rdenes y conseguir la adecuada cooperacidn por parte de todos.

El establecimiento de un buen sistema de comunicacion abierto, tanto
sea para impartir 6rdenes como para facilitar informacion, que asuma
con inteligencia la importancia del valor de una interrelacion dinamica
y constructiva en todos los aspectos de la empresa, solo redunda en la
eficacia de ésta y el buen entendimiento de todos sus componentes.
(BORRAS, S/A pag. 343)

La comunicacion en las IES es util para el desenvolvimiento de las actividades, al
construir un instrumento mediante el cual se consigue la cooperacion voluntaria,
el espiritu de equipo, entre otros, que, en suma, sirve para incrementar la
eficiencia, eficacia y efectividad de la comunidad educativa, pero no es suficiente
que la comunicacion se establezca solo de arriba abajo, sino también de abajo
hacia arriba, ya que ambos tipos de comunicacion se complementan, vy

horizontalmente determina el correcto cumplimiento de las tareas.
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2.4.4. La cultura organizacional

La cultura organizacional son los pilares fundamentales de las Instituciones de
Educacion Superior de Cotopaxi, esta presente en todas las funciones y acciones
que realizan todos sus colaboradores. Esto lleva a pesar que la cultura nace en la
sociedad, es administrada con los recursos que la misma pone a disposicion de las
organizaciones, a la vez, representa un factor activo que impulsa el desarrollo de

la sociedad.

Una de las definiciones mas referidas y posiblemente aceptadas de
cultura organizacional es un modelo de presunciones basicas-
inventadas, descubiertas o desarrolladas por un grupo dado al ir
aprendiendo a enfrentarse con sus problemas de adaptacion externa e
integracion interna que hayan ejercido la suficiente influencia como
para ser consideradas validas y, en consecuencias, ser ensefiadas a los
nuevos miembros como el modo correcto de percibir pensar y sentir
esos problemas. (SHEIN, 1988 pag. 25)

“Una organizacion es un conjunto de personas que actian juntas y dividen las
actividades en forma adecuada para alcanzar un proposito comun”.

(CHIAVENATO, 2009 pag. 24)

“En toda organizacion, el trabajo debe implicar un alto grado de compromiso y
ofrecer grandes satisfacciones. Debe ser reflejo de una vida agradable...”

(PHEGAN, 1998 pag. 13)

Segun los autores se refiere que las IES deben realizar un proceso de socializacion
y adaptaciébn de las personas en su entorno interno, que permita el
funcionamiento diario y la habilidad para adaptarse y aprender a trabajar en

equipo en forma proactiva y dinamica en busca del éxito institucional.

La vida agradable y el grado de compromiso a la que se hace referencia en la cita,
solo puede ser logrado a través de una efectiva proyecciéon cultural de la IES hacia
sus colaboradores y, por ende, determinara el clima organizacional en el que se

lograré la mision de la comunidad educativa.
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GRAFICO 3. De qué estan hechas las organizaciones

Qué son Qué tienen Qué hacen

Tienen personas Comportamiento Satisfacen necesidades
humano Desarrollan grupos
Motivan a las personas
Desarrollan actitudes
Aportan

Estan organizadas | Estructura Nace
organizacional Crecen
Cambian
Se agrupan
Se dividen

Organizaciones

Tienen personas Procesos Crean productos y
que desempefian organizacionales | servicios

alguna actividad Contribuyen al
bienestar social
Comunican
Toman decisiones

Fuente: (CHIAVENATO, 2009 pag. 26)

2.4.4.1. Cultura y comportamiento

Para que las conductas se transfieran con éxito de generacion en generacion, es
necesario que nuestra sociedad disponga de sistemas eficaces para la transmision
de dicha cultura, y es el proceso de la socializacion el encargado de dicho
cometido. El proceso de socializador, aprendemos en la familia, en la escuela, en
la institucion, en los compafieros de trabajo, etc. que van continuar influyendo en
nuestras decisiones y también en nuestros comportamientos ya que la cultura es

una abstraccion del comportamiento.

Estos distintos puntos de vista reflejan dos grandes escuelas de
pensamiento antropoldgico: Los adaptacioncitas y la escuela idealista.
Los primero consideran que la cultura esta formada por los elementos
directamente observables (patrones de conducta, lenguaje, y uso de los
objetos materiales) mientras que los de la escuela idealista definen la
cultura como las creencias, valores e ideas que son compartidas por
los miembros de la comunidad y que estan en sus mentes. (PEIRO,
1990 pég. 159)
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Las organizaciones se caracterizan por tener un disefio estructural, es decir que la
cultura se fusiona entre estos dos aspectos que son elementos esenciales que
determinan a los colaboradores de la organizacion en su conjunto de creencias,
tradiciones, politicas, valores, comportamientos que caracterizan su
funcionamiento. Mediante una cultura organizacional bien estructurada los
miembros de los institutitos de educacién superior de Cotopaxi desarrollen
colectividad a través de las experiencias compartidas la que permitira luchar por
un objetivo en comln guiado hacia la mision de la organizacion guiada por un

lider.

2.4.4.2. Estrategia organizacional

La estrategia es el camino que pretende seguir la organizacion para alcanzar los
objetivos en un entorno cambiante y competitivo. Mas aln, es un proceso

continuo para construir el destino de la organizacion.

Las estrategias se refieren al comportamiento de las organizaciones
como un todo integrado. La estrategia es holistica, sistematica y
medular. Planea, calcula y asigna recursos a las actividades basicas
para el éxito de la empresa. De ahi la necesidad de hacer un mapa
interno para evaluar los puntos fuertes (fortalezas y oportunidades) y
débiles  (debilidades 'y amenazas) de la organizacion.
(CHIAVENATO, 2009 péag. 454)

Las estrategias de las IES requiere una actitud proactiva de la alta gerencia y ser
un verdadero emprendedor interno para integrar todos los miembros de la
organizacion en forma eficiente y eficaz. Las estrategias son el camino que se
debe transitar para lograr los objetivos y las metas planteadas, en tanto los

compromisos son la garantia que se establece para cumplirlos.

Desarrollar la planeacion estratégica contribuye a que las Instituciones de
Educacion Superior de Cotopaxi no solamente reaccionen ante las demandas de su
universo de atencion, si no también permite monitorear los avances y tomar
decisiones oportunas; requiere de lo siguiente: Claridad en la mision y la vision de
futuro, considerar los valores que comparten el personal de la institucion
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educativa, contemplar la realizacion de un balance de los recursos fisicos,
humanos, académicos y econdmicos con los que se cuenta para responder a las
expectativas y satisfacer las necesidades de la sociedad, proyeccion de las
acciones y decisiones a realizar en el corto, mediano y largo plazo, evaluar los

procesos Yy los resultados en los diferentes plazos.

2.4.4.3. Competencias organizacionales

El talento humano de las Instituciones de Educacion Superior de Cotopaxi, deben
demostrar sus valores las cuales reflejan su cultura. EI compromiso organizacional
que se pretende generar por medio de estas competencias es, la disposicion de un
individuo para alinear su conducta con las necesidades, prioridades y

transformaciones de la organizacion.

Competencias es la combinacion de conocimientos, habilidades y aptitudes
necesarias para realizar adecuadamente una tarea o proceso intelectual propios del

desempefio profesional en un contexto definido. (JARA, 2009 pag. 91)

Los colaboradores de la comunidad universitaria, deben propender a
transformaciones intrapersonales — interpersonales mediante la aplicacion de
competencias que debe fluir en la organizacion como: Brindar un servicio
extraordinario, aprender y cambiar, construir juntos, contribuir a resultados y
vocacion social, entre otras. La importancia de identificar estas competencias es

que podemos seleccionar al personal de manera eficiente.

2.4.4.4. Funciones y procesos de la cultura organizacional

La cultura organizacional cuenta con varias funciones, entre las cuales se citan las
siguientes: Los procesos de la gestion dan una direccionalidad integral al
funcionamiento del servicio educativo para satisfacer las necesidades de los
diferentes miembros de la comunidad educativa y otras instituciones vinculadas a
ellas, con miras a conseguir los objetivos institucionales, mediante el trabajo de

todos los miembros de la comunidad educativa.
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ALVAREZ, (1988:23) Este servicio de calidad en la educacion implica la mejora
continua en la tarea diaria y en los procesos de gestion. Es asi, que Walter
Shewhat desarroll6 una propuesta del ciclo de los procesos de la gestion y, que
.W. Edwars Domingo lo populariz6 como el “Ciclo de Deming”. Este ciclo tiene
los siguientes momentos: Planificar- hacer-verificar-actuar (PHVA). (UNESCO,
2011 pégs. 42-45-47)

GRAFICO 4: Ciclo de Deming: Planificar-hacer- verificar - actuar

4 ACTUAR 1 PLANIFICAR

= Reflexidn y andlisis (se = Definir metas.
construye el conocimiento) W - Defenir los métodos para
Ajuste-Accidn correctiva. alcanzar las metas.
o S inicia nuevamente el o iQué hacer?
ciclo de mejoramiento = i(émo hacerlo?
continwo. o iQué, cbmo, para qué. para
quién, cudndo, cunto!

3 VERIFICAR

< Educar y formar.

© Hacer lo planificado.
= Recoger datos.

= Ejecutar |a tarea.

Fuente:(UNESCO, 2011)

2.4.4.5. Componentes de la cultura organizacional
La cultura de una organizacion resulta de la interaccion entre:
Los fundadores, son los encargados de incorporar a los empleados sus

iniciativas, principios y valores que tienen la organizacion, deben hacer explicito

los principios y valores que inspiran la creacion y permanencia de la empresa.

28



Se crea cultura viviendo los valores en cada decision y en cada operacion

organizacional.

Por otro lado, el estilo de direccion o liderazgo, fija el tono de las interacciones
entre los miembros de la organizacion, influye en el sistema de comunicacion,
toma de decisiones y la forma de dirigir la organizacién. Independientemente del
estilo de direccidn que se desarrolla en una organizacion, el liderazgo tiene una
influencia significativa ya que su actuacion incide en todos los procedimientos, en
el comportamiento del personal y de los jefes, la planificacién, la coordinacion, la

supervision y division del trabajo.

La estructura organizacional, es el marco en que se desempefia la organizacion,
por lo tanto es un mecanismo para crear cultura, ya que por medio de ella, se
definen los puestos de trabajo, las lineas de supervision, las tareas vy

procedimientos.

Otro elemento que influye en la cultura organizacional es el direccionamiento
estratégico. El punto clave esté en saber hasta donde la vision, mision y objetivos

coinciden con la estrategia empresarial.

Cabe mencionar que a través del talento humano; su nivel educativo, su
experiencia, compromiso con la organizacion, representa un elemento
fundamental de la cultura organizacional, es importante reconocer que la
satisfaccion, el reconocimiento de cada individuo en la organizacion, el respeto
por su dignidad, la remuneracion justa, el desarrollo profesional, el trabajo en
equipo y la evaluacion de desempefio, son componentes no sélo del clima

organizacional, sino también de la cultura organizacional.

En la actualidad el manejo y la distribucion de la informacién crean
una cultura, asi como el grado de responsabilidad, independencia y
creatividad de los miembros de la organizacién. No es lo mismo una
organizacion donde los empleados aplican sus iniciativas y gozan de
autocontrol, a otra no los permite desarrollar las propias ideas y
ejecutar iniciativas. (GUIZAR, 1998 pag. 250)
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2.4.4.6. La gestion de calidad como cambio cultural.

Todas las organizaciones son dirigidas por personas Ilamadas administradoras,
que han puesto en marcha politicas corporativas de calidad, bien a través de
normas legales, bien mediantes planes de actuacion. Estas estrategias corporativas
de calidad incluyen habitualmente cartas de servicios, autoevaluaciones,
evaluaciones externas, grupos de mejora, inventarios de buenas préacticas,

premios, etc.

El cambio solamente puede darse y mantenerse cambiando las
politicas, practicas, procedimientos y rutinas diarias, que alteraran las
creencias y valores que guian las acciones de los empleados. Sefialan
que comunicar nuevos Vvalores y creencias requieren cambiar
tangibles, es decir, las miles de cosas que definen el dia a dia de una
organizacion. (SCHNEIDER, 1996 pag. 96)

Uno de los mas grandes desafios que tendran que afrontar las IES de Cotopaxi es
traducir la nueva vision a todos los miembros de la organizacion mediante la
praxis del modelo de comportamiento organizacional por competencias que pongo
en consideracion en la propuesta, los integrantes de una organizacion deben
adoptar una nueva idea, una técnica o una conducta nueva, cambiando la forma de
hacer y realizar lo que se lleva haciendo hasta hora. Es importante identificar y
delinear la forma como se va a realizar este paso que implica un equilibrio entre la

mejora del ambiente actual y futuro.

Modelos de cambio

Las organizaciones en busca éxito deben transformar su cultura cambiando su
esquema mental y sumarse a las transformaciones, desde las relaciones personales
y sociales. Uno de los roles méas importantes de la alta direccion es dar forma a la
cultura que, con responsabilidad, tendra un efecto importante en la filosofia y el
estilo administrativo. Actualmente se necesitan organizaciones eficientes y

eficaces para hacer frente a un mundo competitivo y globalizado.
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Propone un modelo de procesos de cambio en tres fases. Dicho modelo establece
que se debe descongelar la antigua conducta o situacion, moverla a un nivel de
conducta y volver a congelar la conducta en el nuevo nivel. (TAMAYO, 2007
pag. 38)

La primera fase del proceso, la descongelacion, es la clave del cambio. Implica
reducir las fuerzas que impiden el movimiento en la organizacion, es decir,
eliminar las causas de resistencia al cambio, facilitar e impulsar el cambio. Aun
asi, pocas organizaciones anticipan la necesidad del cambio. Algunos solo lo

hacen en momentos de crisis.

A esta fase, le sigue la del movimiento, la del cambio 0 movimiento en si. Esta
etapa consiste en trasladarse hacia un nuevo estado o nuevo nivel dentro de la
organizacion, todo el personal de la empresa debe participar en proceso de
reingenieria y desarrollar nuevos valores, habitos, conductas y actitudes para
enfocarse hacia las estrategias organizacionales. Tras la discusion entre los
miembros de la organizacion, se produce la implementacion de nuevos planes de

accion.

La Gltima fase es de recongelamiento. En este paso se estabiliza a la organizacion
en un nuevo estado de equilibrio, en el cual se debe implementar programas de
seguimiento y control. En ella, la organizacion tras someterse al cambio, debe

consolidar la nueva estructura, asi como sus comportamientos y valores

Perspectiva estratégica: En esta perspectiva se ve a la organizacion como un
sistema abierto e insertado en un contexto social, econémico y politico. Para
cambiar una organizacién es necesario redefinir su misién, vision, objetivos y la

forma de tomar las decisiones.
Perspectiva estructural: Desde esta perspectiva a la organizacion se le ve como

un sistema de autoridad y responsabilidad. Para transformar una organizacion es

necesario cambiar la manera que son distribuidas la autoridad y responsabilidad.
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Perspectiva tecnoldgica: En esta perspectiva se hace énfasis a la especializacion
de funciones, divisiones de trabajo y el tipo de tecnologia que se utiliza. Para
transformar una organizacion es necesario revisar la forma como se utiliza los

recursos materiales e intelectuales, revisar procesos y redistribuir tareas.

Perspectiva humana: Esta perspectiva ve a la organizaciébn como un sistema
social, se da énfasis a la relacion de las personas con el trabajo y la intervencion
de factores psicosociales. Para cambiar una organizacion es necesario modificar

los comportamientos, actitudes y la forma de participacion del individuo y del

grupo.

Perspectiva cultural: En esta perspectiva la organizacion es un conjunto de
valores, creencias y habitos. Para cambiar una organizacion se debe buscar un
nuevo sentido de identidad a través de la transformacion de valores, creencias,

habitos e intereses comunes.

Perspectiva politica: Desde esta perspectiva a la organizacion se le ve como un
sistema de poder. Para transformar una organizacion se debe ampliar el acceso a
la informacidn, crear formas de gestion y criterios de concentracion y distribucion

de poder, asi como mejorar las comunicaciones internas.

La gestion del cambio consiste en aprovechar los cambios del entorno para el bien
de la organizacion. Las organizaciones no solo deben ser flexibles, sino que los
lideres que las manejan deben desarrollar una percepcion para anticipar a los

cambios y poder asi siempre a la vanguardia.
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GRAFICO 5: Acciones estratégicas para transformar y mejorar la calidad de las Instituciones de
Educacion Superior
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Fuente: (ANUEIES, 2000 pég. 16)
2.4.4.7. Tipo de cultura predominante en los IES de la provincia de Cotopaxi

Es conocido que dentro de una cultura organizacional, existen subculturas que en
algunos casos pueden ser contrarias a la forma de pensar predominante en una
organizacion. ¢Esto lo convierte en débil? No necesariamente. En sociologia los
conceptos no son cerrados, mas bien son sefiales que permiten identificar las

razones de tal o cual comportamiento.
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¢Existen subculturas en las Instituciones de Educacion Superior de Cotopaxi?
Antes de responder debemos considerar esta parte tedrica, que como se ha dado

cuenta, indica que estas subculturas si existen. Sea la organizacién que fuera.

Los IES, como instituciones sociales y cientificas por excelencias, tienen como
objetivos de intervencion el conocimiento con la mision de conservar y transmitir
la cultura, asi como dar respuesta a las demandas sociales que plantea la sociedad.
En este sentido, los IES cumplen un rol directivo, administrativo y gerencial. Es
asi que, si bien existe una normativa para la organizaciéon estructural de las
universidades, esta varia su tipo de organizacion, segun el contexto en que se
desenvuelven, tratando de contextualizar su desempefio, para poder satisfacer las

necesidades sociales.

Para mejorar las organizaciones educativas, se tiene en cuenta la concepcién
filosofica, dentro de la cual, se sefialan los valores que rigen el desarrollo de los
IES, es decir “los comportamientos prefijados”, la declaracion de la “Mision y
visién”, son guias que responden a la pregunta: (El que se desea lograr?, pero
dejan sin sustento a lo determinar el (Cémo se lograran?, aqui es donde los

valores desempefian un papel predominante.

No existe un modelo de organizacion rigido, sino que por el contrario, se
flexibiliza el tipo de trabajo y desenvolvimiento organizacional, segun las

demandas sociales de cada universidad.

Tampoco existe un unico tipo de organizacion, sino que puede observarse
mixturas que se han ido desarrollando segun como sea el contexto de los IES.

También existe un desarrollo burocratico, en donde se da un mando jerarquico y
centralizado, sobre todo en las tareas administrativas, lo cual podria revertirse si
es que se adoptan formas de organizacion innovadora, en donde la flexibilidad y

reordenamiento de funciones pueden agilizar el desarrollo de los IES.

La estructura cumple un papel importante para la satisfaccion de necesidades de
la demanda social por parte de los IES, ya que pone en movimiento la

administracién de recursos.
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Refiriéndose a la organizacion empresarial, las Instituciones de Educacion
Superior, en la actualidad, debe funcionar con una orientacion estratégica,
definiéndose segun estandares de calidad, dentro de una gobernabilidad, que
brinda la capacidad de hacer efectivas las decisiones de preservar la unidad

institucional.

La cultura organizacional de las Instituciones de Educacién Superior se desarrolla
a lo largo de muchos afios y para mantenerla es necesario tener en cuenta la
mision y filosofia de una organizacion, el disefio de los espacios fisicos, el estilo
dominante de liderazgo, los criterios de contrataciones, las historias Yy
acontecimientos de gran trascendencia y su estructura formal. Sin embargo en
ocasiones puede cambiarse la cultura de organizaciones para lograrlos es

necesario redisefiar, reemplazar y modernizar es dificil pero no imposible.

2.4.5. Educacién Superior Ecuatoriana.

Las instituciones de Educacion Superior Ecuatoriano tienen como mision de
formar profesionales altamente competitivos en la esfera global, ser una agencia
efectiva de generacion, aplicacion y orientacion del conocimiento y de las
manifestaciones culturales, incorporar en la formacion de los educandos, valores
acordes que se desea construir en el futuro y contribuir a la formacién de lideres,
de agentes de cambio, de hombres y mujeres dispuestos a asumir riesgos para

construir un mundo mejor donde el hombres pueda alcanzar un desarrollo pleno.

La nueva LOES busca que las instituciones de educacién superior
contribuya a la transformacion de la sociedad, a su estructura social,
productiva y ambiental, formando profesionales y académicos con
capacidad y conocimientos que respondan a las necesidades del
desarrollo nacional y a la construccién del futuro, las nuevas
generaciones deberan estar preparadas con nuevas competencias y
nuevos conocimientos e ideales, que permitan medir y evaluar calidad
y productividad de la Docencia de la Educacion Superior.
(SEMPLADES, 2010 péags. 10-15)

La reputacion de las Instituciones de Educacion Superior de Cotopaxi involucra

varios factores como: el Talento Humano, sus investigaciones, sus publicaciones,

35



su infraestructura, entre otros que permitan su reconocimiento a nivel nacional e
internacional. Su atractivo depende de su innovacién, sus nexos con la empresa
privada y pablica, su compromiso ético y la solucién de problemas reales a nivel

practico.

2.4.5.1. Las universidades del Ecuador

El Consejo de Evaluacion, Acreditacion y Aseguramiento de la Calidad de la
Educacion Superior (CEAACES) no suspendié a ninguna universidad segun los
resultados de la evaluacién académica a 54 universidades del Ecuador, pero las
separ0 en las categorias A, B, C y D. Las tres primeras tendran una acreditacion
de 5 afios y las que se ubican en la D deberan mejorar en un plazo de dos afios,
publicado. (UNIVERSO, 2013 pag. 1)

El Sistema Nacional de Educacion Superior del Ecuador esta
conformado por las universidades y escuelas politécnicas, éstas
pueden ser publicas financiadas por el estado, particulares
cofinanciadas por el Estado, particulares cofinanciadas por el Estado y
particulares autofinanciadas, y los institutos superiores, tecnoldgicos,
pedagdgicos, de artes y los conservatorios superiores tanto publico
como particulares, debidamente evaluados y acreditados, creados por
el Consejo Nacional de Educacion Superior (CONESUP)

Los organismos de evaluacion y acreditacién de la educacién superior del pais, se han
propuesto cambiar el sistema de educacién superior en beneficio de la sociedad.
Exigiendo calidad académica de las universidades del Ecuador, cambios de una cultura
organizacional fuerte, de herramientas de investigacion, de infraestructura, de

docentes calificados, de utilizacion de metodos de educacion competentes.
2.4.5.2. Las Instituciones de Educacion Superior de Cotopaxi

La importancia de la Educacién Superior en Cotopaxi y su contribucion al
desarrollo econémico es un tema de mucho interés. Actualmente se ha tomado
importancia que el éxito de las instituciones estd en una cultura organizacional
bien fuerte y alineada en el capital humano y gestion del conocimiento, entre

otros, que resaltan la importancia de la educacion para el crecimiento econémico.
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Las Instituciones de Educacion Superior zona 3 de la provincia de Cotopaxi, es
una de las 24 provincias de la Republica del Ecuador, localizada en la region

Sierra del pais, al centro- Norte. Su capital es Latacunga.

Que, la Constitucion de la Republica en su Art. 354 establece que las
universidades y escuelas politécnicas, publicas y particulares se crearan por ley,
previo informe favorable vinculante del organismo encargado de la planificacion,
regulacion y coordinacion del sistema, que tendra como base los informes previos
favorables y obligatorios de la instituciones responsable del aseguramiento de la

calidad y del organismo nacional de planificacion.

Cada instituto de educacion superior de la provincia de Cotopaxi tiene sus
caracteristicas especificas de acuerdo con el contexto, proceso, producto y

propésito de la educacién en cada institucion.

Las universidades e Instituciones de la Provincia de Cotopaxi son: Universidad
Técnica de Cotopaxi, Universidad de las Fuerzas Armadas-ESPE, Instituto
Tecnoldgico Victoria Vésconez Cuvi, Instituto Tecnoldgico Superior Ramoén
Barba Naranjo, Instituto Tecnoldgico Superior Simon Rodriguez, Instituto

Tecnoldgico Superior Vicente Leon.

A las Instituciones de Educacion Superior de Cotopaxi (IES) les corresponde
producir propuestas y planteamientos para buscar la solucion de los problemas del
pais; propiciar sus valores, la formacion profesional, técnica y cientifica y la
contribucion para logar una sociedad mas justa, equitativa y solidaria, en

colaboracion con los organismos del estado y la sociedad.

2.4.5.3. Desarrollo de Competencias en la educacion superior

En este mundo globalizado la Unica constante es el cambio, que es cada vez mas
rapido, profundo y discontinuo. Estamos en la era del conocimiento predomina los
activos intangibles y los bienes intelectuales. El capital intelectual esta creciendo

cada vez mas frecuente aplicando nuevas competencias en las organizaciones.

37



La definicion adoptada en Australia: “la competencia se concibe como
una compleja estructura de atributos necesarios para el desempefio de
situaciones especificas”. Por atributos se entienden los conocimientos,
actitudes, valores y habilidades “que se ponen en juego para que los
estudiantes interpreten la situacion especifica en que se encuentran y
actuen en consecuencia” (BLANCO R, 2009 pég. 20)

Segun el autor las competencias es la adaptabilidad para ajustarse a diferentes
situaciones y adquirir nuevos conocimientos, habilidades permitira en el talento
humano modificar el comportamiento y las actividades en funcion de nuevas
exigencias internas y externas. Permitiendo calidad, innovacion y el
reconocimiento organizacional, son factores que ayudan a alcanzar los objetivos
de la institucion. El administrador del nuevo milenio debe hacer ajustes necesarios

en los comportamientos y las actitudes para asegurar el éxito profesional.

2.4.6. Evaluacion y Mejora de la Educacién Superior

La evaluacion institucional por parte de los directivos de las IES, permite
mantener un adecuado nivel de control en el cumplimiento de los objetivos
establecidos, y asi mismo como resultado de la informacién recibida y su analisis,
determina verificar las fortalezas, debilidades y mejora de los cambios del
entorno que permite reformular aspectos determinados de los objetivos politicos y

estrategias.

Segun el articulo 94 la Ley Organica de Educacién Superior (LOES),
la Evaluacion de la Calidad es el proceso para determinar las
condiciones de la institucion, carrera o programa académico, mediante
la recopilacion sistematica de datos cuantitativos y cualitativos que
permitan emitir un juicio o diagnostico, analizando sus componentes,
funciones, procesos, a fin de que sus resultados sirvan para reformar y
mejorar el programa de estudios, carrera o institucion. La Evaluacion
de la Calidad es un proceso permanente y supone un seguimiento
continuo. (CONSTITUCION DEL ECUADOR, 2010 pag. 38)

La evaluacion del desempefio es una apreciacion sistematica del
desempefio de cada persona en el cargo o del potencial de desarrollo
futuro. La evaluacién de los individuos que desempefian roles dentro
de una organizacion pueden llevarse a cabo utilizando varios
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enfoques, que reciben denominaciones como evaluacion del
desempefio, evaluacién del mérito, evaluacion de los empleados,
informes de progreso, evaluacion de eficiencia funcional, etc.
(CHIAVENATO, 2000 pag. 357)

Los procesos de evaluacion y autoevaluacion con fines de acreditacion estan
encaminados para lograr el mejoramiento continuo y la excelencia, lo que se
traducird en la entrega por parte de las IES a la sociedad de profesionales de gran
calidad, y por otro lado el interior de sus campus el desarrollo de la investigacion

y el desarrollo tecnoldgico, aspectos vitales para el desarrollo del pais.

2.4.6.1. Acreditacion

Todas las universidades del Ecuador, esta en un proceso de acreditacion implica la
autoevaluacion de la organizacion que permite medir la calidad de sus servicios en
la parte de infraestructura, académica, vinculacion con la comunidad e
investigacion, la misma que es realizada por un equipo de expertos externos

quienes determinaran que cumplen o no las especificaciones que exige.

Segun el articulo 95 de la (LOES),la Acreditacion es una validacion
de vigencia quinquenal realizada por el Consejo de Evaluacion,
Acreditacion y Aseguramiento de la Calidad de la Educacion Superior
(CEAACES), para certificar la calidad de las instituciones de
educacion superior, de una carrera 0 programa educativo, sobre la
base de una evaluacion previa. (CONSTITUCION DEL ECUADOR,
2010 pag. 99)

Como Instituciones de Educacion Superior de Cotopaxi la acreditacion nos
permitira conocer las fortalezas y debilidades institucionales, de carrera o
programas que facilitara la elaboracion de planes de mejoramiento continuo de la

calidad universitaria en beneficio de sus estudiantes.

2.4.6.2. Transparencia y rendicion de cuentas

Es un proceso mediante el cual autoridades, o sus representantes legales de los

IES estan obligadas u obligados a informar a la sociedad por las acciones u
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omisiones en el ejercicio de su gestion y en la administracion de recursos

publicos.

De acuerdo al articulo 27 de la Ley Organica de Educacion Superior,
“Las instituciones que forman parte del Sistema de Educacion
Superior, en el ejercicio de su autonomia responsable, tienen la
obligacion anual de rendir cuentas a la sociedad, sobre el
cumplimiento de su misién, fines y objetivos. La rendicidn de cuentas

tambieén se lo realizara ante el Consejo de Educacion Superior”.
(CONSTITUCION, 2010 péag. 12)

En el ambito de las Instituciones de Educacion Superior, se habla de dos grandes
tipos de rendicién de cuentas: la académica y la administrativa. Ambas se basan
en procesos de sistematizacion de la informacion, generacion de indicadores,
elaboracion de reportes y evaluacion interna y externa. Por un lado, la rendicion
de cuentas académica se enfoca a las funciones de docencia, investigacion y
extension, relacionada con la cultura y su difusion y por otro lado, la rendicién de
cuentas administrativas que tienen que ver con los servicios de apoyo Y el uso de

los recursos econémicos de la universidad.

2.4.7. Perspectivas de la educacion superior

Las Instituciones de Educacion Superior como instancias educativas tienen como
fin primordial preparar profesionales calificados que sean capaces de responder a

las necesidades de una sociedad en continuo cambio.

Las presiones demograficas y sociales, las exigencias politicas, los cambios
educativos y sobre todo los retos de la economia nacional e internacional y
mundializacion de la cultura y del conocimiento, abruman a las IES, y las

enfrentan a decisiones cada vez mas complicadas.

(CMES de la UNESCO 2009).La vinculacién con el entorno requerird un proceso
de aprehension de la realidad que emana de la experiencia de investigacion como
vivencia sustantiva de aprendizaje y como factor fundamental de la generacién y
difusion del conocimiento (VELASCO, 2013 pég. 8)
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Las Universidades deben predisponerse a cambios en su entorno en calidad,
modernizacion, eficiencia, pertinencia, responsabilidad social, vinculacién con los
sectores productivos e innovaciones en sus métodos pedagdgicos, calidad en los
procesos administrativos, docentes, de servicios y como en sus procesos de

gestion de las IES.

2.4.7.1. Los retos de la educacion superior

Desde esa perspectiva aparecen claros los retos sustantivos de las IES, los cuales
deben corresponder a las necesidades educativas de la poblacion, a las demandas

del mercado laboral y las tendencias competitivas en el &mbito mundial.

El primer reto al que se enfrentan la educacion superior, se refiere del principio de
igualdad de oportunidades de acuerdo al articulo 71 de la LOES, ya que una gran
parte de la poblacion no tiene acceso a estudios de educacion superior, por
diferentes razones la primordial la Secretaria Nacional de Ciencia y Tecnologia
(SNCYT), determina normativas a seguir como: pruebas, puntaje, lugar, carrera,
que el estudiante debe someterse sin respetar derechos, sus condiciones

econdmicas y personales.

El segundo reto se relaciona con la demanda laboral que esté exigiendo una mayor
competencia y mejor calidad de sus profesionales. Se debe asumir el compromiso
de formar profesionales altamente capacitados en lo cientifico y tecnoldgico pero
también cimentados en valores humanos y éticos para beneficiar el desarrollo de

su entorno social.

Un tercer reto, deben promover la actualizacion de los contenidos de la formacion
profesional, que a su vez debe traducirse en un mayor dominio de las disciplinas
respectivas, asi como en un manejo mas eficientes de los métodos e instrumentos

modernos para su ejercicio en el mercado del empleo.

Segun (Tunnermann, 2008) Dicho proceso implica la superaciéon continua de la

planta docente, la evaluacion y actualizacion permanente de los planes de estudio,
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para que sea pertinentes a las necesidades actuales de la planta productiva, del
desarrollo sustentable, asi como a la competitividad mundial (VELASCO, 2013
pag. 15)

Las perspectivas fundamentales estan basadas en una educacién a lo largo de la
vida, con equidad y con una garantia de la calidad no s6lo en el orden competitivo
profesional sino en la elevacion de los valores humanos que le permita a los
centros de ensefianza superior recuperar su primicia histdrica en el desarrollo de la

humanidad.

Por otra parte es necesario sefialar que los problemas de la universidad son
también de la sociedad y que las responsabilidades es necesario compartirlas,
donde el gobierno y las instituciones deben hacer suya esta tarea. Se necesita una
relacion estable entre universidad y sociedad que conlleve a una alianza con el
sector productivo, donde la mision de los centro de ensefianza superior esté
encaminada a resolver las necesidades presentes y futuras de la sociedad, sin
perder su sentido cientifico y académico, donde primen las investigaciones

cientificas de rigor.

2.4.8. Aseguramiento de la calidad

La Educacion Superior esta llamada a jugar un papel importante, pero esto debe
verse como una condicion necesaria pero no suficiente, el cual estara en
dependencia del papel e importancia que la sociedad, el estado y los gobiernos le
otorguen a los cambios y transformaciones que son necesarios en el ambito
educativo para elevar la calidad, asi como la ejecucion de planes que favorezcan

la produccion y aumento de empleo.

El Aseguramiento de la Calidad de la Educacion Superior segun el
articulo 96 de la IOES, esta constituido por el conjunto de acciones
que llevan a cabo las instituciones vinculadas con este sector, con el
fin de garantizar la eficiente y eficaz gestion, aplicables a las carreras,
programas académicos, a las instituciones de educacion superior y
también a los consejos u organismos evaluadores y acreditadores.
(CONSTITUCION, 2010 pég. 45)
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Si es cierto, la desigualdad econémica es un elemento obstaculizador
para el desarrollo de una democracia de calidad, no es menos cierto
que el desarrollo de competencias dialdgicas fundadas en el concepto
de una ciudadania activa puede promover el mejoramiento de la
calidad del sistema politico imperante. (CARCAMO, 2009 pag. 214)

Segun el autor, el lugar privilegiado para realizar cambios y transformaciones esta
en la simbiosis de la docencia y la investigacion es una de las claves de éxito
académico. El principio de calidad consiste en la busqueda constante y sistematica
de la excelencia, la pertinencia, produccion optima, transmision del conocimiento
y desarrollo del pensamiento mediante la autocritica, la critica externa y el

mejoramiento permanente.

2.4.8.1. Los vinculos entre el conocimiento y la productividad.

En la sociedad del conocimiento se manifiesta un entorno cambiante y complejo,
cuyo proceso principal es la digitalizacion; en este contexto, el paradigma
tradicional de las instituciones de educacion superior ya no resulta congruente con
las demandas sociales. (TOPETA, y otros, 2012 pag. 38)

Por ello, la educacidon superior se esta basando en el conocimiento como un factor
diferenciador de productividad y creacion de riqueza y esta invirtiendo su capital
intelectual en procesos competitivos. En nuestro pais, los institutos tecnologicos
todavia no se encuentran debidamente organizados en este contexto, lo que les

impide promover su productividad académica y asegurar su competitividad.

Se encuentran debidamente organizados en este contexto, lo que les impide
promover su productividad académica y asegurar su competitividad. Esta
investigacion propone un modelo de gestion del conocimiento para estas
instituciones de educacion superior tecnoldgica, que considera las nuevas formas
de trabajo académico, como el trabajo colaborativo a través de redes y
comunidades de practica, el uso de herramientas asociadas a las tecnologias de la
informacion y la comunicacion (TIC) y criterios de evaluacion, entre otros, para

crear las condiciones necesarias y reconvertir sus procesos de gestion, lo que les
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permitiria asegurar su relevancia social y ser organizaciones inteligentes que

aprenden.

En los paises subdesarrollados o en via de desarrollo las relaciones
entre ciencia - tecnologia, produccion- educacién son débiles, o en el
peor de los casos, inexistentes. Todo lo anterior se agrava mucho mas
con la irrupcion de las TIC, las cuales han provocado una
transformacion revolucionaria de origen cientifico- tecnoldgico.
(FAMILIA, 2015 pégs. 1-2)

Segun la autora, la educacién superior debe invertir esfuerzos para el desarrollo
de los recursos humanos que le den relevancia al proceso de representacion y
codificacion del conocimiento. Tanto el mercado econémico- financiero, como las
relaciones laborales, la educacion, la ciencia, y hasta los modos de pensar y de
concebir la vida cotidiana, estan experimentando modificaciones profundas y

radicales.
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CAPITULO 11

METODOLOGIA

DISENO DE LA INVESTIGACION

3.1. Paradigma o enfoque de la investigacion

En esta investigacion tiene un enfoque cualitativo que inicié por el nivel
perceptual con un paradigma positivista basado en la teoria existente basado en
objetivos de transformacion actitudinal y organizacién institucional ademas en
ella se determind datos estadisticos de las encuestas realizadas y se obtuvo
informacion de las causas y efectos de la cultura organizacional de las
Instituciones de Educacion Superior de Cotopaxi los cuéles se establecio el
problemas y en base a ellos se propuso alternativas de solucion.

3.2. Modalidad de la Investigacion
Bibliogréafica

La investigacion de la cultura organizacional que se realizo en las Instituciones de
Educacion Superior de Cotopaxi, se desarroll6 dentro de la modalidad de proyecto
factible, puesto que se manipuld bibliografia de las variables de, que permitié la

recopilacion de informacidn para estructurar el marco tedrico.

De campo

La investigacion que se realizO es de campo porque se recopild informacion,
mediante el uso de encuestas directivos, docentes, empleados, trabajadores y
estudiantes. En el sitio mismo donde ocurre los hechos. De tal forma se pudo

evidenciar la realidad de las IES.
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3.3. Tipo de Investigacion.

El presente trabajo de investigacion descriptiva. Se describio los datos estadisticos
que arrojaron los instrumentos aplicados para este fin, acerca del inventario de la
cultura organizacional, es decir, caracterizar el conjunto de valores, principios,
conductas y desempefios de los colaboradores. Este tipo de investigacion permitio
detectar falencias en la cultura organizacional de las IES para alcanzar mejoras en

la calidad de la educacion.

3.4. Metodologia

La investigacion fue de la metodologia no experimental debido a que no se
efectiio un control sobre la variable independiente “cultura organizacional”. La
investigacion consistié en describir y comprender la realidad, sin manipular la
realidad. Es decir, indica como influyeron los problemas detectados en la cultura
organizacional en la calidad de las IES, tomando en cuenta la operacionalizacion

de las variables.

3.5. Unidad de estudio

3.5.1. Poblacioén

La poblacion investigada se desarroll6 con las Instituciones de Educacion

Superior de Cotopaxi que son:

La Universidad Técnica de Cotopaxi.
Universidad de las Fuerzas Armadas. Extensién-Latacunga
Instituto Tecnoldgico Superior Victoria VVasconez Cuvi.

Instituto Tecnoldgico Superior Vicente Ledn.

NN

Instituto Tecnoldgico Superior Barba Naranjo.
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Se aplico los instrumentos de investigacion que estd compuesta por los directivos,
docentes, empleados, trabajadores y estudiantes de las Instituciones de Educacion

Superior de Cotopaxi.

El cuadro que a continuacion se presenta la composicion de la poblacion:

CUADRO 1: Poblacién de estudio

POBLACION NUMERO | PORCENTAJE
Autoridades 25 0.22%
Docentes 621 5.61%
Empleados y trabajadores 242 2.18%
Estudiantes 10.173 91.97%
TOTAL 11061 100%

Elaborado por: Cardenas, Silvia

3.5.2. Muestra

Al ser la poblacion relativamente grande, es conveniente obtener una muestra
representativa a la que se aplicé los instrumentos de investigacion, los resultados a
obtenerse se inferiran a la poblacion; para esto se trabajo con un error muestral del
0.06% y un nivel de confianza del 95%.

Se aplico la siguiente formula:

N (p)(q9)
N-1(5)2 + M@

n = tamarfio de la muestra
N = poblacion

p = probabilidad de éxito

g = probabilidad de fracaso
e = error muestral (0.06%)

k = coeficiente de correccion 2
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11061 (0,5)(0,5)

n =

11061 — 1 (@) 24 (0,5)(0,5)
n =270

Se trabajo6 con 270 unidades muestrales
Distribucion muestral

La muestra fue de tipo probabilistica porque todos los elementos pudieron ser
parte de la muestra; por conglomerados, es decir, se tomd la muestra
proporcionalmente de cada institucion en funcion del nimero de directivos,

docentes, empleados y estudiantes, segun al siguiente cuadro:

CUADRO 2: Grupos muestrales

Elaborado por: Cardenas, Silvia (2015)

3.6. Métodos y Técnicas

Meétodo Analitico.- Fue utilizado en el analisis e interpretacion de las situaciones
con las variables de la investigacion, los puntos de vista particularizados de los
directivos, docentes, empleados, trabajadores y estudiantes, para luego estudiarlas
independientemente a través de un estudio objetivo y ordenado, descomponiendo
el todo en sus diferentes partes .
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Este método deductivo.- Permitié deducir la cultura organizacional de los IES,
de lo general a lo particular s, es decir de las categorias fundamentales hacia las
variables sirvié como antesala de la investigacion de campo. En esta investigacion
e analizd de manera general la teoria del comportamiento organizacional, para
luego llegar a definir un modelo particular de cultura organizacional a aplicarse en

las instituciones de educacion superior de la provincia de Cotopaxi.

Método Sintético.- A partir del andlisis es conveniente llegar a conclusiones
generales respecto del comportamiento organizacional en las IES.

3.7. Procedimiento de la investigacion.

Los procesos que se desarrollo en este estudio constituyen un conjunto de
estrategias, técnicas, habilidades y motivaciones para elevar la autoestima del

talento humano, que permitiran emprender este tipo de investigaciones.

En este trabajo el proceso de la investigacion se llevara a efecto a través de las

siguientes fases:

v" Planteamiento del Problema

v Revision bibliogréafica

v" Definicién de la Poblacion y Seleccion de la Muestra. Concrecién del Sistema
de Variables y Elaboracion de Instrumentos;

v’ Estudio de campo.

v Procesamiento y Analisis de Datos;

v’ Elaboracién de gréaficos estadisticos que permitan comprender e interpretar el
conjunto de datos recopilados y realizar el analisis correspondiente.

v' Establecer conclusiones y recomendaciones;

<\

Formulacion de la Propuesta;

v" Preparacion y redaccion del Informe Final de la Investigacion.
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CUADRO 3: Etapas y pasos para la elaboracion del instrumento

ETAPAS

PASOS

DEFINICION DE LOS
OBJETIVOS Y DEL v
INSTRUMENTO

Revision y andlisis del problema de
investigacion

Definicion del propésito del
instrumento

Revisién de bibliografia y trabajos
relacionados con la construccion del
instrumento

Consulta a expertos/as en la
construccion de instrumentos.

INSTRUMENTOS

AN

Determinacion de la poblacion

Determinacién de los objetivos,
contenidos y tipos de items del

instrumento

DISENO DEL
INSTRUMENTO

ANANIN

Construccion de los items
Estructuracién de los instrumentos
Redaccion de los instrumentos

ENSAYO PILOTO DEL
INSTRUMENTO v

Sometimiento del instrumento a
juicio de expertos/as

Revision del instrumento y nueva
redaccion de acuerdo a
recomendaciones de los/las
expertos/as

Aplicacion del instrumento a una
muestra piloto

ELABORACION
DEFINITIVA DEL v
INSTRUMENTO

Impresion del instrumento

Elaborado por: CARDENAS, Silvia

Las respuestas fueron de manera cerrada con la escala de tipo Malcolm Baldrige

para que el investigado marque con una (X) las respuestas de la informacion

especifica, con la siguiente escala:
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CUADRO 4: Escala Valorativa

1= De ninguna manera

2= Levemente

3= En grado moderado

4= En gran medida

5= Completamente

FUENTE: MALCOLM BALDRIGE

3.8. Validez y Confiabilidad

Validez

Tiene validez porque fue un instrumento que permitio identificar las areas
criticas de las Instituciones de Educacion Superior de Cotopaxi Yy le proporciono
un marco de referencia para establecer el modelo estratégico de una cultura de
calidad que también atienda al cultivo de un conjunto de valores que permitan
ejercer una serie de practicas institucionales y que hagan de este procesos

sustentables a mediano y largo plazo.

CUADRO 5: Escala Valorativa

Escala : 0a50

Escala: 50a 0

0-10= DEFICIENTE

0-10= EXCELENTE

11-20 = REGULAR

11-20 = MUY BUENO

21-30= BUENO

21-30= BUENO

31-40= MUY BUENO

31-40= REGULAR

41-50= EXCELENTE

41-50= DEFICIENTE

Elaborado por: Cardenas Silvia
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Los resultados que se consiguieron con la aplicacion de instrumentos son
ingresados al sistema para la tabulacidn y organizados para el proceso a travées de
un sistema de datos informatizada. Luego obtuve resultados en términos de
medidas estadisticas descriptivas como son: distribucion de frecuencias,
porcentajes, para lo cual se seguiran los siguientes pasos:

v’ Se estableci6 por los tres estilos constructivos, estilos agresivos defensivos y
estilos pasivos defensivos la frecuencia y porcentaje de opinion.

v" Se agrupo las respuestas de acuerdo los estilos de estudio.

v Se analiz6 por Instituciones de Educacién Superior de Cotopaxi en términos
descriptivos los datos que se obtengan.

v' Se interpretaron los resultados, para dar respuestas a los objetivos de la

investigacion.

Para el manejo de una Cultura Organizacional de las IES se considerd el disefio de
un modelo de comportamiento organizacional por competencias para una
transformacion actitudinal y organizacional institucional, se estructuro bajo los

siguientes criterios:

v’ Estudio Diagnostico
v" Estudio de Factibilidad
v' Evaluacion del Proyecto

3.9. Criterios para validacion de la propuesta

En cuanto se describe a los aspectos formales, se realizd una revision por
especialistas; en los aspectos que tienen que ver con el contenido, fue el
asesoramiento del Tutor el determinante en lo referente al juicio y caracter

cientifico de la misma:

1. Disefio del proyecto.

2. Ejecucion del proyecto
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3.10. Preguntas cientificas

¢Qué cultura organizacional predomina en las Instituciones de Educacion Superior de

Cotopaxi?

¢Qué elementos de la cultura organizacional incide en la calidad de las Instituciones de

Educacion Superior de Cotopaxi?

¢Qué funcion tiene la cultura organizacional en la calidad de las Instituciones de

Educacion Superior de Cotopaxi?

¢Como se genera una cultura organizacional de calidad en las Instituciones de

Educacion Superior de Cotopaxi?

¢Como se transmite la cultura organizacional de calidad en las Instituciones de

Educacion Superior de Cotopaxi?
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3.11. Operacionalizacion de Variables.

CUADRO 6: Operacionalizacion de variables.

VARIABLES INDICADORES TECNICAS INSTRUMENTO
Encuesta Cuestionario.
Variable Independiente ¢Como influyen los valores en los IES?
La cultura organizacional e Valores ¢Como determina la conducta del talento humano en

Variable Dependiente
Calidad en las instituciones de
educacion superior.

e Conductas

o Desempefios

e Comunicacion
e Motivacion

e Liderazgo

e  Desempefio institucional
e  Objetivos y Metas

e Acreditacion
e Reconocimiento social

los IES en la cultura organizacional?

¢Cbémo fomentar un desempefio laboral participativo y
proactivo con los colaboradores de lo IES?

¢Como mejorar la comunicacion en los IES?

¢Cbémo motivar a los colaboradores de los IES?

¢Cémo fomentar un liderazgo democrédtico vy
participativo en los IES?

¢Cémo lograr la acreditacion de las IES?

¢Como alinear acciones al cumplimiento de la
mision y vision?

¢Como fortalecer los objetivos y metas?

¢Como alcanzar el reconocimiento social de las
IES?

Elaborado por: Cardenas, Silvia (2015)
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

ENCUESTA APLICADA A LOS ESTUDIANTES

El inventario de la cultura organizacional de la encuesta muestra una lista de 120
enunciados que describe algunas conductas que las organizaciones pueden esperar
de las personas que trabajan en las Instituciones de Educacion Superior de

Cotopaxi.

Segun la encuesta del inventario de la cultura organizacional, se dividen en tres
estilos que son: Estilos constructivos, estilo pasivo defensivos, estilos agresivos
defensivos con sus respectivos componentes de las conductas de los colaboradores
de las IES (BALDRIGE, 1992 pag. 24)

Su escala de valoracion que asciende de 0-50 con su equivalencia son: Deficiente,
regular, bueno, muy bueno, excelente que se utiliza en el estilo constructivo con

sus respectivos componentes de la cultura organizacional.
En el estilo pasivo defensivos y estilos agresivos defensivos con sus componentes

de la cultura organizacional va descendiendo del 50-0 su equivalencia son:

Excelente, muy bueno.
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CUADRO 7: Estilos de la Cultura Organizacional

COMPONENTES DE LA ESCALA DE
ESTILOS CULTURA VALORACION
Cultura de logro 0------mmmmmmme- 50
1. Estilos Constructivos | Cultura de actualizacién Deficiente
Cultura humanista Regular
Cultura de afiliacion Bueno
Muy Bueno
2. Estilo Pasivo Cultura de aprobacion
Defensivo )
Cultura convencional 50------m-mmmme- 0
Cultura dependiente Excelente
Cultura de evitacion Muy Bueno
3. Estilos Agresivos Cultura oposicionista
Defensivos
Cultura de poder 50------m-mmm oo 0
Cultura competitiva Excelente
Cultura perfeccionista Muy Bueno

FUENTE: MALCOLM, Baldrige
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4.1. Encuesta aplicada al rector, docentes, personal administrativo y

estudiantes de la Universidad de las Fuerzas Armadas-Extension Latacunga

GRAFICO 6: Resumen General Estudio de la Cultura de la ESPE

RESUMEN GENERAL ESTUDIO DE CULTURA

ESTILOS CONSTRUCTIVOS 38,36
ESTILOS PASIVO DEFENSIVOS 26,51 RESUMEN ESTUDIO DE CULTURA ORGANIZACIONAL

38,36

ESTILOS

CONSTRUCTIVOS
CULTURA DE LOGRO 37,41
CULTURA DE AUTOACTUALIZACION 41,56
CULTURA HUMANISTA 32,57
CULTURA DE AFILIACION 41,91
CULTURA DE APROBACION 2,78 —_
CULTURA CONVENCIONAL 28,22 Pl ESTILOS PASIVO
CULTURA DEPENDIENTE 2417 DEFENSIVOS D2EF6EN55;’°S
CULTURA DE EVITACION
25,79 !
ESTILOS DE CULTURA
37,41
CULTURA DE LOGRO 41,56

CULTURA PERFECCIONISTA CULTURA DE AUTOACTUALIZACION

22,57

21,57 CULTURA COMPETITIVA CULTURA HUMANISTA32 57

28,02

CULTURA DE PODER /ﬁ / cuLTura DE AFILIACioN 41,91
24,98 ) 1ura oPOSICIONISTA J*CULTURA DE APROBACIOV\?2’78
3087 CULTURA DE EVITACION CULTURA CONVENCIONAL
i

CULTURA DEPENDIENTE

Fuente: Escuela Superior Politécnica del Ejército del circuito
Elaborado por: CARDENAS, Silvia (2015)
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Analisis e interpretacion de resultados de la Universidad de las Fuerzas

Armadas

1. Estilos constructivos

El 38,36 % se obtuvieron en los estilos constructivos de acuerdo a sus
componentes que son: Cultura de logro 37,41%, cultura de aotoactualizacion
41.56%, cultura humanista 32,57% vy la cultura de afiliacion 41.56%. En
consecuencia se puede deducir que la comunidad universitaria, su mayor fortaleza
estd en la Cultura de Actualizacion con 41.96% y su debilidad esta en la Cultura
Humanista con 32.57% determinando que no existe una interrelacion con los
adelantos cientificas- tecnoldgicos y la esencia humana produciendo a su vez un
efecto negativo: la excesiva individualizacion con ella se teje una cultura de la
soledad, donde pierde espacio el respeto, las buenas relaciones interpersonales y
hasta perder, la motivacion cotidiana para cumplir los objetivos y la calidad de la

organizacion.

2. Estilo pasivos defensivos:

En el andlisis de los estilos pasivos defensivos se obtuvieron los siguientes
resultados 26,51% en base a sus componentes que son: Cultura de aprobacion
38,55%, cultura convencional 39,55%, cultura dependientes 39,10% y cultura de
evitacion 39,30% .Se evidencia que en estos estilos existen debilidades bien
marcadas estd en un pardmetro de regular, interpretando que sus colaboradores no
existe un clima laboral 6ptimo visualizando que el mas fuerte determina su valia
dentro de la institucién y que no defienden sus derechos pero por detrds estan

criticando.

3. Estilos agresivos defensivos:

En los estilos agresivos defensivos se obtuvieron 25,79% lo que significa en
base a sus componentes que son: Cultura oposicionista 24.98, cultura de poder
28.02, cultura competitiva 27.57, cultura perfeccionista 22.57%. Lo cual se
evidencia que no existe el compromiso profesional, hay competitividad negativa
es decir no respeta los derechos de la comunidad educativa y el mas fuerte

sobrevive sin importar el prestigio de las instituciones sino su ego personal.
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4.2. Encuesta aplicada a los rectores, docentes, administrativos y estudiantes

de Universidad Técnica de Cotopaxi.

GRAFICO 7: Resumen general estudio de la cultura UTC

RESUMEN GENERAL ESTUDIO DE CULTURA

RESUMEN ESTUDIO DE CULTURA ORGANIZACIONAL

ESTILOS CONSTRUCTIVOS

31,23
ESTILOS
CONSTRUCTIVOS
CULTURA DE LOGRO 31,15
CULTURA DE AUTOACTUALIZACION 31,25
CULTURA HUMANISTA 31,65

CULTURA DE AFILIACION

ESTILOS
AGRESIVO E?)lelkgﬁsplcglg °
DEFENSIVOS
40,00 39,13

ESTILOSDE CULTURA

31,15
40,15 CULTURA DE LOGRO
CULTURA PERFECCIONISTA

CULTURA DE AUTOACTUALIZACION 31.25
1

39,43
CULTURA COMPETITIVA CULTURA HUMANIST31’65
40’71 CULTURA DE PODER CULTURA DE AFILIACI%Q!85
CULTURA OPCSICIONISTA CULTURA DE APROBACION
39,71 38,55
CULTURA DE EVITACION CULTURA CONVENCIONAL 3955
3930 CULTURA DEPENDIENTE '
1

39,10
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Analisis e Interpretacion de la Universidad Técnica de Cotopaxi

1. Estilos constructivos

En consecuencia se obtuvo de los estilos constructivos el 31,23 % de acuerdo a
sus componentes que son: Cultura de logro 31,15%, cultura de aotoactualizacion
31,25%, cultura humanista 31,65% Yy en la cultura de afiliacion 30,85%. En
consecuencia se puede deducir que la comunidad universitaria su mayor fortaleza
estd en la Cultura Humanistica y su debilidad estd en la Cultura de Afiliacion.
Determinando que el capital humano no se compromete en el logro de resultados
promoviendo la participacion, cooperacion y articulacion hacia el logro de los

objetivos de la organizacion.

2. Estilos pasivos defensivos

Se obtuvo en los estilos pasivos defensivos 39,13% en base a sus componentes
que son:. Cultura de aprobacion 38,55%, cultura convencional 39,55%, cultura
dependientes 39,10% vy cultura de evitacion 39,30% lo que significa en
cualitativo como regular. Determinando que el talento humano no se encuentra
motivado que impulse a actuar, a seguir adelante para perseguir los objetivos y

exigencias, con el fin de garantizar su eficiencia y calidad.

3. Estilos agresivos defensivo

En los estilos agresivos defensivo se obtuvo 40,00 % en base a sus componentes
que son: Cultura oposicionista 39,71%, cultura de poder 40,71%, cultura
competitiva 39,42%, cultura perfeccionista 40,15% lo que significa en cualitativo
como regular. En consecuencia se puede deducir que, no existe una
responsabilidad social del Talento Humano, por ello se evidencia que no generan
acciones integrales que promuevan el cumplimiento de los objetivos
institucionales, debido que no existe una cultura organizacional direccionada al

cambio social y en lo ético
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4.3. Encuesta aplicada a los rectores, docentes, administrativos y estudiantes

del Instituto Tecnoldgico Barba Naranjo

GRAFICO 8: Resumen general estudio de la cultura 1.T.B.N.

RESUMEN ESTUDIO DE CULTURA ORGANIZACIONAL
ESTILOS CONSTRUCTIVOS 31,51
ESTILOS PASIVO DEFENSIVOS 32,78

31,51
ESTILOS
CONSTRUCTIVOS
CULTURA DE LOGRO 32,64
CULTURA DE AUTOACTUALIZACION 31,91
CULTURA HUMANISTA 31,41
CULTURA DE AFILIACION 30,09
CULTURA DE APROBACION 30,64 AEegéLs?\?o ESTILOS PASIVO
CULTURA CONVENCIONAL 32,86 DEFENSIVOS DEFENSIVOS
CULTURA DEPENDIENTE 32,05 31.63
CULTURA DE EVITACION 35,59 , 32,78
ESTILOSDE CULTURA
32,64
34,18 CULTURA DE LOGRO
CULTURA PERFECCIONISTA CULTURA DE AUTOACTUALIZACIONS 191
31,05  CULTURA COMPETITIVA CULTURA HUMANIS
3,41
31,18 CULTURA DE PODER , / / CULTURA DE AFIGRERR
30,09
CULTURA OPOSICIONISTA < CULTURA DE APROBACIO!\?’O’64
CULTURA DE EVITACION CULTURA CONVENCIONAL 32,86
CULTURA DEPENDIENTE
35,59 32,05
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Analisis e interpretacion de resultados del Instituto Tecnoldgico Barba
Naranjo.

1. Estilos constructivos:

Se pudo determinar los siguientes resultados en los estilos constructivos 31,51%
de acuerdo a sus componentes que son: Cultura de logro 32,64%, cultura de
aotoactualizacién 31,91 %, cultura humanista 31,41 % y en la cultura de afiliacion
30,09; lo que significa en buena. %. En consecuencia se puede deducir que el
I.T.B.N su mayor fortaleza es la Cultura de Logro que se enfoca a las
competencias del conocimiento, habilidades y su debilidad esta la Cultura de
Afiliacion donde no se enfocan en lo actitudinal, demostrando que el trabajo de
los colaboradores de la organizacion no existe la participacion, cooperacion y
articulacion hacia el logro de los objetivos de la organizacion.

2. Estilos pasivos defensivos

Se obtuvo en los estilos pasivos defensivos 32,78% en base a sus componentes
que son: Cultura de aprobacion 30, 64 %, cultura convencional32,86 %, cultura
dependiente 32,05% y cultura de evitacion 35,59% lo que significa en cualitativo
como regular. Determinando que el capital humano esta condicionado a 6rdenes,
hacer lo que dicen los demas y no exponen sus puntos de vista, deduciendo que no

existe una adecuada cultura organizacional en la institucion.

3. Estilos agresivos defensivo

En el analisis de los estilos agresivos defensivos se obtuvieron los siguientes
resultados 31,63% en base a sus componentes que son: Cultura oposicionista 30,
09 %, cultura de poder 31, 18 %, cultura competitiva 31,05 %, cultura
perfeccionista 34,18 % lo que significa en cualitativo como regular. En
consecuencia se puede manifestar que los colaboradores de la organizaciéon no
existe un clima labor 6ptimo provocando que paulatinamente se deteriora el

ambiente institucional.
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4.4. Encuesta aplicada a los rectores, docentes, administrativos y estudiantes

del Instituto Tecnoldgico Vicente Ledn.

GRAFICO 9: Resumen general estudio de la cultura I.T.V.L.

RESUMEN GENERAL ESTUDIO DE CULTURA
RESUMEN ESTUDIO DE CULTURA ORGANIZACIONAL

ESTILOS CONSTRUCTIVOS 31,50

31,50
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CONSTRUCTIVOS

CULTURA DE LOGRO 32,33
CULTURA DE AUTOACTUALIZACION 31,14
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DEFENSIVOS
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34,43 35,31
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Analisis e interpretacion de resultados del Instituto Tecnoldgico Vicente Ledn

1. Estilos constructivos

De los resultados obtenidos de los estilos constructivos se obtuvo 31,50% en base
a sus componentes que son: cultura de logro 32.33 %, cultura de auto
actualizacion tenemos el 31.14 %, en la cultura humanista tenemos 30.43 %, en la
cultura de afiliacion tenemos 32.10 %. Se puede deducir que la institucion
educativa su fortaleza es la Cultura de logro y su debilidad esta en la cultura
humanista, determinando que la institucion educativa falta un cambio de
comportamiento y empoderamiento de su trabajo. Las normas, valores que
regulan la conducta del talento humano no estan siendo acatadas por todos ya que

aun siendo flexibles y tolerantes sus autoridades.

2. Estilos pasivos defensivos

En consecuencia se puede deducir que, el analisis de los estilos pasivo defensivo
se obtuvieron los siguientes resultados 35,31 % su resultado es en base a sus
componentes que son: Cultura de aprobacion 35,19%, cultura convencional36,
33%, cultura dependiente 35,14% vy cultura de evitacion 34,57% lo que significa
en cualitativo como regular. Deduciendo que los colaboradores tienen estilos
competitivos e individualistas y un clima conflictivo evitando cumplir sus

responsabilidades en forma proactiva, dinamica en bien de la calidad institucional.

3. Estilos agresivos defensivos

En el estilos agresivos defensivos se obtuvo 34,43% en base a sus componentes
que son: Cultura oposicionista 34,67%, cultura de poder 35, 62 %, cultura
competitiva 33,24%, cultura perfeccionista 34,19 % lo que significa en cualitativo
como regular. En consecuencia se puede manifestar que el capital humano de la
organizacion mantienen esquemas mentales tradicionales es decir no resuelven los
problemas mediante la toma de decisiones y perjudicando notablemente a la

comunidad educativa.
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4.5. Encuesta aplicada a los rectores, docentes, administrativos y estudiantes

del Instituto Tecnoldgico Victoria Vasconez Cuvi

GRAFICO 10: Resumen General Estudio de la Cultura I.T.V.V.C.

RESUMEN ESTUDIO DE CULTURA ORGANIZACIONAL
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Analisis e interpretacion de resultados del Instituto Tecnoldgico Victoria

Vasconez Cuvi.

1. Estilos constructivos

De los resultados obtenidos de los estilos constructivos se obtuvo 31,50% en base
a sus componentes que son: cultura de logro 31,15%, cultura de auto actualizacion
31,25%, en la cultura humanista 31,65%, cultura de afiliacion 30,85%; lo que
significa en cualitativa muy buena. Se puede deducir que la institucion educativa
su fortaleza es la Cultura humanista su debilidad esta en la cultura de afiliacion,
colaboradores mantienen una cultura organizacional de conformismo y no de
superacion personal e institucional. Lo cual se evidencia no hay una evaluacion
permanente peor una mejora continua en todos los procesos de la comunidad

educativa.

2. Estilos pasivos defensivos

En consecuencia se puede deducir que, el analisis de los estilos pasivo defensivo
se obtuvieron los siguientes resultados 39,13 % su resultado es en base a sus
componentes que son: Cultura de aprobacién 38,55 %, cultura convencional
39,55%, cultura dependiente 39,10 % y cultura de evitacion 39,30% lo que
significa en cualitativo como regular. Deduciendo que el administrador educativo
debera tomar decisiones rapidas de cambiar ese conjunto de valores, creencias y
costumbres que guian el comportamiento de sus colaboradores en aras de

desarrollar nuevas estrategias que les permitan desafios de crecimiento

3. Estilos agresivos defensivos

En los estilos agresivos defensivos se obtuvo 39,71% en base a sus componentes
que son: Cultura oposicionista 39,71%, cultura de poder 40,71%, cultura
competitiva 39,43%, cultura perfeccionista 40,15% lo que significa en cualitativo
como regular. En consecuencia se puede manifestar que toda la comunidad

educativa en forma rapida y oportuna deben consolidar las actitudes,
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comportamientos y desempefio laboral de sus colaboradores con enfoque a la

calidad y mejora continua.

3. Estilos agresivos defensivos

En los estilos agresivos defensivos se obtuvo 40,00% en base a sus componentes
que son: Cultura oposicionista 39,71%, cultura de poder 40,71%, cultura
competitiva 39,43%, cultura perfeccionista 40,15% lo que significa en cualitativo
como regular. En consecuencia se puede visualizar que el talento humano no esta
comprometido, no existe estabilidad y unidad de la organizacion y no definen
pautas, normas y guias de los comportamientos de las personas que participan en

ella.
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4.6. Analisis comparativo.

CUADRO 8: Resumen general de la cultura organizacional de las IES

ESTILOS DE LA

INSTITUCIONES DE EDUCACION SUPERIOR DE

CULTURA COTOPAXI
ORGANIZACIONAL
ESPE uTC ITBN ITVL ITVVC
38,36% | 31.23% |3151% |3150% |31.23%
Cultura de Logro 31.15% | 31.81% |32.64% |32.33% |31.15%
Cultura de 41.96% | 31.25% |3191% |31.14% |31.25%
Autoactualizacion
Cultura Humanista 3257% | 31.65% |31.41% |30.43% |31.65%
Cultura de Afiliacion | 41.91% |30.29% | 30.09% |32.10% | 30.85%
Cultura de 22.78% | 38.55% |30.64% |35.19% |38.55%
Aprobacion
Cultura Convencional | 28.22% | 39.55% | 32.86% | 36.33% | 39.55%
Cultura Dependiente | 24.17% | 39.10% | 32.05% | 35.14% | 39.10%
Cultura de Evitacion | 30.87% | 39.30% |35.59% |34.57% | 39.30%

Cultura Oposicionista | 24.98 25.06 30.09 34.67 39.71
Cultura de Poder 28,02 30.57 31.18 35.62 40.71
Cultura Competitiva | 27.57 31.24 31.05 33.24 39.43
Cultura Perfeccionista | 22.57 31.97 34.18 34.19 40.15

Elaborado por: CARDENAS RUBIO, Silvia Esther
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4.7. Conclusiones y Recomendaciones

Conclusiones

De la investigacion de la cultura organizacional de las Instituciones de Educacion

Superior de Cotopaxi, se deducen las siguientes conclusiones:

v" Mediante el cuadro comparativo, podemos observar que los porcentajes de la
Cultura Organizacional esta jerarquizado las Instituciones de Educacion
Superior de la provincia de Cotopaxi. En la realizacién de esta investigacion,
se encontro que las IES, muestran diferencias tanto en los diferentes extractos
Directivos, docentes, administrativos y trabajadores, estudiantes y como
también en los modelos académicos y de gestion, por sus estructuras

organizativas, por su tipo de sostenimiento, de calidad, entre otras cosas.

v' La cultura es un campo magnético que retne todo el ser de la organizacion y a
todos los que en ella trabajan, lo que las personas hacen en sus actividades
organizacionales, contienen la informacion sobre los valores, principios,
rituales, ceremonias, y los mismos lideres de la organizacion. Si las personas
se comprometen y son responsables con sus actividades laborales, se debe a
que la cultura se los permite y por consiguiente los climas organizacionales

son favorables.

v' Es necesario desarrollar en las Instituciones de Educacion Superior de
Cotopaxi un liderazgo ético, humanista, de principios y valores que permitan a
las instituciones educativas tener una efectividad gerencial y con el que

puedan llegar a los objetivos organizacionales por medio de los colaboradores,

v" Se deduce que no existen procesos de control de gestién para verificar el
cumplimiento de los objetivos establecidos, y asi mismo, por la via de la
evaluacion de los resultados que permitira realizar cambios oportunos en la

organizacion orientados a la calidad.
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v Mediante esta investigacion se determiné que los administradores educativos
son el pilar fundamental para construir una cultura organizacional fuerte y
adecuada en el buen desempefio del talento humano, contribuyendo a un
mejoramiento sélo del ambiente laboral, sino también del desarrollo individual

y profesional de las Instituciones de Educacion Superior de Cotopaxi.

4.8. Recomendaciones

v" Al concluir con la investigacion sobre la cultura organizacional en las IES de
la provincia de Cotopaxi, ante los planteamientos expuestos en esta
investigacion  documental se hace imperioso  considerar  estas
recomendaciones; pensando que el debido analisis de ellas se puede llevar
mejorar los climas de trabajo y lograr la identificacion plena de los
colaboradores con su organizacion y mejorar los procesos que lleva a lograr

la misién.

v Difundir politicas que permitan al personal involucrarse y participar en el
proceso cultural de las IES de Cotopaxi. Las politicas deberan proyectarse por
toda la organizacién a fin de captar al talento humano para trabajar sobre la
importancia de la cultura organizacional y los climas de trabajo favorables

como factores claves de éxito.

v Los Directivos de las IES de Cotopaxi, deben enfrentar el desafio de cambiar
ese conjunto de valores, creencias y costumbres que guian el comportamiento
de sus colaboradores en aras de desarrollar nuevos modelos de
comportamiento organizacional fuerte, adecuado y que les permita cumplir

con sus funciones sustantivas con los altos indices de calidad.

v’ Establecer un seguimiento de la induccion a los nuevos colaboradores y a los
que ya tiene tiempo, a fin de fortalecer constantemente la cultura en la
organizacion por parte de sus integrantes. Evaluar los resultados obtenidos por

el diagndstico y dar un nuevo direccionamiento a la organizacion.
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v" Si la gerencia junto con el talento humano valora su cultura organizacional y
desea que se mantenga, se recomienda que siempre tome en cuenta los
elementos culturales al momento de realizar la evaluacion del desempefio, de
esta manera los trabajadores se sientan comprometidos y a la vez obligados en

conocer mas las instituciones donde labora

v Finalmente se recomienda aplicar un sistema de estrategias para llegar a la
excelencia mediante el Modelo de Comportamiento Organizacional por
competencias al Talento Humano, lo que garantizara que el colaborador de la

organizacion se amoldara a sus necesidades.
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CAPITULO V

LA PROPUESTA

5.1. Tema:

Disefio de un modelo de comportamiento organizacional por competencias, para

mejorar la calidad en las Instituciones de Educacién Superior de Cotopaxi.

5.2. Datos informativos

Beneficiarios:
Autoridades, docentes, empleados, trabajadores y estudiantes de las Instituciones

de Educacion Superior de Cotopaxi

Ubicacién:

Provincia: Cotopaxi

Equipo técnico:
Silvia Esther Cardenas Rubio

5.3. Antecedentes de la propuesta

Para la realizacion de la propuesta se utilizaron diversas fuentes de apoyo entre las
cuales destacan el siguiente libro de Stephen R. Covey (2011). Los 7 Habitos de la
Gente Altamente Efectiva, Espafia el cual manifiesta. Las personas proactivas
[levan consigo su propio clima. El hecho de que llueva o brille el sol no supone

ninguna diferencia para ellas. Su fuerza impulsiva reside en los valores, y si su
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valor es hacer un trabajo de buena calidad, no depende de que haga buen tiempo o
no. Libro de Daniel Goleman. La Inteligencia Emocional. Habilidades tales como
ser capaz de motivarse y persistir frente a las decepciones; controlar el impulso y
demorar la gratificacion, regular el humor y evitar que los trastornos disminuyan

la capacidad de pensar; mostrar empatia y abrigar esperanzas.

Existen diversos modelos, que previa adaptacion pueden utilizarse en el &mbito
educativo. Los modelos de gestién de calidad total mas difundidos son el modelo
Demig creado en 1951, el modelo Malcolm Baldrige en 1987 y el Modelo
Europeo de Gestion de Calidad, en 1992.

Teniendo como punto de partida el modelo Malcolm Baldrige lleva el nombre de
su creador. EI modelo est4 elaborado en torno a 11 valores que representan su
fundamento e integran el conjunto de variables y criterios de Calidad. Estos
valores han tenido amplias modificaciones a lo largo de los afios. En el afio 1996

apareci6 una version para la educacion que se esta implementando.

El modelo europeo se caracteriza porque un equipo (liderazgo) actla sobre unos
agentes facilitadores para generar unos procesos cuyos resultados se reflejaran en

las personas de la organizacion, en los estudiantes y en la sociedad en general.

El liderazgo es la influencia que se ejerce o se puede ejercer sobre una
colectividad para motivarla y ayudarla a trabajar con entusiasmo por alcanzar
unos objetivos. Es la capacidad de conseguir que otros quieran hacer lo que td
quieres que hagan. Proceso es el conjunto de actividades que se desarrollan para

los objetivos propuestos. Resultados son los logros alcanzados.

El Doctor Deming fue el primer experto en calidad norteamericano que ensefid la
calidad en forma metddica a los japoneses. Entre los mayores aportes realizados
por Deming se encuentran los ya conocidos 14 puntos de Deming, asi como el

ciclo
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5.4. Justificacion

La cultura constituye la base del funcionamiento organizacional, es la fuente
invisible donde el modelo de comportamiento organizacional por competencia
servira de referente y guia en los procesos permanentes de mejora de la
participacién proactiva y dinamica del Talento Humano en la eficacia en el
proceso de las Instituciones de Educacién Superior de Cotopaxi en base a
estrategias, estructura y sistemas adquieren su energia. El éxito de esta propuesta
de transformacion depende del Talento Humano y de la aptitud de la gerencia para
producir el cambio en la cultura de las IES, a tiempo, y en concordancia con las

estructuras y los sistemas formales de gerencia.

5.5. Vision

Fortalecer las Instituciones de Educacion Superior de Cotopaxi, para contar con
una Cultura Organizacional que permitan orientarse el comportamiento en funcion
de realizarse como personas , que sea reconocido por sus altos estandares de

servicio a la comunidad educativa .

5.6. Objetivos

5.6.1. Objetivo General

Disefiar un modelo de comportamiento organizacional por competencias, que
permita mejorar la calidad de las instituciones de educacion superior de la

provincia de Cotopaxi.

5.7. Descripcion

A partir de las acciones metodolégicas realizadas y del andlisis de la informacién
de la cultura organizacional los resultados nos permite enfocarnos a un cambio

con nuevas estrategias orientada a una nueva cultura bien disefiada. Para ello, tal
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modelo estd contemplado los valores a gerenciar en la organizacion, que se
convierta en un factor clave para el éxito desde una perspectiva global e
integradora, se establecié el siguiente Modelo de Cultura Organizacion por
competencias aceptar y poner en practica es decir, los valores humanos
organizacionales se deben reflejar especialmente en los detalles de lo que hace
diariamente la mayoria de los integrantes de las Instituciones de Educacion

Superior de Cotopaxi.

5.8. Modelo de Cultura Organizacional

GRAFICO 11: “Concepto Grafico del Modelo de Cultura Organizacional por competencias para las
Instituciones de Educacion Superior de la provincia de Cotopaxi”.

- Respeto- Honestidad-Lealtad-

Compromiso-Excelencia-
Responsabilidad-Perseverancia.

-Liderazgo — Desarrollo de habilidades

-Enfoque a Resultados — Servicio
Ejes Estratégicos

-Posicionamiento del Talento Humano

Elaborado por: Cardenas, Silvia (2015)
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El Modelo de Cultura Organizacional por competencias para las Instituciones de

Educacion Superior se centra en la premisa de que la misma persona la que va

auto-construyendo su aprendizaje a través de la interaccion social donde asimila

valores, desecha anti- valores y reorganiza en forma jerdrquica su propia

normativa o escala de valores, coloca a los Alumnos, como elemento central de

todos los esfuerzos y propositos realizados por las IES. Se considera un Modelo

sustentado en siete Valores fundamentales y en el establecimiento de cinco Ejes

Estratégicos, de donde se originan Lineas de Accion especificas.

1

3 Definen los atributos en términos de valor y desempefios que deben
incorporarse al ejercicio de la comunidad educativa de las IES

- Respeto- Honestidad-Lealtad-
Compromiso-Excelencia-

Responsabilidad-Perseverancia.

Representa la alianza
estratégica requerida por el
Modelo: A la comunidad
educativa de las IES
escucha las sugerencias y
necesidades del estudiante
que contribuye a la
comunidad universitaria
mediante mecanismo de
participacion ciudadana

-Liderazgo — Desarrollo de
habilidades-Enfoque a
Resultados — Servicio

-Posicionamiento del Talento
Humano

Elaborado por: Cardenas, Silvia (2015)
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Estratégico

Representa los intereses y
beneficios de  orden
provincial y nacional sobre
los que debe gestarse la
relacion de la comunidad
universitaria

Elementos organizacionales
cuya mejora actia como un
mecanismo de
apalancamiento que otorga
fuerza al modelo y que
impactara positivamente, la
motivacion y desempefio de
la comunidad educativa y
por ende, del servicio que
ofrece




5.8.1. Concepto grafico

En esta seccion se explican brevemente los elementos que integran el Modelo de
Cultura organizacional por competencias para las Instituciones de Educacion
Superior de Cotopaxi. La docencia, la investigacion y la extensién convergen
hacia un modelo educativo activo de innovaciones, que traduce el liderazgo de
servicio en realizaciones concretas y de vinculacion con el entorno, y en que los
colaboradores y estudiantes son agentes de su desarrollo y del aporte a la
sociedad, con la finalidad de destacar su esencia y razon de ser. La informacién a

destacarse se explicara mas adelante.

5.9. Descripcion detallada de los elementos que integran el
Modelo.

5.9.1. Valores

Como base del Modelo de Cultura Organizacional por competencias para las
Instituciones de Educacion Superior de la provincia de Cotopaxi, se establecieron

los siguientes siete Valores:

1. Respeto: Aceptar la individualidad de los demas y acatar las normas y

politicas institucionales.

2. Honestidad: Hablar y actuar con la verdad siempre y en todo lugar conforme a
mis atribuciones; soy capaz de hacer y cumplir compromisos propios, con la

institucion y con la sociedad.

3. Lealtad: Desempefiarse fiel a las politicas institucionales con entrega y apoyo

incondicional en el rol que nos corresponda.

4. Excelencia: Lograr un desempefio que vaya habitualmente mas alla del

cumplimiento rutinario del deber.
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5. Integridad ética y profesional: Implica el compromiso de ser coherente y

actuar en correspondencia con lo que ensefiamos y predicamos.

6. Responsabilidad social y ambiental: Fomenta la practica de la responsabilidad

social y ambiental.

7. Perseverancia: Firmeza y constancia de ser u obrar que permite que logremos

las metas.

Son convicciones que definen nuestra conducta, para que su conocimiento se
fomente unas Relaciones Humanas armoniosas. Luchamos por hacerlos realidad
en nuestro trabajo cotidiano eliminando sus defectos y construir una cultura

organizacional basada en estos valores.
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CUADRO 9: “Matriz de Valores, desempefio y conductas del Modelo de Cultura Organizacional por Competencias para las Instituciones de
Educacion Superior de Cotopaxi”

f _ Valor: Respeto
. ! Definicion: Aceptar la individualidad de los demas y acatar las normas y politicas institucionales.
Conducta Desempefio

Brindo de manera consciente | 1. Ser amable, sociable, educado/a, y sobre todo humilde gestiones/ servicios a la comunidad
y consistente, un trato digno, | universitario, a través de un trato objetivo, empético y cortés, sin hacer distinciones de genero, social,
basado en la amabilidad y la | politico, econémico, religioso, étnico, o de cualquier otro orden y sin conceder preferencias o privilegios.

calidad de buenas relaciones | 2. Establezco soluciones consensuadas y favorecedoras, dentro del marco regulatoria aplicable, para

humanas. autoridades, estudiantes, docentes y ciudadania.
3. Coopero con autoridades, estudiantes, maestros y ciudadania, proporcionando informacion oficial y
fidedigna.
1. Reconozco el talento, las virtudes, los méritos y las ideas innovadoras de las autoridades, estudiantes,
Considero los interese y docentes y ciudadania, por encima de sus areas de oportunidad y al margen de preferencias personales
sentimientos de las personas, | reconociéndolos como seres humanos.
valorandolas como a mi 2. Actto en funcion de los derechos individuales de las personas, absteniéndome de emitir juicios,
mismo. etiquetas, burlas o difamaciones sobre las autoridades, docentes, estudiantes y ciudadania, respetando la

individualidad y favoreciendo la Equidad de Género.
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3. Me intereso genuinamente por los demas, escuchando con tolerancia y apertura, las ideas,
razonamiento, quejas o propuestas manifestadas por las autoridades, docentes, estudiantes y ciudadania.

Impulso la imparcialidad
individual y organizacional.

1. Acato la documentacidn, que asegura el cumplimiento de las funciones/ atribuciones en comun,
politicas, lineamientos, normatividad, lineas de autoridad y demas estatutos organizacionales, en el
desempefio de mis funciones/ atribuciones.

2. Identifico posturas o diferentes escenarios en una situacion de conflicto, de manera imparcial,
manteniendo al margen de estas apreciaciones paradigmas, sentimientos o prejuicios propios

3. Cumplo con los compromisos establecidos con autoridades, docentes, estudiantes y ciudadania
respecto a la entrega de informacion y documentacion, que aseguren el cumplimiento de las funciones/
atribuciones en comun.

£
\@

Valor: Honestidad

Definicion: Hablar y actuar con la verdad siempre y en todo lugar conforme a mis atribuciones; soy capaz
de hacer y cumplir compromisos propios, con la institucion y con la sociedad.

Conductas

Desempefio

Se construir una identidad
propia y saber mostrar
coherencia entre ella vy
nuestro comportamiento,
favoreciendo la efectividad de

1. Se armonizar las normas con el comportamiento de manera correcta sin cometer injusticias, es decir
siempre la verdad, actuar de manera correcta y cumplir sus funciones en forma transparente y proactiva.

2. Corrijo situaciones manejadas incorrectamente en el &mbito de mis funciones/atribuciones hacia
autoridades, estudiantes, maestros y ciudadania, buscando soluciones basadas en la verdad y respetando
los Valores de las IES y de las personas.
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mis funciones/ atribuciones.

3. Canalizo, participo y doy seguimiento en forma recta y clara cualquier proyecto humano que se pueda
realizar con la confianza de la comunidad universitaria se transforma en una fuerza de gran valor,
identificando areas de mejora en la operacién interna.

Desempefio mis funciones/
atribuciones/ toma de
decisiones con apego a la
Normatividad, el Codigo de
Eticay otros ordenamientos
regulatorios que apliquen.

1. Me intereso por conocer y actualizar en los elementos normativos relacionados con el desempefio de
mis funciones/atribuciones, consultando fuentes oficiales y participando en sesiones formales de
capacitacion.

2. Propicio el apego a la normatividad y lineamientos éticos vigentes, compartiendo conocimientos e
informacidn con autoridades, estudiantes, docentes y ciudadania

3. Actlo consistentemente conforme a criterios de justicia, ética y equidad, sin conceder preferencias o
privilegios a persona alguna.

Desempefio mis
funciones/atribuciones/toma
de decisiones conforme a los
resultados esperados por la
institucion que represento.

1. Contribuyo responsablemente al logro de los resultados establecidos por la institucion que represento,
ejerciendo con calidad y vocacion de servicio, las funciones/ atribuciones/ toma de decisiones que me
competen.

2. Soluciono los problemas, retos o areas de mejora asociadas a mis funciones/ atribuciones, o en su caso,
los torno a las instancias correspondientes.

3. Favorezco la orientacion a resultados y el equilibrio entre vida y trabajo, respetando los horarios de
entrada y salida establecidos y cumpliendo con mis funciones / atribuciones diarias correspondiente a mi
jornada de laboral.

f
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VALOR- LEALTAD

Desempefiarse fiel a las politicas institucionales con entrega y apoyo incondicional en el rol que nos
corresponda.

Definicidn: Contribuyo al logro de objetivos de las Instituciones de Educacion Superior de Cotopaxi
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otorgando una participacion activa, proactiva, transparentes en todo mi accionar diario en la comunidad
educativa con las autoridades, docentes, estudiantes y ciudadania, considerando sus intereses, la
responsabilidad de mis funciones y la imagen que represento.

Conductas

Desempefio

Demuestro vocacion de
servicio en el desempefio de
mis funciones/ atribuciones,
consciente de la importancia
gue tiene el trabajo
participativo eficiente y eficaz
de la comunidad
universitaria.

1. Otorgo informacién, integracion para que el trabajo encomendado sea oportuno y leal a autoridades,
docentes, estudiantes y ciudadania, interesandome de manera genuina en la solucion de éstos y dando
respuestas claras y satisfactorias

2. Respeto y fomento la retroalimentacion constructiva, sugerencias y quejas de autoridades, docentes,
estudiantes y ciudadania, como una oportunidad para entender requerimientos, necesidades y expectativas
de servicio.

3. Fomento el desarrollo de buenas relaciones humanas con principios de verdadera amistad y
compaferismo para el éxito de las numerosas situaciones que se busca emprender en la comunidad
universitaria.

Soy consciente del impacto
gue el desempefio de mis
funciones/ atribuciones tiene
sobre la imagen delos IES
ante los ciudadanos.

1. Conozco los servicios que ofrece la institucion que represento, asi como, los mecanismos de atencién
ciudadana disponible, comunicandolos de manera oportuna y clara.

2. Participo/promuevo en una comunicacién horizontal en mi institucion educativa y equidad de género
dentro y fuera de la institucién que represento.

3. Procedo con actitud de servicio, apertura y efectividad considerando que mi desempefio habla de mi,
de la institucidn que represento y de todos los IES.

Garantizo la estabilidad y la
buena marcha de la
institucion.

1. Trabajo por la defensa de los interese, proyectos y planes de la organizacién educativa y la
optimizacion de los recursos.

2. Favorezco un ambiente de trabajo higiénico y seguro, manteniendo las areas de trabajo limpias y
ordenadas como elementos de servicio e imagen institucional.
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3. Salvaguardar los bienes asignados, respetando las disposiciones de uso y seguridad de las
instalaciones: oficinas, estacionamientos, bafios, elevadores, pasillos, escaleras y espacios comunes de
trabajo o convivencia institucional

-

Valor: Excelencia

Definicion: Lograr un desempefio que vaya habitualmente mas alla del cumplimiento rutinario del deber.

Conducta

Desempefio

Fomento un liderazgo que se
deriva de la capacidad de
mover a la gente, de
inspirarla, de entusiasmarlay
hacerla sentir capaz, valiosa 'y
llena de poder de excelencia.

1. Fomento la felicidad y estar contento/a con lo que hago en la comunidad universitaria enfocado
alcanzar el éxito con capacidad, firmeza, positivismo.

2. Promuevo cambios que transformen las limitaciones del presente en los beneficios del mafiana, de ver
oportunidades donde los demas ven obstaculos y de trasmitir optimismo y generar esperanza en la adversidad.

3. Aprovecho las vivencias de cada dia, con mayor o menor intensidad, representa la oportunidad
permanente de reflexionar, de revisarme, de aprender, de compartir o intercambiar con otros
colaboradores de la institucidn educativa el producto de mi experiencia, para enriquecerme como ser
humano.

Uso de manera responsable la
informacion que manejo
como resultados del
desemperiio de mis

1. Participo en acciones encaminadas a evaluar el desempefio de mis funciones; otorgo facilidades para
que el personal facultado realice la inspeccién/ o monitoreo necesario.

2. Preservo el conocimiento y experiencia institucional, tecnologias, metodologias e informacion como
activos de la institucién garantizando su confidencialidad.
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funciones/atribuciones y
favorezco la implementacién
de nuevas técnicas como
elemento clave en la rendicion
de cuentas.

3. Aplico el ejercicio de nuevas practicas, metodologias y mejoras a nivel académico y deméas procesos/
procedimientos/ tramites/ gestiones/ servicios, que impacten positivamente en mi desempefio y la
rendicion de cuentas.

Cuido mi posicion como
autoridad, docente, estudiante
y ciudadano, manteniéndome
el margen de conflictos de
intereses dentro y fuera de la
institucion que represento.

1. Cuido mi imagen, manteniendo el margen de la institucion que represento, relaciones en convenios
interinstitucionales.

2. ldentifico, rechazo y denuncio actos de corrupcidn propuestos a mi persona y/u observados en otros
autoridades, estudiantes, maestros y ciudadania.

3. Desempefio las funciones/atribuciones que me competen, sin obtener y conceder privilegios o
beneficios hacia mi persona o hacia terceros, que pongan en duda/riesgo mi propia imagen o la de la
institucion que represento.

N
i e

Valor: Integridad ética profesional

Definicion: Guio y promuevo los valores y comportamientos institucionales, a traves del ejemplo
personal de ser coherente y actuar en correspondencia con lo que ensefio y predico, estableciendo un
verdadero compromiso conmigo mismo, con el equipo de trabajo del que formo parte, con mi institucién
y con la ciudadania.

Conductas

Desempefios

Facilito el trabajo

1. Colaboro en la identificacion y creacion de actividades de transferencia y enriquecimiento de
conocimientos, habilidades y actitudes al interior de las IES, propiciando el intercambio de informacion,
la incorporacion de mejores practicas y la creacion de sinergias.
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colaborativo actuando con
respeto, toleranciay logro de
resultados.

2. Soy consciente de la interdependencia entre mi trabajo y el de otros, manifestando actitudes claras de
apertura, colaboracién y disposicion hacia el logro de los objetivos y metas de la dependencia que
represento.

3. Identifico problemas relacionados con las funciones, programas y objetivos correspondientes a la
institucion que represento, a través de mecanismos oficiales de retroalimentacion y
promoviendo/aplicando las mejoras correspondientes.

Fomento de manera efectiva
la comunicacion y el manejo
de conflictos con enfoque a
soluciones.

1. Promuevo la comunicacion en tiempo y forma entre la comunidad universitaria, difundiendo
informacion util y relevante.

2. Propicio la colaboracion entre autoridades, docentes, estudiantes compartiendo recursos y experiencias
para la solucion de problemas, participando en la solucion de retos comunes y construyendo relaciones
gue promuevan el desarrollo de las personas.

3. Negocio con autoridades, docentes, estudiantes, maestros considerando los argumentos de la otra parte
para comprender su posicién; identificando intereses comunes y buscando utilidad mutua en la solucion
de problemas.

Me enfoco en los resultados,
cambios e innovaciones de las
Instituciones de Educacion
Superior de Cotopaxi.

1. Atiendo problemas en el &mbito de mis funciones, programas y objetivos, exponiendo alternativas de
solucion innovadoras a situaciones especificas, con base en los marcos juridicos, técnicos y normativos
de mi ambito de competencia.

2. Tomo decisiones proponiendo acciones y plazos para desarrollar las funciones a mi cargo,
determinando las prioridades e identificando los puntos criticos, riesgos y beneficios asociados.

3. Impulso el cambio promoviendo que la comunidad universitaria generen nuevas ideas, comunicando
avances/ logros, promoviendo la retroalimentacion y siendo incluyente.

Cuido mi posicion como
autoridad, estudiante,
maestro, servidor y

1. Cuido mi imagen, manteniendo una motivacion interna que me impulse mis actividades hacia metas
determinadas para alcanzar el mayor éxito en mi esfuerzo de mis funciones que me han encomendado la
institucion.
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ciudadano, manteniendome al
margen de conflictos de
intereses dentro y fuera de la
institucion que represento.

2. Identifico, rechazo y denuncio actos de corrupcién propuestos a mi persona y/u observados en otros
autoridades, docentes, estudiantes y ciudadania.

3. Desempefio las funciones/ atribuciones que me competen, sin obtener y conceder privilegios o
beneficios hacia mi persona o hacia terceros, que pongo en duda/ riesgo mi propia imagen o la de la
institucion que represento.

e
I

Valor: Responsabilidad social y ambiental

Definicion: Promuevo y me comprometo en dar lo mejor de si mismo y fomentar la practica social y
ambiental.

Conductas

Desempefiios

Fomento en el talento
humano la participacion y el
cuidado del medio ambiente y
el cumplimiento de calidad y
eficiencia en la comunidad
universitaria.

1. Participo con buenas conductas, en las actividades integrales de desempefio en la institucion

2. Velo por las condiciones laborales, tanto de ambiente, legales y de relacién, sean favorables.

3. ldentifico problemas relacionados en la salud de los colaboradores y el cuidado del medio ambiente

Me enfoco en el bienestar de

1. Proporciono espacios de formacion y aprendizaje permanente, en el crecimiento personal, en el mejoramiento de
actitudes, que permitan un desarrollo sano mental y emocionalmente.
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la comunidad universitaria a
la que pertenezco agregando
valor.

2. Fomento el trabajo en equipo y me empodero integrando al talento humano de la institucion para que puedan
tomar decisiones y estimule su creatividad.

3. Mantengo de forma permanente camparias orientadas hacia el mejoramiento personal, hacia la
formacién de principios éticos, civicos, morales y otros aspectos que generen ganancia en lo social y
humano.

Aplico de forma justa y sin vicio
alguno los derechos legales del
trabajador, acogidos a la
legislacion.

1. Aplico los criterios de igualdad y equidad, segun el cddigo moral y los principios éticos

2. Doy un trato adecuado, amable, respeto las creencias religiosas y diferencias culturales.

3. Evito la permisibilidad y la transigencia en acciones o con actitudes indelicadas o indebidas, pues esto
fomenta la mediocridad y refuerza conductas negativas.

Valor: Perseverancia.

v— [ Definicion: Firmeza y constancia de ser u obrar que permite que logremos las metas.
Conductas Desempefios

Fomento en el talento
humano una alta motivacion
y un profundo sentido del
COMpPromiso.

1. Ejercito diariamente mi fuerza de voluntad luchando contra la pereza, la negligencia y el descuido, en
las actividades integrales de desempefio en la institucion.

2. Motivo en el talento humano una gran disciplina para que pueda persistir en sus deseos, fortaleza de
caracter para que no se derrumben frente a los obstaculos.

3. Fomento una buena dosis de claridad que me permita comprender que en un mundo donde la
competencia es tan grande solo tiene éxito quienes mas se prepara y mas persisten triunfan.
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Incentivo a la comunidad
educativa, que lejos de
amilanarse frente a la
adversidad, se engrandezcan
y redoblen sus esfuerzos.

1. Proporciono una fuerza interior que me permita llevar a buen término las actividades que emprendo en mi
trabajo.

2. Fomento una actitud que favorezca y fortalezca la motivacién hacia la consecucion de metas.

3. Ejercito paciencia para sortear los obstaculos que se me presente en el camino de mi ejercicio
profesional.

Fomento metddicamente,
para conseguir un conjunto
de buenos habitos para la
reflexion, decision y
ejecucion.

1. Proporciono dinamismo, creatividad y sentido de superacion.

2. Mantengo esfuerzo permanente del dominio de si mismo y del conocimiento y valoracion.

3. Empoderarme de mis responsabilidades, obligaciones en forma oportuna y eficiente.

Elaborado por: Cardenas, Silvia (2015)
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5.9.2. Ejes Estratégicos

Alrededor de los Valores organizacionales, el Modelo considera cinco Ejes
Estratégicos, seleccionados a partir de la frecuencia de hallazgos y de su
priorizacion de acuerdo al impacto en un Modelo de Cultura Organizacional

centrado a las Instituciones de Educacion Superior de Cotopaxi.

Los cinco Ejes Estratégicos definidos, son los siguientes:

1. Liderazgo.

2. Servicio.

3. Enfoque a resultados.

4. Posicionamiento al servidor Universitario.

5. Desarrollo de habilidades.

5.9.3 Lineas de Accidn

De cada Eje Estratégico se desprenden tres Lineas de Accion, entendidas como las

directrices a mejorar para cada uno de éstos, y facilitar su implementacion.

Se busca que a través de estas Lineas de Accion, el Modelo establecido impacte al

menos uno de los tres niveles de transformacion cultural:

v Nivel individual: El origen de la transformacion parte de cada persona, es
decir, de cada talento humano que forma parte de las Instituciones de
Educacion Superior de Cotopaxi.

v Nivel grupal: La transformacion parte del equipo de trabajo, entendiéndose
que pueden existir varios de éstos segun las funciones/ atribuciones.

v" Nivel organizacional: La transformacién se define desde las autoridades
institucionales entendida como una sola organizacién regida por las mismas

normas, leyes, procesos, estandares y valores.
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CUADRO 10.

“Ejes

Estratégicos,

Transformacién cultural”

Lineas

de Accion y Niveles de

Ejes estratégicos

Lineas de accion

Niveles de transformacion

Individual

Grupal

Organizacional

Liderazgo

Comunicacion efectiva
y oportuna

X

X

X

Planeacion

Retroalimentacién

Servicio

Implementar Decélogo
de servicio.

X| XX

Implementar la guia
rapida de trabajo
eficazen la
comunidad
universitaria.

X XXX

Implementacion del
Talento Humano
Universitario.

Enfoque a
resultados

Innovacion y
creatividad.

Evaluacion del
desemperfio

Motivacién

Posicionamiento
al servicio
profesional de
los IES.

Campafia para
posicionar al Talento
Humano Universitario.

x| X

Implementar el
programa de
reconocimiento
interno “Soy parte del
Instituto de Educacion
Superior de Cotopaxi”.

Evaluacioén del nivel
de posicionamiento
del Talento Humano
Universitario.

Desarrollo de
habilidades

Orientacién al
servicio.

Formacion del Talento
Humano.

Formacion de lideres.

Elaborado por: Cardenas, Silvia (2015)
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5.9.4. Sistema de autoevaluacién

Cada Linea de Accion, cuenta con elementos que permitan monitorear y evaluar el
nivel de avance hacia el objetivo de contar con una Cultura Organizacional por
competencias para las Instituciones de Educacion Superior de Cotopaxi, centrado

en el estudiante, y el éxito de su esquema de despliegue.

A continuacion se describe cada uno de los Ejes Estratégicos con sus respectivas

Lineas de Accion.

Eje de Liderazgo

Este eje considera el conjunto de conocimientos, habilidades y actitudes que
deben desarrollar los lideres, enfocadas en ejercer influencia en los colaboradores
y guiar sus acciones, para que de forma voluntaria y guiada enfoquen sus
esfuerzos en el logro de los objetivos del equipo. Para realizarlo, es importante y
necesario concebir una vision de lo que debe ser la organizacion y generar las
estrategias necesarias para consolidarla; esto solo se puede lograr a través de una
coalicion  cooperativa de recursos humanos altamente motivados vy
comprometidos, capaces de convertirla en realidad. Es funcion del lider lograr tal
nivel de comportamiento y cohesién entre los integrantes de su equipo,
reconociendo la funcion y el valor que aporta cada uno de sus integrantes. Se
incluyen tres Lineas de Accién que son Comunicacion oportuna y efectiva,
Planeacién y Retroalimentacion. A continuacion se describe cada linea con su
objetivo, descripcion y actividades clave a realizar para la implementacion de los

Ejes estratégicos.
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CUADRO 11: “Descripcion de la Linea de Accion: Comunicacion oportuna y
efectiva, del Eje de Liderazgo”.

Eje Estratégico: Liderazgo

Linea de accién Comunicacién oportuna y efectiva.

Objetivos Hacer de la Comunicacién oportuna y efectiva, una
herramienta estratégica y tactica que a través de la
transferencia e intercambio de informacion y
conocimiento, favorezca el involucramiento de las
autoridades, docentes, administrativos, estudiantes y
ciudadania, con respecto a las metas y objetivos

institucionales

Nivel de transformacién | Organizacional.

Descripcion

La comunicacion es una herramienta de gestion y direccion relacionada con la
estrategia, los Valores, procesos y actividades que una institucion debe
considerar en el desarrollo de sus funciones. Representa poder, desde una
perspectiva de conciencia y entendimiento; cuando las personas estan informadas
acerca de lo que esta ocurriendo, actdan con un nivel de confianza mucho mayor
al que experimentan cuando no cuentan con informacion suficiente o
significativa. Genera involucramiento y empoderamiento, da claridad acerca de la
razén de ser de ciertos hechos y de la forma en que éstos se relacionan con la
persona, atendiendo a cuestionamientos como ;qué?, ipor qué?,
(cuando?,¢,donde?, ¢quiénes?,; como participo?,; como me afecta?

La implementacién de una Cultura Organizacional por Competencias para las
Instituciones de Educacién Superior de Cotopaxi, debe estar soportado por una
comunicacion responsable, consciente, pero sobre todo, respaldada por los
comportamientos propios como un reflejo de lo que esperamos de los demas. La
comunicacion debe proporcionar claridad, comprension y conocimiento de causa,
con ello, el compromiso y la actitud se va favoreciendo; se trata de promover una
comunicacion que penetra en la mente y la conciencia de las autoridades,
docentes, administrativos, estudiantes, servidores y ciudadania, de modo que

desde e compromiso personal, decidan alinearse a los objetivos de la institucion y
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ofrezcan un trabajo de calidad.

Actividades claves:

1. Utilizar la comunicacion como herramientas de difusion e involucramiento.

La difusion no es comunicacion, pero si parte de ésta. La difusion es un discurso
unidireccional, de emisor a receptor, no existen retroalimentacion. Es una
herramienta valida para dar a conocer informacion de bajo impacto con respecto
a tareas secundarias, programas institucionales de aplicacién general, noticias o
informes generales. Puede utilizarse también, para formalizar de impacto medio y
alto que ha sido comunicada a través de medios cara a cara.

2. Utilizar el medio “cara a cara” para transmitir informacion de tipo:

Estratégica: Mision, Vision, Valores, Politicas.

Factores que lo conforman

El lider debe ser capaz de comprender y explotar las condiciones que hacen
posible que la comunicacion sea provechosa y eficaz a través de los siguientes
factores:

. Dar claridad al Talento Humano sobre sus roles y responsabilidades.

. Discutir los temas de uno en uno.

. No ir acumulando emociones negativas sin comunicarlas.

. No hablar del pasado.

. Ser especifico.

. Evitar las generalizaciones.

. Ser breve.

. Cuidar la comunicacion no verbal.

© 00 N oo o B~ W N e

. Elegir el lugar y el momento adecuado.

Sistema de autoevaluacion

Para la Linea de Accién de Comunicacién oportuna y efectiva, en funcion de las
actividades clave descritas, un componente a considerar para evaluar el avance en

esta linea es: Encuesta de la Cultura Organizacional.

Fuente: (MARTINEZ, 2003 pags. 93-99)
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CUADRO 12: “Descripcion de la Linea de Accion: Planeacion del Eje de
Liderazgo™.

Eje Estratégico: Liderazgo

Linea de accion Planeacion

Objetivos Implementar herramientas de planeacion que
favorezca el logro de los objetivos y metas
institucional como resultado de la organizacién de
recursos, talentos y tiempo que impacten
positivamente en la capacidad de las autoridades,
docentes, administrativos, estudiantes y ciudadania
en el desempefio por resultados.

Nivel de transformacién | Individual, Grupal y Organizacional.

Descripcion

Un lider debe ser capaz de entender la organizacién a través de su planteamiento
estratégico, prever el futuro, identificando las tareas que su equipo de trabajo
debe realizar de cara al logro de objetivos y metas institucionales y favoreciendo
la sinergia de personas, conocimientos, talentos, tiempos y recursos.

Implica también tomar decisiones a corto, mediano y largo plazo, asi como
establecer prioridades y crear certidumbre, reduciendo el empirismo, los
esfuerzos aislados, la postergacion y el fracaso.

Convierte al lider en el arquitecto de sus logros y los de su equipo de trabajo,
elimina la tendencia de que éstos se atribuyan a la suerte y a la inercia natural del
quehacer educativo y de administracién; aprovecha la energia de sus
colaboradores y asume la responsabilidad de conducirlos a través de una ruta
clara.

Responde a:

¢Qué? indica los objetivos y fija las metas.

¢Para qué? explica el significado real de los objetivos y las metas.

¢Como? estrategias y acciones propuestas para concretar los objetivos y metas.
¢Cuéando? Tiempo relacionado con la concrecion de las tareas, esto incluye no
solo la finalizacion de las mismas, sino su seguimiento de acuerdo a las fechas
establecidas.

¢Quién? Responsables de dirigir y ejecutar.

Actividades claves:

Fortalecer la Planeacién a través de capacitacion formal; investigar los cursos
institucionales existentes y/o promover su incorporacion a la curricula de
capacitacion institucional. Planear es una actividad que requiere inversion en
términos de tiempo, un alto grado de imaginacion, capacidad analitica,
creatividad y responsabilidad, ya que consiste en seleccionar y comprometerse
con una serie de acciones y resultados. Involucra ademas, un tipo de proceso
mental diferente a aquel necesario para tratar los problemas operacionales
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diarios.

Conocer la filosofia y razon de ser de la institucion que representa; entender las
consultas/tramites/gestiones/servicios que ofrece a la ciudadania y desde el aqui y
ahora, establecer los planes de trabajo a corto, mediano y largo plazo, que le
permitiran obtener los objetivos establecidos.

Conocer y comprender las iniciativas transversales establecidas para toda e
identificar como se relacionan con la estrategia de la institucion que representa,
asi como realizar las siguientes actividades clave:

Organizar los recursos y tiempos para el cumplimiento de los objetivos y metas
institucionales, asi como los compromisos que sean de aplicacion en toda la IES.
Asignar responsables y metas especificas a corto y mediano plazo, que den
claridad y certidumbre a los integrantes del equipo.

Implementar un calendario anual para controlar el seguimiento consolidado de
las estrategias/iniciativas clave, tanto particulares, como las que apliquen a toda
la IES.

Factores que lo conforman

La Planeacion se puede concebir como un conjunto que integra al lider, con el
objetivo de preparar a la organizaciéon para lograr sus metas. Estas practicas
deben formar un sistema capaz de atraer, desarrollar y motivar el buen
funcionamiento de una organizacion.

Factores:

. Mision.

. Vision.

. Objetivos.

. Estrategias.

. Propdsito.

. Procedimiento.

. Politicas.

. Programas.

. Presupuestos.
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Sistema de autoevaluacion

La Linea de Accion de Planeacion, del Eje de Liderazgo que busca verificar,
diagnosticar, explorar, analizar y retroalimentar las acciones que se realizan en la
IES, con el fin de identificar sus fortalezas y debilidades, sus oportunidades y
amenazas, buscando la mejora continua que garantice altos niveles de calidad en
la prestacion de sus servicios.

El seguimiento y la evaluacion pueden ayudar a obtener informacion importante
de actividades pasadas y en curso que se pueden usar como base para ajustar la
programacion, reorientarla y para la planificacion futura. Sin una planificacion,
un seguimiento y una evaluacion eficaces, seria imposible juzgar si el trabajo va
en la direccion correcta, si se pueden proclamar avances y éxitos, y como se
podrian mejorar los esfuerzos futuros.
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Para evaluar esta Linea de Accién, se debe basar a la Ley Organica de
Educacion Superior.

Ademas, a continuacion se muestra un procedimiento auxiliar para evaluar la
Planeacion:

Obijetivo

Determinar si los resultados alcanzados, reflejan la programacion de las
actividades y los recursos desde su aprovisionamiento, distribucion y aplicacion,
hasta la prestacion del servicio a la ciudadania.

Procedimientos Generales

Plan de Accion.

Comprobar si los resultados alcanzados en la ejecucion del plan de accion
obedecen a los lineamientos trazados en el CONESUP

Confrontar los resultados obtenidos con los objetivos preestablecidos en los
planes, programas y proyectos; e indagar sobre las causas que originaron las
desviaciones presentadas (si existen).

Identificar las areas involucradas en el plan de accion, determinando aquellas de
mayor incidencia en la obtencidn de los resultados previstos, y si fueron sujetas a
modificaciones, medidas correctivas y de control.

Analizar las técnicas, metodologias y control, utilizadas en la preparacion,
elaboracion, ejecucion y seguimiento en la formacién profesional humanista y de
calidad, para determinar el cumplimiento de los lineamientos y disposiciones
legalmente establecidos.

Verificar y evaluar la existencia de planes relacionados en los procesos de
fortalecimiento del modelo educativo y pedagogico con el empoderamiento de
docentes, estudiantes, empleados y trabajadores, y de la gestion, entre otros.

Para su analisis y evaluacion se debe tomar en cuenta:

Concordancia entre los objetivos y politicas de los IES, frente a los indicadores
de calidad para alcanzar la acreditacion.

¢Si los planes fueron disefiados dentro de un cronograma previamente
establecido y si su cumplimiento fue oportuno?

¢Qué clase de acciones y estrategias se consideraron para solucionar las
dificultades coyunturales presentadas en la ejecucion de los mismos?

Que existan controles que permitan detectar desviaciones y tomar correctivos
oportunamente.

Elaborado por: Cardenas, Silvia (2015)
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CUADRO 13: “Descripcion de la Linea de Accion: Retroalimentacion del Eje de
Liderazgo™.

Eje Estratégico Liderazgo

Linea de accion Retroalimentacion

Objetivos Hacer de la retroalimentacion una herramienta de
mejora continua identificando claramente fortalezas y
areas de oportunidad y estableciendo compromisos
que apoyen el crecimiento y desarrollo de las
autoridades, docentes, estudiantes, servidores y
ciudadania.

Nivel de transformacion | Individual y Grupal

Descripcion

La retroalimentacion es una herramienta de seguimiento, control y mejora
continua que, bien manejada, estd destinada a ser una ventaja competitiva para
toda la IES. Su finalidad es compartir con una o varias personas, logros,
resultados, sugerencias, preocupaciones y observaciones identificadas en algun
acto o proceso, con el fin de mejorar su funcionamiento y sentar las bases de la
planeacion para actividades futuras.

Contribuye a partir de la experiencia, a fortalecer el buen desempefio,
minimizando los errores, fallas y vicios de los equipos de trabajo, las personas y
las organizaciones. Es un espacio de comunicacion para analizar la forma en que
se llega a los resultados planteados en términos de desempefio, tiempos y
esfuerzos.

Dar retroalimentacion supone una gran responsabilidad y compromiso por parte
del lider, ya que como representante de un equipo de trabajo, se convierte en eje
y ejemplo de un ciclo de mejora, asumiendo ante sus colaboradores actitudes
claras de apertura, creatividad, respeto y madurez, requeridas por el proceso.

La retroalimentacion tiene dos variantes que habrén de permearse en la APF
como parte del Modelo de Cultura Organizacional de Gobierno centrado en el
Ciudadano:

Hacia el estimulo que se proporciona al término de una tarea realizada
correctamente y/o por encima de las expectativas planteadas; su valor esta
asociado a elementos de reconocimiento y motivacion.

Hacia el desarrollo que se proporciona al momento de identificar una tarea
realizada por debajo del estandar y/o expectativas planteadas; su valor esta
asociado a la mejora continua y al incremento de las capacidades de los equipos
de trabajo.

Actividades claves:

1. Construir un plan de accion y mejora con base en los resultados de la
aplicacion de herramientas de diagndstico y/o evaluacion, considerando las
aportaciones de todos los integrantes del equipo.
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2. Proporcionar retroalimentacion inmediata con respecto al incumplimiento de
funciones / atribuciones, desempefios asociados a los Valores institucionales y
faltas a la ética.

3. Retroalimentar lo positivo y lo negativo, reconociendo y enfatizando lo que se
hace bien; los colaboradores tienden a recordar con mayor facilidad aquello que
se dice al principio y al final de los mensajes.

4. Hacer de la retroalimentacion una dinamica institucional. Promover y
gestionarla en todos los niveles de la institucion y hacer publicos los
compromisos como muestra de la mejora continua a nivel de individuo, grupo e
institucion.

5. Aplicar una retroalimentacion efectiva a través de los siguientes pasos:

El lider explica claramente la brecha entre los resultados obtenidos y los
resultados esperados.

El lider explica y ejemplifica claramente como deben realizarse las tareas.

El lider y la persona o equipo, definen y calendarizan compromisos claros y
medibles que disminuyan la brecha entre el desempefio realizado y el desempefio
obtenido, a partir del entendimiento de los resultados.

El lider y la persona o equipo, dan seguimiento al calendario de compromisos y
hacen de la mejora continua una herramienta integral que puede partir de las
brechas entre el desempefio y/o logros alcanzados vs. planeados, pero cuyo
impacto se extiende a toda la institucion (resultados, procesos, sinergia, entre
otros).

El lider explica claramente las consecuencias positivas y negativas, con respecto
a los compromisos establecidos.

6. Crear foros de interaccion como elemento de aprendizaje y mejora continua,
atendiendo temas como: implementacion de mejores practicas, transferencia de
conocimientos y experiencias, requerimientos asociados a optimizacion de
recursos y sinergias, proyectos institucionales que requieren la participacion de
su equipo de trabajo, entre otros.

Factores que lo conforman

La retroalimentacion es un proceso que ayuda a los lideres a proporcionar
informacion sobre las competencias de las personas, sobre lo que sabe, sobre lo
que hace y sobre la manera en como actla. La retroalimentacion permite
describir el pensar, sentir y actuar de la gente en su ambiente y por lo tanto
permite conocer como es su desempefio y cémo puede mejorarlo en el futuro.
Ayuda a los individuos a alinear su propia imagen con la realidad, por lo que
puede ser considerada como un espejo que devuelve a la persona la imagen de lo
que estd haciendo o de como se estd comportando. Por esta razdén es una
herramienta efectiva para aprender como los demds perciben las acciones,
conocimientos, palabras y trabajos de la persona en cuestion y permite que ésta le
dé a conocer a los demas sus percepciones.

Algunos factores de identificacion son:

1. Identificacion de la tarea.

2. Importancia de la tarea.
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3. Autonomia.

4. Combinar tareas.

5. Formar unidades de trabajo identificables.

6. Establecer relaciones.

7. Incrementar la autoridad en la toma de decisiones.

Sistema de autoevaluacién

Un componente a considerar para la evaluacion de la Linea de Accion
Retroalimentacion, son los factores: |. Recompensas y reconocimientos .
Enfoque a resultados y calidad de la Encuesta de Clima y Cultura
Organizacional (IES)

Eje de Servicio

Este Eje Estratégico considera el conjunto de competencias y actividades
encaminadas a cubrir las necesidades sociales de la ciudadania, de acuerdo con la
mision y objetivos previamente establecidos por cada una de las instituciones y
organismos que conforman la IES. Enfatiza las conductas que los servidores
publicos deben llevar a cabo para demostrar una actitud de servicio entre la
comunidad universitaria, es decir, actuar con plena consciencia de la
responsabilidad que implica la solucién empatica de los problemas, poniéendose
permanentemente en los zapatos de los demas para brindarle el mejor entorno de

interaccion con los funcionarios y los procesos gubernamentales.

Las Lineas de Accion definidas para este Eje Estratégico son implementar el
Decélogo de las Buenas Relaciones Humanas

A continuacion se presenta el objetivo, la descripcion y las actividades claves
necesarias para implementar este Eje Estratégico:
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CUADRO 14: “Descripcion de la Linea de Accidon para implementar el Decalogo
de las Buenas Relaciones Humanas para fortalecer la calidad y excelencia en las
actividades sustantivas: docencia, investigacién y vinculacion con la sociedad.

Eje Estratégico: Servicio

Linea de accion Implementar el Decalogo de las Buenas Relaciones
Humanas para la Atencién a la comunidad educativa
de los procesos, tramites y servicios.

Objetivos Establecer las diez normas representativas de alta
calidad en el servicio, que deben caracterizar en sus
funciones y servicios las otorgadas por los IES.

Nivel de transformaciéon | Individual y Organizacional

Descripcion

En una Cultura Organizacional de Gerencia centrado en el Talento Humano, es
indispensable un planteamiento claro y especifico sobre las caracteristicas del
tipo de servicio que debe caracterizar a la academia, investigacion, vinculacion
con la comunidad consultas, trdmites, gestiones/servicios otorgados por los IES.
El Decalogo de las Buenas Relaciones Humanas para la Atencion a la comunidad
educativa de los procesos, tramites y servicios permitira enfocar los esfuerzos de
los colaboradores en la satisfaccion de los Ciudadanos y por ende, en el
posicionamiento de la imagen de los IES.

Daniel Goleman manifiesta la raiz del altruismo se encuentra en la empatia, la
capacidad de interpretar las emociones de los demas; si no se siente la necesidad
o la desesperacion del otro, no existe preocupacion, refiriéndose con este término
al enfoque humano con que deben plantearse los esfuerzos y decisiones de los
miembros de la institucion con respecto a las necesidades de la comunidad
educativa.

Actividades claves:

1. Desplegar e implementar el " Decélogo de las Buenas Relaciones Humanas
para la Atencion a la comunidad educativa de los procesos, tramites y servicios”
a traves de medios institucionales.

Factores que lo conforman

Decalogo es un grupo de diez normas que deben cumplir las personas para las
cuales ha sido creado. Estas deben ser las mas importantes y representativas
desde un punto general. EIl decalogo no se aplica para aspectos técnicos, sino que
usualmente se usa para conducta o ética.

Factores que se deben tomar en cuenta:

1.- Responsabilidad.

2.- Deseo de superacion.

3.- Honradez.

4.- Respeto al derecho de los demas.
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5.- Respeto a la ley y a los reglamentos.

Sistema de autoevaluacion

La Linea de Accion definida como el Decalogo de las buenas Relaciones
Humanas en la eficiencia de sus funciones de los colaboradores de las IES y la
atencion de los usuarios de los procesos, tramites y servicios, al igual que todas
las lineas del Eje Estratégico de Servicio, pudieran autoevaluarse por medio de la
encuesta .

El proposito de esta herramienta es que el Ciudadano tenga oportunidad de
evaluar la calidad de los tramites/gestiones/servicios que ofrece los IES, con esto
se busca promover la Participacion Ciudadana y la Equidad de Género,
escuchando todas las opiniones que se reciban.

Se deberan consolidar estadisticas mensuales de esta encuesta para evaluar el
nivel de servicio percibido por el Ciudadano, misma que servira para monitorear,
detectar areas de oportunidad y establecer acciones de mejora para las mismas.

A partir del segundo afio, serd necesario incluir los siguientes apartados:
Acciones de mejora realizada y descripcion de los resultados obtenidos a través
de las acciones de mejora.

Comparativo de la evaluacion de la calidad en el servicio ofrecido con respecto a
los dos ultimos afios.

Elaborado por: Cardenas, Silvia (2015)
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CUADRO 15: “Descripcion de la Linea de Accion para implementar las Guias
Répidas de atencion al Ciudadano, del Eje de Servicio”.

Eje Estratégico: Servicio

Linea de accién Implementar la Guia Rapida de Atencion al usuario

(Ciudadano o Servidor Pablico).

Obijetivos Contar con una herramienta que facilite el
entendimiento homogéneo y el ejercicio de las
funciones/atribuciones de los servidores de educacion

superior.

Nivel de transformacion | Individual y Organizacional

Descripcion

Una Guia Rapida es un documento que sintetiza un proceso u operacion. Para
efectos de esta Linea de Accion, llamamos Guia Rapida de Atencion al usuario.
Favorece mantener un servicio de calidad estandarizado en los servicios que
ofrece.

Ofrece apoyo a los docentes, estudiantes, empleados, trabajadores y ciudadania
sobre la conducta y valores que deben reflejarse en su actuacion al brindar sus

servicios fortaleciendo con esto la imagen de una Administracion de calidad.

Actividades claves:

1. Desplegar y difundir la Guia Rapida de Atencion al usuario.
2. Mantener actualizada esta Guia Rapida con base en las mejoras que se

integren.

Factores que lo conforman

La Guia Rapida de Atencion al usuario esta ligada al Decalogo de las buenas
Relaciones Humanas para la comunidad educativa y la atencién a los usuarios de
los procesos, tramites y servicios, con el objetivo de tener lineamientos practicos
que coadyuven en la atencion brindada a las diversas necesidades tanto de los

estudiantes como de la ciudadania.

Sistema de autoevaluacion

La Linea de Accion definida Guia Réapida de Atencion al usuario (Estudiantes o
ciudadania), al igual que todas las lineas del Eje Estratégico de Servicio, se
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pueden autoevaluar por medio de la encuesta “Evaluacion a la comunidad
educativa en la calidad y excelencia”, la cual puede ser realizada en ventanilla o a
través de medios electronicos.

El propdsito de esta herramienta es que el Ciudadano tenga oportunidad de
evaluar la calidad y excelencia que ofrece, con esto se busca promover la
Participacion Ciudadana y la Equidad de Género, escuchando todas las opiniones
que se reciban.

Se deberdn consolidar estadisticas mensuales de esta encuesta para evaluar el
nivel de servicio percibido por el Ciudadano, misma que servira para monitorear,
detectar areas de oportunidad y establecer acciones de mejora para las mismas.

A partir del segundo afio, sera necesario incluir los siguientes apartados:
Acciones de mejora realizada y descripcion de los resultados obtenidos a traves
de las acciones de mejora.

Comparativo de la evaluacion de la calidad en el servicio ofrecido con respecto a

los dos ultimos afios.

Elaborado por: Cardenas, Silvia (2015)
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CUADRO 16: “Descripcion de la Linea de Accién implementar Cédigo del
servidor de las Instituciones de Educacion Superior de Cotopaxi, del Eje de
Servicio”.

Eje Estratégico: Servicio

Linea de accion Implementar el Codigo de las IES.

Obijetivos Enaltecer el servicio que brinda la educacion
Superior de Cotopaxi y permitir a las autoridades,
docentes, estudiantes y demas servidores que lo
integran, comprender el valor de su labor para con su
provincia y por ende con su pais.

Nivel de transformaciéon | Individual y Organizacional

Descripcion

Los servidores de la Educacién Superior de Cotopaxi, considerando su
contribucion en el cumplimiento de los derechos y las obligaciones de la
ciudadania, deben tener claros los lineamientos que dan valor al ejercicio de sus
funciones/atribuciones diarias.

El servicio ofrecido a la comunidad educativa esta relacionado en gran medida,
con la dinamica interna y el ambiente de trabajo que prevalece en las
instituciones educativas; el orden, el respeto, la equidad, la satisfaccion del
Talento Humano y un clima de trabajo sano, todo lo cual influye en la academia,
investigacion, vinculacion con la comunidad ,gestiones, servicios proporcionados
por los servidores puablicos, generen en los Ciudadanos experiencias
satisfactorias, acordes con sus requerimientos y expectativas. EI Codigo de
servicio tiene como principio rector la dignidad humana, considerando a las
personas como seres autdnomos, libres e iguales.

Actividades claves:

1. Difundir el Codigo en las instituciones de Educacion Superior.

Factores que lo conforman

El Codigo, presenta para los lideres una manera accesible a la normatividad que
rige las politicas a cargo de las Instituciones de Educacion Superior de Cotopaxi.
Factores:

1. Mision.

2. Vision.

3. Objetivos.

4. Estrategias.

Sistema de autoevaluacion

La Linea de Accion definida Guia Répida de Atencién, al igual que todas las
lineas del Eje Estratégico de Servicio, se pueden autoevaluar por medio de la
encuesta “Evaluacion ciudadana de tramites y servicios”, la cual puede ser
realizada en ventanilla o a través de medios electrénicos.

El propdsito de esta herramienta es que el Ciudadano tenga oportunidad de
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evaluar la calidad de los tramites, con esto se busca promover la Participacion
Ciudadana y la Equidad de Género, escuchando todas las opiniones que se
reciban.

Se deberan consolidar estadisticas mensuales de esta encuesta para evaluar el
nivel de servicio percibido por el Estudiantes o Ciudadano, misma que servira
para monitorear, detectar areas de oportunidad y establecer acciones de mejora
para las mismas.

A partir del segundo afio, sera necesario incluir los siguientes apartados:
Acciones de mejora realizada y descripcion de los resultados obtenidos a través
de las acciones de mejora.

Comparativo de la evaluacion de la calidad en el servicio ofrecido con respecto a
los dos ultimos afios.

Elaborado por: Cardenas, Silvia (2015)

Eje de Enfoque a Resultados

Este Eje Estratégico considera las acciones que deben llevar a cabo las
autoridades, docentes, estudiantes, empleados y trabajadores y ciudadania, para
garantizar que tanto a nivel individual, como grupal y organizacional, se logren
los resultados que estan bajo su responsabilidad. Prevé que para poder lograr estas
acciones, es importante que exista claridad con respecto a las metas y
responsabilidades, de tal forma que les permita orientar sus acciones hacia el
cumplimiento de éstas, en un marco de prioridades. Muestra ademas la evaluacion
rigurosa de las acciones, como un medio de retroalimentacion y mejora continua

para el logro de resultados.
En este Eje Estratégico se incluyen las Lineas de Accion de Innovacion y

Creatividad, Evaluacion del Desempefio y Motivacion. A continuacion se presenta

el objetivo, descripcion y actividades claves para la implementacion de este Eje:
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CUADRO 17: “Descripcion de la Linea de Accidon innovacion y creatividad, del
Eje de Enfoque a resultados”.

Eje Estratégico: Enfoque A Resultados

Linea de accién Innovacion y creatividad.

Objetivos Hacer de la innovacion y la creatividad una
herramienta eficaz para la solucion de problemas vy el
logro de resultados.

Nivel de transformacion | Individual y Organizacional

Descripcion

La creatividad es la aptitud de crear, de producir algo nuevo. Esto, aplicado a las
instituciones, alude a la capacidad de generar nuevas formas de trabajo y de
solucionar problemas y conflictos, con una orientacion a objetivos.

Por innovacion, se entiende la capacidad que tiene una organizacion para hacer
cosas distintas que generen un mayor valor. La innovacion ademas de ser una
capacidad, constituye un proceso continuo de cambios y rupturas positivas en el
ambito de la organizacion, para lo cual es necesario mantener y seguir una idea
creativa a lo largo de toda la estructura organizacional. Este pensamiento
creativo, a efecto de que redunde en un desarrollo institucional y un
fortalecimiento de la Cultura Organizacional por Competencias para las
Instituciones de Educacion Superior de Cotopaxi, deberd partir de un
reforzamiento de la vinculacion del servidor, tanto con las funciones relativas a
su rol, con los Valores y objetivos de la institucion, asi como con la promocion
de un ambiente organizacional que promueva la diversidad y apertura, como
ingredientes fundamentales.

La Cultura de Los 7 Habitos de la Gente Altamente Efectiva de Stephen R.
Covey, nuestros paradigmas, correctos o incorrectos, son las fuentes de nuestras
actitudes y conductas, y en Ultima instancia de nuestras relaciones con los demas.

Actividades claves:

1. Fomentar proactividad en las actividades que requieran optimizacion de
recursos/ideas para la mejora dentro de area.

2. Armar un equipo de proyecto que trabaje de manera conjunta en buscar
opciones de solucion (lluvia de ideas, grupos de enfoque, reunién de érea,
encuestas).

3. Buscar soluciones innovadoras a traves de escuchar las diversas propuestas de
todo el equipo de trabajo y elegir las mas adecuadas en funcion a la
disponibilidad de recursos, tiempo de implementacion y prioridad en los
objetivos.

4. Disefiar plan de trabajo para implementar la solucion.

5. Implementar y monitorear el proceso de ejecucion.

A nivel institucional:
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Se realiza los mismos pasos anteriores con la diferencia, que se ve el proceso a
nivel institucional y no sélo el area involucrada.

Es importante, considerar la opinién de las personas que participan en los niveles
operativos, ya que son ellos quiénes pueden identificar areas de oportunidad de
primera mano a este nivel.

Factores que lo conforman

El lider y su equipo deben demostrar las siguientes caracteristicas:

e Apertura (capacidad de aprendizaje).

e Vision (global y prospectiva).

e Creatividad e innovacion (crea formas nuevas).

e Crear sinergias (reconoce el valor de la interdependencia y de crear equipos
motivados).

e Accion orientada a resultados (ayuda a sus colaboradores a concentrarse en
objetivos y metas, mas que en problemas).

e Asumir riesgos (riesgos calculados, demuestra confianza en si mismo).

e Compromiso ético (actlia con transparencia).

Sistema de autoevaluacion

La Linea de Accidn de Innovacion y Creatividad, se puede autoevaluar por medio
de la Encuesta de Clima y Cultura Organizacional en el factor Ill. Mejora y
Cambio. Asi mismo, se puede utilizar alguna otra herramienta, como el
Diagnostico de Cultura Organizacional (DCO), el cual mide en uno de sus ocho
factores, la creatividad e innovacion en los equipos de trabajo.

Elaborado por: Cardenas, Silvia (2015)
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CUADRO 18: “Descripcion de la Linea de Accion: Evaluacion del desempefio, del

Eje de Enfoque a resultados”.

Eje Estratégico: Enfoque A Resultados

Linea de accion Evaluacion del Desempefio

Obijetivos Mejorar la actuacion del servidor publico en su
trabajo, para lograr el desarrollo de sus funciones de
manera efectiva y eficaz, dando como resultado una
mejor atencion al Ciudadano.

Nivel de transformacion | Individual y Grupal

Descripcion

Hoy en dia la Evaluacién del Desempefio es la forma mas usada para estimar o
apreciar el desenvolvimiento del individuo en su puesto y su potencial de
desarrollo. Segun (GUVENC, 1982 pag. 37), definen la Evaluacién del
Desempefio como un proceso mediante el cual se estima el rendimiento global
del colaborador, con base en politicas y procedimientos bien definidos.

Abre la posibilidad de que un servidor publico que obtiene resultados de bajo
desempefio, pueda identificar aspectos que le permitan el desarrollo de fortalezas
y mejorar areas de oportunidad.

Lograr una mejor comunicacion con los colaboradores para un mejor
entendimiento de la mecénica de Evaluacion del Desempefio como un sistema
objetivo.

Planificar y organizar el trabajo, de tal forma que organice su area para que
funcione como un engranaje, considerando el principio: “lo que no se mide, no se
cambia, y lo que no se cambia, no se mejora”.

Actividades claves:

Alinear y aplicar los procedimientos existentes en términos de Evaluacion de
Desemperio con base en los siguientes elementos claves.

1. Conocer las capacidades del equipo.

2. Distribuir equitativamente cargas de trabajo con base en las capacidades del equipo.
3. Evaluar el desempefio, previo establecimiento de objetivos.

4. Realizar sesiones de retroalimentacion al desempefio, destacando logros y areas de
oportunidad, estableciendo metas claras de cdmo subsanar estas Gltimas.

Factores que lo conforman

Es importante que el lider y su equipo de trabajo alcance una mejor
comunicacion con los individuos para hacerles comprender la mecanica de
Evaluacion del desempefio como un sistema objetivo y la forma como se estan
desarrollando los siguientes factores:

1. Calidad de trabajo.

2. Cantidad de trabajo.

3. Conocimiento del puesto.

4. Iniciativas.
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5. Planificacion.

6. Monitoreo y Evaluacion Control de costos.
7. Relaciones con los comparieros.

8. Responsabilidades.

Sistema de autoevaluacion

Para evaluar de manera satisfactoria la Linea de Accion de Evaluacion del
Desempefio, es importante considerar toda la normatividad que regula el
desempefio, entre lo que destaca:

Consejo de Evaluacion, Acreditacion y Aseguramiento de la Calidad de la
Educacion. (CEAACESS)

Encuesta del Inventario de la Cultura Organizacional (ECO)

Elaborado por: Cardenas, Silvia (2015)
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CUADRO 19: “Descripcion de la Linea de Accidon: Motivacion, del Eje de Enfoque
a resultados”.

Eje Estratégico: Enfoque A Resultados

Linea de accion Motivacion

Obijetivos Incentivar a las autoridades, docentes, estudiantes,
servidores, en el logro de objetivos que le resulten
significativos a nivel personal y profesional, logrando
una alta calidad en los servicios hacia el Ciudadano.

Nivel de transformacion | Organizacional

Descripcion

La motivacion dentro del ambito laboral, es definida como un proceso que activa,
orienta, dinamiza y mantiene el compromiso de los individuos hacia la
realizacién de objetivos esperados. Por esto, es importante conocer las causas que
estimulan la accion humana, ya que mediante el manejo de la motivacion, entre
otros aspectos, los lideres pueden utilizar estos elementos a fin de que el area a su
cargo funcione adecuadamente y el equipo de trabajo se sienta satisfecho. Si el
servidor publico, gracias a su trabajo, encuentra satisfechas sus necesidades
personales y profesionales, se comprometera aln mas en las tareas y se generara
un mejor clima laboral a su alrededor. Las necesidades a las que nos referimos,
son tanto las de nivel primario (vestido, comida, habitacion), como las de nivel
secundario (reconocimiento, afecto, prestigio, desarrollo); es importante
considerar que para alcanzar las de nivel secundario, serd indispensable tener
cubiertas las del primer nivel. El reconocimiento, afecto, prestigio, desarrollo,
entre otros, son de mayor impacto en la satisfaccion personal y profesional del
colaborador.

Actividades claves:

1. Implementar una herramienta de sondeo motivacional donde se le preguntarle
a la gente, ¢qué necesitas para mejorar tu desempefio?, ;qué necesitas para elevar
el sentido de pertenencia?, ;qué necesitas para elevar el nivel de satisfaccion? y
¢qué materiales necesitas para cumplir el desempefio de tus funciones?

2. Disefiar un plan de trabajo para atender los diferentes requerimientos que se
deriven de la actividad anterior.

3. Desarrollar un sistema de observacién y monitoreo de la aplicacion de los
desempefios de los Valores propuestos en el Modelo de Cultura Organizacional
por Competencias para las Instituciones de Educacion Superior de Cotopaxi.

Factores que lo conforman

Dado que todo lider debe motivar para satisfacer necesidades debe tener en
cuenta los siguientes factores:

1. Expectativa.

2. Esfuerzo.
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3. Rendimiento.
4. Recompensa.
5. Motivacion.

Sistema de autoevaluacion

La Linea de Accion de Motivacion del Eje de Enfoque a Resultados busca
verificar, diagnosticar, explorar, analizar y retroalimentar que acciones se
realizan las IES, con el fin de identificar sus fortalezas y debilidades, sus
oportunidades y amenazas, buscando el mejoramiento continuo que garantice
altos niveles de calidad en la prestacion de sus servicios a través de:
* Encuesta del Inventario de la Cultura Organizacional de las (IES)

Elaborado por: Cardenas, Silvia (2015)

Eje de Posicionamiento de la Comunidad Educativa

En este Eje Estratégico se incorporan actividades encaminadas a evidenciar,
resaltar, difundir y premiar las acciones basadas en Valores y que denoten el
compromiso de las autoridades, docentes, estudiantes, empleados, trabajadores y
ciudadania en el ejercicio de sus funciones; esto con el objetivo de que la
ciudadania los conozca y valore como personas honestas, eficientes y

comprometidas en cumplimiento de los servicios que otorgan.
Las Lineas de Accion determinadas para este eje son la campafia para posicionar a

los servidores universitarios, Implementar el Programa de Reconocimiento Interno

“Soy Servidor Publico” y Evaluacion del nivel de posicionamiento.
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CUADRO 20: “Descripcion de la Linea de Accion: Campaia para posicionar al
capital humano, del Eje de Posicionamiento del servidor publico”

Eje Estratégico: Posicionamiento del Servidor Universitario

Linea de accién Camparia para posicionar al capital humano.

Objetivos Posicionar la imagen del servidor ante el Ciudadano,
en funcion de su trabajo ético, nivel de
responsabilidad y actitud de servicio.

Nivel de transformacién | Organizacional

Descripcion

La campafia para posicionar al capital humano, busca cambiar percepciones,
ideas, asociaciones, creencias e impresiones, reales o no, que el publico tiene
respecto al servidor publico y la funcion que desempefia.

La imagen del capital humano se configura a partir de una serie de experiencias
propias del Ciudadano, experiencias de otros que han sido compartidas y factores
de comunicacién social, en relacion a la academia, investigacién, vinculacion con
la comunidad, infraestructura, atencion y servicio que ofrece a la comunidad
educativa. Se recomienda que la campafa cuente los siguientes elementos:
Nombre de la campafia.

Tema especifico.

Obijetivo de comunicacion.

Clasificacion. Para su evaluacion, la campafa se clasificara al mismo tiempo por
dos criterios: por el objetivo de comunicacion de cada una de ellas y por su
alcance sustantivo y geografico.

Co-emisor.

Poblacidn objetivo.

Vigencia.

Medios a utilizar.

Indicadores cuantificables.

Recursos programados.

Actividades claves:

1. Desarrollar de manera conjunta con el area de Comunicacion Social, una
campafia para posicionar una imagen ética y responsable de la comunidad
educativa.
2. A través de un colaborador, comunicar los compromisos de servicio y los
valores que rigen su actuacién. Considerar que los servidores que aparezcan en
medios, sean los que reciban reconocimiento por su desempefio y alineacion al
Modelo.
3. Enfoque sugerido para la campania:

e Comunicar compromisos.

e Compartir en que se esta trabajando.

e Difundir los resultados obtenidos.
La finalidad de este enfoque es establecer un objetivo publicitario, es decir, una
definicion de los aspectos de comunicacion que sean comprensible para los
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Ciudadanos, estableciendo:

1. Conocimiento. Lo primero que hay que conseguir es que la ciudania conozca
las acciones del Talento Humano de la educacion superior. Se trata de dar a
conocer el enfoque hacia el servicio. Se necesita una publicidad informativa y
con acciones promocionales que aproximen al servidor publico con la ciudadania.
2. Interés y comprension. De la informacion que se puede transmitir del servidor,
se sugiere seleccionar aquellos mensajes que puedan atraer y captar la atencion
de la ciudadania.

3. Conviccion. Es necesario enfatizar todo lo anterior para conseguir el
convencimiento de la ciudadania respecto a la satisfaccion que produce el o los
servicio(s) otorgado(s) por las IES. Se intenta crear en la sociedad una opinién
favorable respecto al servidor universitario.

4. Receptor. La ciudadania es un publico masivo, heterogéneo, anénimo y
disperso geograficamente, al que se le denomina publico objetivo, con el fin de
adaptar los mensajes publicitarios a sus caracteristicas y a los medios
correspondientes.

Factores que lo conforman

Dado que todo lider debe motivar para satisfacer necesidades debe tener en
cuenta los siguientes factores:

1. Expectativa.

2. Esfuerzo.

3. Rendimiento.

4. Recompensa.

5. Motivacion.

Sistema de autoevaluacion

. La Linea de Accién de la Camparfia para posicionar al servidor publico, debe
estar apegada a los lineamientos generales y vigentes que se establezcan para las
campafias de comunicacién social de las Instituciones de Educacion Superior de
Cotopaxi. Resulta indispensable una adecuada coordinacion de los mensajes que
emitan las diferentes instituciones, con el objeto de mantener debidamente
informada a la ciudadania.

Elaborado por: Céardenas, Silvia (2015)
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CUADRO 21: “Descripcion de la Linea de Accion: Implementar el programa de
reconocimiento interno” Soy Talento Universitario”

Eje Estratégico: Posicionamiento del Servidor Publico

Linea de accién Implementar el Programa de Reconocimiento Interno
“Soy Talento Universitario”

Objetivos Identificar y reconocer a los servidores publicos que
manifiestan consistentemente, desempefios asociados
a:

Conductas honestas e integras orientadas a la
Anticorrupcion.

Conductas de apertura, apoyo Yy colaboracién
orientadas a la Vocacion de Servicio.

Nivel de transformacion | Individual y Organizacional.

Descripcion

Las organizaciones con mejores resultados se caracterizan entre otras cosas, por
incluir dentro de su Cultura Organizacional, el elemento “Reconocimiento”.

El reconocimiento comUnmente se asocia a términos de salario, sin embargo,
agradecer la colaboracion, premiar las ideas, reconocer los valores, los
desempefios y los logros, tiene un alto valor para los colaboradores; se trata de
una inversion no monetaria, altamente redituable, cuyas ganancias se ven
reflejadas en la dindmica del trabajo, pero sobre todo en los resultados.

En este sentido, el Modelo de Cultura Organizacional de Gobierno centrado en el
Ciudadano, considera dentro de sus Lineas de Accion, la implementacion del
programa de reconocimiento interno “Soy Talento Universitario”

Obijetivos del Programa de Reconocimiento:

Identificar a los servidores puablicos que manifiestan consistentemente,
desempefios asociados a conductas anticorrupcion (integridad y honestidad) y de
vocacién de servicio (apertura, apoyo y colaboracion).

Reconocer y reforzar las acciones y desempefios positivos que los IES desean
generar servicios de la educacion superior a la provincia y pais.

Favorecer la satisfaccion del Talento Humano, y por ende, su desempefio y
servicio

Posicionar una imagen positiva del Talento Humano al interior de los IES.
Temporalidad: Se recomienda que se realice al menos una vez al afio,
preferentemente semestral.

Ambito de aplicacion: el programa de reconocimiento es aplicable en las
Instituciones de Educacion Superior de Cotopaxi.

Candidatos al reconocimiento: todos los servidores publicos de las instituciones
de los IES.

Responsables de la aplicacion de este programa: seran los Titulares de las
instituciones, Rectores, Directores Generales de Recursos Humanos o
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equivalentes y  comunidad educativa quienes se delegue la facultad
correspondiente, de acuerdo con las disposiciones legales aplicables.

Actividades claves:

Para elegir a los candidatos que seran reconocidos, asi como facilitar la toma de
decisiones en caso de cualquier disyuntiva, se sugiere organizar el Comité
Programa de Reconocimiento “Soy Talento Universitario” a nivel de los IES, el
cual puede considerar a las siguientes personas como integrantes:

e Patrocinador (es) del Modelo de Cultura Organizacional de Rectores de
los IES.

e Representante de Comunicacién Institucional de Los IES.

e Otros miembros con roles sustantivos en Recursos Humanos (RRHH) e
integrantes del equipo de despliegue del Modelo.

e En su caso, algln integrante de las organizaciones que representan a los
trabajadores.

Especificaciones necesarias para el Programa:

e EIl Rector, o su equivalente, de las instituciones, establecera los
procedimientos administrativos internos que garanticen la efectividad e
imparcialidad en el Programa de Reconocimiento interno “Soy Talento
Universitario”.

e Se sugiere como tipo de reconocimiento:

- Formal: entregar en un foro publico una constancia al servidor
galardonado.

- En especie: incentivos econdmicos y/o no econdémicos, otorgados de
acuerdo a la normatividad aplicable.

e Quedan excluidos del concurso: el personal que ostente una licencia con o
sin goce de sueldo.

El Proceso para nominar candidatos a este reconocimiento, es el siguiente:

e De acuerdo a la temporalidad establecida para este programa, el area de
comunicacion social de los IES, lanzard una convocatoria electronica a
todos los servidores publicos que tengan personal a su cargo para que
puedan votar por sus colaboradores con la finalidad de que sean candidatos
a este reconocimiento.

e A través de esa convocatoria se daran a conocer los desempefios que deben
considerarse para postular a un candidato.

e Se contara con 5 dias habiles para hacer dicha nominacién a través de un
formato electronico especifico que permita identificar al candidato y los
desempefios que soportan su nominacion.

e EI area que especifique el Rector, 0 su equivalente de cada institucion,
integrara las postulaciones recibidas a través de correo y presentard los
resultados al Comité del programa.

En sesion del Comité, se presentaran los resultados obtenidos y seleccionara al
servidor publico merecedor de este reconocimiento con base en los resultados
obtenidos de la Guia de observacion de desempefios para el reconocimiento
interno “Soy Talento Universitario” de cada uno de los candidatos presentados.

Una vez seleccionados los ganadores, cada institucion a través de RRHH recibira
la notificacion correspondiente, con la finalidad de que se establezca una fecha
para la notificacion a los servidores publicos galardonados y el despliegue de los
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comunicados correspondientes. Es muy importante que la difusion que se realice
refuerce los Valores institucionales y provoque la conciencia de las personas con
respecto a la aportacion de los mismos en el dia a dia. Se recomienda hacer uso
de los diferentes medios y canales de comunicacion para hacer lo mas extensivo
posible el mensaje.

Este proceso seréd el mismo cada vez que se lance la convocatoria.

Sistema de autoevaluacion

La Linea de Accion Evaluacion del Programa de Reconocimiento Interno “Soy
Talento Universitario” del Eje Estratégico de Posicionamiento del servidor
publico, puede ser autoevaluado por medio de la Encuesta de Clima y Cultura
Organizacional, con los factores . Recompensas y Reconocimientos, el factor
XI1. Identidad con la institucién y Valores, asi como el factor XIII. Austeridad y
Combate a la corrupcion.

Elaborado por: Cardenas, Silvia (2015)
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CUADRO 22: “Descripcion de la Linea de Accion: Evaluacion del nivel de
posicionamiento, del Eje de Posicionamiento del servidor publico”

Eje Estratégico: Posicionamiento del Servidor Publico

Linea de accién Evaluacion del nivel de posicionamiento del servidor
publico ante la ciudadania.
Objetivos Establecer acciones de monitoreo y evaluacion para

identificar el posicionamiento del servidor puablico
ante la ciudadania.

Nivel de transformacion | Grupal y Organizacional.

Descripcion

De acuerdo a indices, encuestas y estudios de transparencia y combate a la
corrupcion, la percepcion que actualmente se tiene del servidor publico requiere
mejorarse.

Con base en este criterio, se plantea establecer acciones de monitoreo y
evaluacion que permitan conocer la percepcién de la ciudadania sobre el servidor
publico, y a partir de esto disefiar acciones de mejora.

Actividades claves:

1. Medir de manera aleatoria la percepcion del Ciudadano, por medio de la
encuesta “Evaluacion ciudadana de tramites y servicios”, la cual puede ser
realizada en ventanilla o a través de medios electronicos. Dicha encuesta se
incluye en el presente documento en el Anexo 1.3 Evaluacion Ciudadana de
Tramites y Servicios.

2. Incorporar el mecanismo de evaluacion “Ciudadano Anénimo” a través de
terceros, para obtener informacion sobre el servicio y trato que dan los servidores
publicos.

3. Definir un plan de trabajo con base en los hallazgos encontrados en los
mecanismos de evaluacion descritos anteriormente.

4. Dar seguimiento y medir el nivel de cumplimiento del plan de trabajo
establecido para la implementacién de acciones de mejora.

Nota: hacer de estas actividades un ciclo constante que mida los avances
obtenidos durante el proceso.

Sistema de autoevaluacién

La Linea de Accion Evaluacion del nivel de posicionamiento del servidor publico
ante la ciudadania del Eje Estratégico de Posicionamiento del servidor publico, se
autoevaluara por medio de la encuesta “Evaluacion ciudadana de tramites y
servicios”, la cual puede ser realizada en ventanilla o a través de medios
electronicos, y a través del analisis de los resultados obtenidos por el mecanismo
del “Ciudadano Anénimo”.

Se sugiere consolidar estadisticas mensuales de ambos mecanismos de
evaluacién a fin de obtener un monitoreo constante y fidedigno de los resultados
obtenidos, detectando areas de oportunidad y establecer acciones de mejora para
las mismas.

A partir del segundo afo, sera necesario incluir los siguientes apartados:
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Acciones de mejora realizada y descripcion de los resultados obtenidos a través
de las acciones de mejora.

Comparativo de la evaluacion de la calidad en el servicio ofrecido con respecto a
los dos ultimos afios.

Elaborado por: Cardenas, Silvia (2015)

Eje de Desarrollo de habilidades

El enfoque de este Eje Estratégico esta en aquellas acciones que deben llevarse a
cabo al interior de las Instituciones de Educacion Superior de Cotopaxi,
encaminadas a habilitar a la comunidad universitaria con mayores y mejores
conocimientos, habilidades y actitudes, que les permitan no sélo desempefarse
con mayor eficacia y eficiencia hacia el logro de los objetivos institucionales, sino
también realizar las acciones establecidas para cada uno de los Ejes Estratégicos
que conforman el presente Modelo. Se considera el desarrollo de habilidades
como parte de un ciclo de mejora continua, que por tanto estara en funcion de los
resultados obtenidos en la evaluacion del desempefio, la evaluacion del despliegue
y de resultados, obtenidos a través de la implementacién del Modelo. Se
consideran dentro de este Eje, aquellas actividades que permitan que los
servidores publicos logren no sélo las competencias técnicas, sino también las
emocionales, que les permitan innovar, crear valor, afrontar retos y brindar
servicios de alta calidad, que contribuyan a la construccion de organizaciones
capaces de generar, conservar y compartir conocimiento, traduciéndolo en

acciones de valor agregado hacia los Ciudadanos.
Las Lineas de Accion definidas en este Eje Estratégico son: Orientacion al

Servicio, Formacion del Servidor Pablico y Formacion de Lideres. A continuacion

se muestra el objetivo, descripcion y actividades clave para implementar este Eje:
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CUADRO 23: “Descripcion de la Linea de Accidn: Orientacion al servicio, del Eje
de Desarrollo de habilidades”

Eje Estratégico: Desarrollo de Habilidades

Linea de accion Orientacion al servicio

Objetivos Encaminar las actividades diarias de los servidores
publicos para facilitar el ejercicio de los derechos y el
cumplimiento de las obligaciones de los Ciudadanos,
adoptando una actitud de servicio.

Nivel de transformacion | Individual y Organizacional.

Descripcion

Quién determina y juzga la calidad del servicio de las IES es el Ciudadano, por lo
que el servidor publico tendrd que ser consciente de que la atencion a éste es
fundamental.

La orientacion al servicio, en el caso de las IES, se encuentra vinculada
estrechamente a la actuacion del servidor publico frente al Ciudadano y/o
compaferos/servidores publicos, logrando la satisfaccion de las necesidades de
cualquiera de éstos.

Se requiere que el servidor publico, identifique, atienda y cuide los momentos
criticos de verdad, que son aquellos que inciden directamente en la satisfaccién o
descontento por parte del Ciudadano y/o compafieros/servidores publicos, con
respecto al servicio recibido.

Dentro de la Cultura Organizacional de Gobierno centrado en el Ciudadano, se
requiere como primer paso la sensibilizacion del servidor publico respecto a la
importancia y trascendencia de la calidad en el servicio.

Es indispensable ademas que la capacitacion esté orientada a desarrollar la
habilidad de tomar decisiones para la solucion de problemas en el servicio, con
pleno conocimiento de las consultas/tramites/gestiones/servicios y las
consecuencias de estas decisiones, reduciendo de esta forma la supervision
directa y fomentando la auto regulacién.

Actividades claves:

1. Orientar la capacitacion de los servidores publicos al servicio del Ciudadano.

2. Realizar un Taller de orientacion al servicio y toma de decisiones que pueda
ser replicado a toda la APF, para alinear los conocimientos, términos y resultados
esperados en cada servidor publico.

Sistema de autoevaluacion

La Linea de Accién Orientacion al servicio del Eje Estratégico Desarrollo de
Habilidades, puede ser autoevaluada por medio del cumplimiento y efectividad
del programa de capacitacion: cursos programados vs. cursos impartidos,
asistencia, nivel de aprovechamiento del aprendizaje y nivel de satisfaccion de
los participantes.

Para evaluar el aprovechamiento de aprendizaje se sugiere establecer una
puntuaciéon de 8 sobre 10 como calificacion minima aprobatoria, misma que
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podra obtenerse a través de un esquema mixto:

50% de la calificacion sera asignada de acuerdo a los resultados obtenidos en la
evaluacion o préacticas establecidas.

50% de la calificacién restante, sera asignada por el propio Servidor Publico
como la finalidad de que sea coparticipe de todo el proceso de capacitacion.

Este desarrollo de la habilidad de orientacion al servicio, busca impactar en el
servicio otorgado al Ciudadano, para lo cual se sugiere considerar la encuesta
“Evaluacion ciudadana de tramites y servicios”.

Elaborado por: Cardenas, Silvia (2015)

120




CUADRO 24: “Descripcion de la Linea de Accion: Formacion del servidor
publico, del Eje de Desarrollo de habilidades™.

Eje Estratégico: Desarrollo de Habilidades

Linea de accion Formacion del servidor

Objetivos Desarrollo del servidor publico en habilidades que
fortalezcan su desempefio profesional y tengan un alto
impacto en la Cultura Organizacional.

Nivel de transformacion Individual y Organizacional.

Descripcion

Con la finalidad de atender de manera eficaz al Ciudadano, es necesario proveer al
Talento Humano de herramientas que le permitan escuchar y responder las
demandas de servicio que se le plantean constantemente.

Para lograr este fin, se plantea la formacion del servidor pablico en habilidades de
comunicacion, escucha activa, trabajo en equipo, negociacion y toma de
decisiones, entendiendo por formacion todos aquellos estudios y aprendizajes
encaminados a aumentar y adecuar el conocimiento y las habilidades a lo largo de
toda la vida.

La comunicacion y retroalimentacion efectiva son el primer canal de interaccion
para crear relaciones efectivas a nivel personal y profesional.

La escucha activa es la base de la comunicacion eficaz, implica la actividad de
atender y escuchar con atencion el mensaje que la persona trasmite y comprender el
mensaje del otro, se esté o no de acuerdo.

El trabajo en equipo, consiste en realizar una tarea especifica, por medio de un
grupo de personas, que a su vez conforman un grupo de trabajo. Por lo que la
comunicacion y la escucha activa son herramientas indispensables para la buena
coordinacion de un equipo de trabajo. La negociacion es el planteamiento de
intereses para resolver diferencias; permite llegar a acuerdos y compromisos entre
las partes que intervienen, donde el resultado debe ser buscar el maximo beneficio
mutuo.

La suma de estas habilidades permite la toma de decisiones puntual por parte del
servidor publico, siendo este el proceso a través del cual se identifica una necesidad
de decision, se establecen alternativas, se analizan y se elige e implementa alguna
de ellas y finalmente se evaltan los resultados obtenidos.

Actividades claves:

1. Desarrollar la habilidad de escucha activa.

2. Desarrollar la habilidad de trabajar en equipo.

3. Desarrollar habilidades de negociacion y manejo de conflicto.

4. Desarrollar la habilidad de toma de decisiones.

5. Desarrollar habilidades de comunicacion y retroalimentacion efectiva.
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Factores que lo conforman:

La importancia de la formacion del servidor publico, representa un proceso de
cambio e impacto para las IES, por lo que se deben tomar en cuenta los siguientes
aspectos:

1. Compromiso del servidor publico, en particular de los lideres.

2. Uso de la tecnologia, informacion y comunicaciones.

3. Estilos de aprendizaje.

Sistema de evaluacion:

Para evaluar de manera satisfactoria la Linea de Accidn de Formacién del servidor
publico, es importante considerar el factor No. Il Capacitacion y desarrollo de la
Encuesta de Clima y Cultura Organizacional.

Elaborado por: Cardenas, Silvia (2015)
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CUADRO 25: “Descripcion de la Linea de Accion: Formacion de lideres, del Eje
de Desarrollo de habilidades”.

Eje Estratégico: Desarrollo de Habilidades

Linea de accion Formacion de lideres

Objetivos Dar al lider herramientas para fortalecer su rol en la
coordinacion de equipos de trabajo, desarrollo de
colaboradores y fortalecimiento de la Cultura
Organizacional.

Nivel de transformacion | Individual. Grupal y Organizacional.

Descripcion

La formacion de lideres es esencial para el logro de los objetivos dentro de las
instituciones, ya que son ellos quienes impulsan, guian y monitorean los pasos
necesarios para el logro de los mismos. Fortalecer estas habilidades y llevarlas a su
vida diaria, facilitara el cumplimiento de los objetivos y metas de trabajo.

El desarrollo del lider hoy en dia no es una opcion, es una necesidad. Por lo tanto,
al plantear un programa de formacion de lideres es necesario considerar:

Apegarse a los Valores del presente Modelo.

Vivir y ejemplificar los comportamientos asociados con su rol.

Desarrollar habilidades y actitudes personales del lider para desempefar su rol.
Evaluar continuamente el desempefio de los lideres.

Medir el impacto que el rol de lider genera en los objetivos esperados.

Se sugiere como parte de esta formacidn, promover la preparacion de los servidores
publicos para obtener la certificacion de Calidad y Acreditacién por parte del
Consejo de Evaluacion, Acreditacion y Aseguramiento de la Calidad de Educacion
Superior.

Actividades claves:

1. Capacitar al lider mediante el programa de "Formacién del servidor publico".
2. Generar y promover en el lider la habilidad de desarrollar el talento de sus
colaboradores.

Factores que lo conforman:

La importancia de la formacién de lideres, es proceso de cambio e impacto para los
IES, por lo que se deben tomar en cuenta los siguientes aspectos:

1. Compromiso de los lideres.

2. Uso de la tecnologia, informacion y comunicaciones.

3. Estilos de aprendizaje.

Sistema de evaluacion:

Para evaluar de manera satisfactoria la Linea de Accion de Formacion de lideres, se
puede considerar la Encuesta de Clima y Cultura Organizacional, principalmente
en el factor XI. Liderazgo y participacion.

Ademaés se deben considerar los factores No. | Recompensas y reconocimientos y
VI. Comunicacién.

Elaborado por: Cardenas, Silvia (2015)

123




BIBLIOGRAFIA

ABRIL, Mario. 2006. Diccionario Enciclopedico de Valores. Babahoyo : ISBN,
2006.

ALVARO, José Luis. 2005. Psicologia Social de los Valores Humanos. Espafia :
Universidad Complutense de Madrid/ Espafia, 2005.

ANUEIES. 2000. Acciones estratégicas para transformar y mejorar la calidad de
las Instituciones de Educacién Superior. 2000.

BALDRIGE, Malcolm. 1992. Modelo Europeo de Gestién de Calidad. 1992.

BENAVIDES, K,MAZON, J, MEZA G. 2013. Fundamentos Axioldgicis del
Trabajo Social. [En linea] 29 de octubre de 2013. [Citado el: 30 de mayo de
2015.]

BLANCO R, Ascension. 2009. Desarrollo y Evaluacion de Competencias en
Educacion Superior. Espafia : NARCEA,S.A., 20009.

BORRAS, Luis. S/A. Enciplopedia Practica de la Pequefia y Mediana Empresa.
Espafia : OCEANO, S/A.

CARCAMO, HECTOR. 2009. Perspectiva de la Educacion en América Latina.
Quito : FLASCO, 2009.

CHIAVENATO, Idalberto. 2000. Administracion de Recursos Humanos. s.l. :
Mc Graw-Hill, 2000.

CHUCHICO, Patricio. 2005. Valores Humanos. Latacunga : SERVIGRFF,
2005.

CONSTITUCION DEL ECUADOR. 2010. Ley Organica de Educacion
Superior. Quito : s.n., 2010.

CONSTITUCION. 2010. Ley Organica de Educacion Superior. Quito : s.n.,
2010.

COPYRIGHT. 2008. El Trabajo en Equipo y los Sistemas de Gestion. [En linea]
2008. [Citado el: 25 de octubre de 2015.] http://www.calidad-
gestion.com.ar/boletin/60_trabajo_en_equipo_y_sistemas_de_gestion.html.

DELORS, J. 1996. "Los cuatro pilares de la educacion”Informe de la UNESCO
de la comision internacional sobre la educacion para el siglo XXI. Madrd,
Espafia : Santillana/UNESCO, 1996.

124



DURKHEIM, Emile. 2006. Fundamentos Sociologicos de la Educacion.
México : Coyoacan, 2006.

FAMILIA, Rina. 2015. Rol de la educacién en la sociedad del conocimiento. [En
linea] 22 de junio de 2015. [Citado el: 10 de octubre de 2017.]
http://docentes.unibe.edu.do/rol-de-la-educacion-en-la-sociedad-del-
conocimiento/.

GOLEMAN, Daniel. 1996. La Inteligencia Emocional.4ta Ed. Espafa : Kairos.
Barcelona, 1996.

GUIZAR, Rafael. 1998. Desarrollo Organizacional: Principios y aplicaciones.
Mexico : Mc Graw-Hill, 1998.

GUVENC, G. 1982. Planeacion Estratégica aplicada a los Recursos Humanos.
Bogota : Norma, 1982,

JARA, Alida. 2009. Gestion Pedagogica para una Educacion en Libertad. Loja :
UNIVERSIDAD TECNICA PARTICULAR DE LOJA, 2009.

MARTINEZ, Alejandro. 2003. Relaciones Humanas. Quito,Ecuador : MAYA
C.LTDA, 2003.

PEIRO, J.M. 1990. Organizaciones :Nuevas perspectivas psicologicas.
Barcelona : P.P.U., 1990.

PHEGAN. 1998. Desarrollo de la Cultura de su Empresa. México : S.A, 1998.

ROBBINS, Stephen. 1991. Comportamiento organizacional. México : McGraw-
Hill, 1991.

SANTIAGO DE PEREZ, Gladys. 2004. Cultura Organizacional para el
mejoramiento de la calidad del dsempefio del personal docente. [En linea] s/d de
s/m de 2004. [Citado el: 24 de Abril de 2015.]
http://www.ucla.edu.ve/dac/vijornadas/pdf/gladysSP.pdf.

SCHNEIDER, B. 1996. Cultura Organizacional y Clima. San Francisco : Jossey-
Base Inc; Publishers, 1996.

SEMPLADES. 2010. Ley Organica de EDucacion Superior. [En linea] 12 de
octubre de 2010. [Citado el: 10 de agosto de 2015.]
http://educaciondecalidad.ec/leyes-sistema/ley-educacion-superior-loes.html.

SHARE, Slide. 2014. Fundamentos Administrativos de la Educacion. México :
james c. van, 2014.

125



SHEIN, E.H. 1988. La Cultura Organizacional y el Liderazgo. Barcelona : s.n.,
1988.

STEPHEN R, Covey. 2011. Los 7 Habitos de la Gente Altamente Efectiva.
Espafia : Planeta,S.A, 2011.

TAMAYO, I,GUTIERREZ,L,MARTINEZ,F. 2007. La percepcion de la
necesidad del cambio estratégico como fuente de ventaja competitiva. Barcelona :
p.p.u, 2007.

TOPETA, Cy BUSTOS, E Y BUSTILLOS,E. 2012. Gestion del conocimiento
para promover la productividad académica en los Institutos Tecnol6gicos en la
Sociedad del Conocimiento. s/c : ISSN, 2012.

UNESCO. 2011. Manual de gestion para directores de Instituciones Educativas.
2011.

UNIVERSO, EL. 2013. Resultados de la Evaluacion del CEAACES a
Universidades del Ecuador. [En linea] 27 de noviembre de 2013. [Citado el: 13 de
agosto de 2015.] http://www.larepublica.ec/blog/politica/2013/11/27/resultados-
evaluacion-ceaaces-universidades-pais/.

VASQUEZ, Stella. 2012. La Filosofia de la Educacion. Buenos Aires : CIAFIC,
2012.

VELASCO, Guillermo. 2013. Retos, perspectivas y lineas de desarrollo de la
educacion en México y América Latina. [En linea] s/d de febreros de 2013.
[Citado el: 20 de agosto de 2015.]
http://www.revistacoepesgto.mx/revistacoepes/retos-perspectivas-y-lineas-de-
desarrollo-de-la-educacion-superior-en-mexico-y-americ.

VILLALBA, Paola. 2014. La cultura organizacional como variable estratégica
para el cambio empresarial: caso Optica los Andes Cia. Ltda. [En linea] 26 de
marzo de 2014. [Citado el: 27 de abril de 2015.]
http://repositorio.uasb.edu.ec/bitstream/10644/3870/1/T1383-MDTH-Villalba-La
cultura.pd.

—. 2002. Administracion en los Nuevos Tiempos. 2002.
—. 2009. Comportamiento Organizacional. México : Mexicana, 2009.
—. 2010. Ley Organica de Educion Superior. Quito : s.n., 2010.

—. 2011. Manual de Gestion para Directores Instituciones Educativas. [En linea]
s/n de marzo de 2011. [Citado el: 30 de mayo de 2015.]
http://unesdoc.unesco.org/images/0021/002191/219162s.pdf.

126



—. 2013. Retos, perspectivas y lineas de desarrollo de la educacion superior en
México y América Latina. [En linea] 20 de febrero de 2013. [Citado el: 20 de
agosto de 2015.] http://www.revistacoepesgto.mx/revistacoepes/retos-
perspectivas-y-lineas-de-desarrollo-de-la-educacion-superior-en-mexico-y-
america-latina.

LINKOGRAFIA

http://www.calidad-
gestion.com.ar/boletin/60_trabajo_en_equipo_y_sistemas_de_gestion.html.

http://docentes.unibe.edu.do/rol-de-la-educacion-en-la-sociedad-del-
conocimiento/.

http://www.ucla.edu.ve/dac/vijornadas/pdf/gladysSP.pdf.
http://educaciondecalidad.ec/leyes-sistema/ley-educacion-superior-loes.html.
http://unesdoc.unesco.org/images/0021/002191/219162s.pdf.
http://unesdoc.unesco.org/images/0021/002191/219162s.pdf.
http://unesdoc.unesco.org/images/0021/002191/219162s.pdf.

http://www.larepublica.ec/blog/politica/2013/11/27/resultados-evaluacion-
ceaaces-universidades-pais/.

http://www.revistacoepesgto.mx/revistacoepes/retos-perspectivas-y-lineas-de-
desarrollo-de-la-educacion-superior-en-mexico-y-americ.

http://www.revistacoepesgto.mx/revistacoepes/retos-perspectivas-y-lineas-de-
desarrollo-de-la-educacion-superior-en-mexico-y-america-latina.

http://repositorio.uasb.edu.ec/bitstream/10644/3870/1/T1383-MDTH-Villalba-La
cultura.pd.

127



ANEXOS



UNIVERSIDAD TECNICA DE COTOPAXI
UNIDAD DE POSGRADO
MAESTRIA EN PLANEAMIENTO Y ADMINISTRACION EDUCATIVO

INVENTARIO DE CULTURA ORGANIZACIONAL

El inventario muestra una lista de 120 enunciados que describen algunas
conductas que las organizaciones pueden esperar de las personas que en ella
trabajan.

Por favor lea cada enunciado e indique el grado en que la conducta descrita ayuda
a las personas a "ajustarse y satisfacer las expectativas de su organizacion.

Para indicar el grado, utilice las siguientes opciones de respuesta

1 = De ninguna manera
2 = Levemente

3 = En grado moderado
4 = En gran medida

5 = Completamente

Indique en qué grado se espera que las personas tengan que:

11231415

. Sefialar los defectos

. Mostrar interés por las necesidades de otros

. Involucrar a los otros en las decisiones que les afectan

. Resolver conflictos constructivamente

. Apoyar a los demas

. “Estar en la buena” con los superiores

. Serun “tipo simpdtico”

. Hacer las cosas en busca de la aprobacion de los demas

OO NN |WIN|F-

. Estar de acuerdo con los demas

10. Ganarle a los demas

11. Trabajar para lograr las metas personales

12. Aceptar las metas sin cuestionarlas

13. Actuar de manera previsible

14. Nunca desafiar a los superiores

15. Hacer lo que es esperado

16. Tomar distancia de las situaciones y evaluarlas
objetivamente

17. Oponerse a nuevas ideas

18. Ayudar a otros a crecer y desarrollarse

19. Saber escuchar

20. Dar recompensas positivas a los otros

(p.e. dar incentivos, felicitar pablicamente)




21.

Estar de acuerdo con “todo el mundo”

22.

Estar preocupado de la moda

23.

Asegurarse de ser aceptado por los otros

24.

Siempre tratar de estar en lo correcto

25.

Ser visto y notado

26.

Explorar las alternativas antes de actuar

27.

Emprender tareas desafiantes

28.

“Seguir la corriente”

29.

Preguntar a todos lo que piensan antes de actuar

30.

Agradar a quienes estan en posiciones de autoridad

31.

Ser poderoso para influir

32.

Buscar errores

33.

Oponerse a las cosas en forma velada

34.

Dedicarle tiempo a los demas

35.

Alentar a otros

36.

“Guardarle las espaldas™ a aquellos con mas autoridad

37.

Establecer metas que agradan a otros

38.

Competir mas que cooperar

39.

Ser el centro de atencion

40.

Nunca aparecer como perdedor

41.

Establecer metas alcanzables

42.

Perseguir un estandar de excelencia

43.

Trabajar por el sentido de logro

44,

Ejecutar ordenes, aunque estén equivocadas

45.

Chequear las decisiones con los superiores

46.

Cuestionar las decisiones tomadas por otros

47.

Permanecer indiferente a las situaciones

48.

Rechazar criticas

49.

Jugar el rol de constante oposicion

50.

Ayudar a otros a pensar por ellos mismos

51.

Agradar a todo el mundo

52.

“Desplazar” a sus iguales

53.

Ser un “ganador”

54.

Mantener una imagen de superioridad

55.

Transformar el trabajo en una contienda

56.

Pensar hacia adelante y planificar

S7.

Asumir riesgos previamente evaluados

58.

Mostrar entusiasmo abiertamente

59.

Conocer el negocio

60.

Obedecer las 6rdenes de buena gana

61.

Cooperar con los demas

62.

Relacionarse con los otros en forma amistosa

63.

Pensar en términos de satisfaccion del grupo




64.

Mostrar interés por las personas

65.

Mantener siempre el control de las situaciones

66.

Preocuparse personalmente de todos los detalles

67.

No perturbar la armonia

68.

Evitar las confrontaciones

69.

Dar una “buena impresion”

70.

Concordar

71.

No encerrarse

72.

Tomar decisiones “populares”, en vez de necesarias

73.

No correr riesgos

74.

Desplazar las responsabilidades hacia otros

75.

Enfatizar calidad sobre cantidad

76.

Hacer buen uso de las destrezas de relaciones humanas

77.

Tratar a las personas como mas importantes que las cosas

78.

Compartir sentimientos y pensamientos

79.

Exigir lealtad

80.

Hacer uso de su autoridad

81.

Aparecer trabajando largas horas

82.

Nunca cometer errores

83.

Tratar las reglas como mas importantes que las ideas

84.

Decirle a las personas cualquier cosa para evitar conflictos

85.

Aceptar las cosas como estan

86.

Evadir las cosas

87.

“Escabullirse” cuando las cosas se tornan dificiles

88.

No exponerse a ser culpado por los problemas

89.

Estar preocupado del propio desarrollo

90.

Oponerse al conformismo

91.

Motivar a otros amistosamente

92.

Ser abierto y calido

93.

Permanecer a la ofensiva

94.

Construir sus propias bases de poder

95.

Manejarlo todo personalmente

96.

Establecer metas altas y poco realistas

97.

Ser preciso, incluso cuando es necesario

98.

Ser siempre lo mejor en todas las cosas

99.

Seguir siempre las politicas practicas

100. Evitar los riesgos

101. No “entrometerse”

102. Esperar que otros actlien primero

103. Ser espontaneo

104. Hacer bien las tareas, incluso las mas simples

105. Comunicar sus ideas

106. Actuar enérgicamente




107.

Jugar al “politico” para ganar influencia

108.

Ser fuerte, vigoroso. No cuestionar la autoridad

109.

Hacer las cosas perfectamente

110.

Ver el trabajo como mas importante que cualquier cosa

111.

Mostrarse competente e independiente

112.

Persistir

113.

Ajustarse a los “moldes”

114.

Desplazar las decisiones hacia arriba

115.

Estar abiertos asi mismo

116.

Disfrutar de su trabajo

117.

Pensar de manera Unica e independiente

118.

Mantener su integridad personal

119.

Oponerse al conformismo

120.

Comunicar sus ideas

GRACIAS POR SU COLABORACION
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