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Resumen
Se realiza esta investigacion en un momento donde la universidad ecuatoriana vive con

permanentes cambios en su normativa legal y en sus organismos de control, provocando de
esta manera incertidumbre en uno de sus actores principales como es el docente universitario.
Esta tesis doctoral tiene como objetivo el proponer un modelo que vincule las practicas de los
recursos humanos, el clima organizacional, el contrato psicolégico y la satisfaccion laboral que
contribuya al desempeiio docente en las instituciones de educacidn superior publicas del
Ecuador. El profesor realiza su trabajo no solo por vocacién sino que espera a cambio un
reconocimiento a su labor y un espacio para su desarrollo como profesional y catedratico,
sobre todo tiene la confianza que la institucidn de educacién superior cumpla con sus

expectativas laborales.

Utiliza el método deductivo, porque se parte de una teoria de analisis multinivel, como
es el modelo de Ostroff y Bowen y se llega a una propuesta de un modelo que articule las
practicas de los recursos humanos, el clima organizacional, el contrato psicolégico, la
satisfaccién y el desempefio docente. Se aplica una investigacidon concluyente, descriptiva,
correlacional de disefio de muestra transversal individual por medio de encuestas personales
a los docentes y sus jefes inmediatos. Para la contrastacidn de hipdtesis se utiliza la técnica de
escalamiento 6ptimo, de manera especifica el andlisis de componentes principales no lineales,
a partir del cual se cuantifican las variables en indices homogenizados sobre cien puntos de los
cinco constructos investigados. Se determina correlaciones bivariadas entre las practicas de
los recursos humanos con clima organizacional, clima organizacional con contrato psicolégico
y satisfaccién laboral, contrato psicoldgico con satisfaccion laboral y satisfaccién laboral con
desempeiio. Mediante el indice de desviacidn medio, el calculo de anovas y el coeficiente de
correlacién intraclase se verifica que todos los constructos estudiados a nivel individual se
transforman en variables de tipo organizacional. Con el sistema de ecuaciones estructurales se
determina que la variable de satisfaccidon laboral es mediadora entre las practicas de los
recursos humanos, contrato psicoldgico y clima organizacional con respecto al desempeiio y

gue existen las siguientes relaciones: entre clima organizacional y contrato psicolégico que
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impacta a la satisfaccién laboral con un valor de 0,47; que hay una relacion directa del clima
organizacional y la satisfaccién laboral con un valor de 0,56 y, que existe una relacion directa

del contrato psicoldgico y satisfaccion laboral con un valor de 0,25.

La estructura matematica del modelo propuesto, se expresan en las siguientes
ecuaciones, en donde se puede observar de qué manera se relacionan todos y cada uno de los

constructos:
Clima organizacional=0,013*Practicas de los recursos humanos + £
Contrato psicolégico=0,615*Clima organizacional-0,367*Practicas de recursos humanos + £

Satisfaccién laboral=0,337*Clima organizacional+0,117*Contrato psicolégico+0,011*Practicas

de los recursos humanos + ¢
Desempefio=0,066*Satisfaccion laboral + ¢

Este modelo propuesto contribuye a mejorar la gestién del recurso humano docente,
porque en su estructura considera el clima organizacional y el contrato psicolégico como
constructos que buscan incrementar la satisfaccién laboral; esto provoca que el docente
aumente su compromiso con la instituciéon y desarrolle su inteligencia emocional. En esta
circunstancia este modelo sugerido comparte en esencia el modelo Harvard con una
aproximacion “soft” de la GRH. Esta nueva GRH no solo debe considerar aspectos de gestidon
de indole organizacional sino que debe integrarse a la psicologia y la neurociencia, mediante
el disefo de instrumentos de medicion de biosefiales que vincula al cerebro como érgano vy la
mente concebida como conciencia humana que siente, actua y percibe, con el fin de
desarrollar la gestion emocional de los docentes, dentro de estas acciones organizadas por las

dimensiones analizadas, se sugiere lo siguiente:
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Autonomia en las IES, con una participacidon activa de los docentes para que se
construya un nuevo régimen académico en donde la episteme sea critica al mismo proceso
cientifico de generacién de conocimiento. Para esto es necesario que el docente se convierta

en el eje dinamizador del SES.

Salarios, estandarizar los emolumentos de los docentes por categorias (principal,
agregados, auxiliar y por contrato) en todas las IES publicas de Ecuador, con esto se asegura
la movilidad del docente en todas las IES, ademas entregar compensaciones econdmicas por
la realizacién de proyectos de vinculacién y de investigacion, especialmente a los ejecutados a

nivel de redes.

Trabajo en equipo, mediante el incentivo de ejecutar proyectos de investigacion
multidisciplinar y la posibilidad de rotacion del personal docente, la GRH puede establecer
procedimientos para que el docente cumpla con metas sociales de relacion, evitando las
comparaciones y procurando la equidad para la obtencidon de recompensas, centrandose en el

autovalor de cada docente.

Palabras claves: Practicas de los recursos humanos; Contrato psicolégico; Clima
organizacional; Satisfaccién laboral; Desempefiio; Analisis multinivel; Modelo de ecuaciones

estructurales.
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CAPITULO 1:

1 Introduccién
1.1 Generalidades
La Educacion es el pilar fundamental para el desarrollo de la humanidad, no es solo

conocimientos, es cultura y son los valores que permite alcanzar mejores niveles de bienestar
social y de crecimiento econdmico, fortalece las relaciones de la sociedad y es el impulso de la

ciencia, la tecnologia y la innovacién.

Las sociedades que disponen de un desarrollo en lo econémico y social es porque han
invertido en el conocimiento, no solo en el ambito educativo sino investigativo; seglin datos
de la Organizacidn para la Cooperacioén y el Desarrollo Econémicos (OCDE), un afio mas de
escolaridad incrementa el Producto Interno Bruto (PIB) per capita de un pais entre el 4 y 7%

(Narro, Martuscelli, & Barzana, 2012).

En su dltima obra, Morin (2011, pdg. 13) manifiesta que para transformar la sociedad
actual en un mundo mejor, mas seguro y justo, es por medio de lo que él denomina “la Via”,
gue es un método, un camino o muchos caminos que inicia con un cambio en el pensamiento,

en el conocimiento y en la educacién.

Los términos educacion y desarrollo social estan muy ligados, se puede decir que los
fragmentos de conocimientos surgidos en la universidad se enclavan en la praxis cotidiana de
la sociedad y son insumos para el andlisis del orden social, esta funcién que tiene la universidad
data desde cuando éramos una sociedad rural tradicional, en donde alguna institucién politica
y cultural tenia que hacerse cargo de los cambios sociales de las época (Wittrock, 1996), pero
este protagonismo politico social de la universidad ha generado una dindmica muy

trascendente en su accionar.

Wittrock (1996) manifiesta que a pesar de los cambios universitarios, muchos principios

basicos de su creacion se mantienen hasta ahora, robusteciendo la concepcién de la paradoja
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“cambian pero permanecen”. Toda esta mega diversidad de posiciones socio politicas, hace

que la universidad tenga un designio protagdnico en diferentes instancias histéricas, ya sea en

circunstancias de apoyo y de desavenencia con los poderes del orden publico, esto le ha
permitido desarrollarse y confrontarse a si misma, en base a uno de los valores mas

importantes como es la autonomia universitaria.

En el Tercer Estudio Regional Comparativo y Explicativo (TERCE) realizado por la
Organizacion de las Naciones Unidas para la Educacion, la Ciencia y la Cultura (UNESCO) en el
periodo comprendido desde el aflo 2000 al 2015, en América Latina y el Caribe indican que se
han logrado importantes avances en la educacion: en infraestructura educativa, desarrollo de
las tecnologias de la informacién y comunicacién (TIC), disminucién de desigualdades,
alfabetizacién, educacion de jovenes y adultos, equidad de género y en programas de acceso

a la educacioén superior (2016).

En el reporte anual de la UNESCO manifiesta que existen mejoras pendientes en la
educacion en América Latina y el Caribe, tales como: “la calidad de la educacién, los resultados
del aprendizaje, el desempefio docente, el desarrollo de competencias para el mundo laboral
gue no estan sincronizadas con el mercado laboral y se debe administrar la educacidn superior
de forma equilibrada y equitativa” (2016, pag. 14). Todos estos factores son precisamente
justificativos para el desarrollo de esta investigacidn, como tal es fundamental que se trabaje

en el desempefio del docente como insumo de mejora de la educacién.

En el cuarto objetivo de desarrollo sostenible del Programa de las Naciones Unidas, habla
de lograr una educacién inclusiva y de calidad, garantizando un acceso igualitario y universal a
la formacion técnica sin disparidad de género e ingresos. Se ratifica la firme conviccién,
manifiesta en varios encuentros mundiales, que la educacién es el motor mas eficaz para lograr
desarrollo sostenible (ONU, 2015). Todos los estados deben perseguir este objetivo y el

Ecuador no esta exento de este desafio.

16
Buenaio Cabrera, José Javier



fﬁ% UNIVERSIDAD

KO0
Pl ki) NACIONAL
“#‘@,f DE LA PLATA

NOCTORADO EN
CIENCIAS DE LA

ADMINISTRACION

Estas necesidades de cambio en la educacion superior se iniciaron por el afio de 1918
cuando el movimiento estudiantil de la universidad nacional de Cérdoba exigio la finalizacién
del autoritarismo, la libertad de catedra, la autonomia y la creacidon del cogobierno
universitario (Virgili, Ganga, & Figueroa, 2015), estos reclamos que no pasaron desapercibidos
en la educacidn superior ecuatoriana y que conllevo a una serie de cambios estructurales que

se analizaran mas adelante.

En abril de 1991, en Quito fue la IV Reunidn del Comité Regional Intergubernamental del
Proyecto principal de educacidon para América Latina y el Caribe (PRELAC), se aprobd la
Declaracién de Quito que tenia la intencién de establecer las lineas de transformacion de la

educacion, esta declaracion tiene seis puntos fundamentales:

e La educacidn debe ser el resultado del consenso nacional con el fin de garantizar el
compromiso del conjunto de la sociedad para la formacidn de sus futuras generaciones
y la continuidad de sus politicas y programas orientados a esta finalidad.

e La educacion debe estar en consonancia con las demandas econdmicas, sociales,
politicas y culturales para romper el aislamiento de las acciones educativas.

e La educacién es responsabilidad de todos, por lo cual es preciso desarrollar
mecanismos de relacién entre los agentes econdmicos y sociales y las instituciones
responsables de la educacidn a todos sus niveles.

e Es necesaria la descentralizacidn, la regionalizacion y la desconcentracion.

e Es necesario actualizar los contenidos curriculares.

e Ser requiere respaldo internacional en el desarrollo de los programas necesarios para
asegurar el desarrollo en los paises de América Latina y el Caribe (UNESCO/OREALC,
1991, pags. 136,137).

Otro referente importante en la educacidn superior fue el Proceso de Bolonia, suscrito en
1999 en la ciudad de Bolonia en Italia, conmemorandose los mil afios de creacidn de la primera
universidad europea, que buscaba establecer un “sistema de titulos académicos que puedan
reconocerse, promover la movilidad estudiantil, de docentes e investigadores y garantizar una
educacion de excelencia”. En base a cuatro elementos claves: “libertad de investigacién y

ensefianza, seleccién de docentes, garantias al estudiante e intercambio de universidades”

(Fabara, 2016, pag. 172).
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El proyecto Tuning Educational Structure in Europe que aborda las tematicas del
Comunicado de Praga en junio del 2001, busca: “afinar las estructuras educativas europeas
mediante un debate para identificar, intercambiar informacién y mejorar la colaboracidn
europea para el desarrollo de la calidad, efectividad y transparencia de la educacién superior”
(Gonzélez & Wagenaar, 2003, pag. 3). Producto de este trabajo se aplicé en centenares de
universidades a nivel mundial el sistema de créditos académicos, la denominacién de ciclos de
grado y posgrado, el desarrollo de competencias genéricas y especificas, nuevos enfoques de

ensefianza, aprendizaje y evaluacion y la internacionalizacién de titulaciones (Bravo, 2006).

Estos proyectos y hechos que obtuvieron una gran repercusién mundial en la educacién
superior, son motivantes para que actores sociales, politicos e investigadores de nuestro pais

impulsen cambios en sus concepciones y realidades actuales.

1.2 Contexto de la educacidn superior en el Ecuador
La universidad en general no escapa a la tendencia politica del gobierno de turno, que

actualmente hablan de un cambio del conocimiento, se piensa en la economia mundial, la
desregulacién y apertura a los mercados globales y en forma definitiva de |Ia

internacionalizacidon de la universidad (Martin Valdunciel, 2014).

Esta postura politica basada en una economia de libre mercado y que genera que solo
las clases de élite se eduquen y sigan gobernando desde sus esferas de poder, provoca que
otros actores sociales y politicos con distinta concepcién intervenga en las Instituciones de
Educacién Superior (IES), cambien la normativa legal y toda la estructura del sistema de
educacién superior (SES), esto es justamente lo que se produjo durante la década del gobierno

del Ec. Rafael Correa.

La universidad en el Ecuador convive en una dinamica permanente de discusién desde
diferentes perspectivas, el generar conocimiento, sus actores, sus objetivos, su entorno social,
sus injerencias politicas y de poder y, por supuesto, su estructura y mecanismos de gobiernoy
gobernanza son motivos de debate (Secretaria Nacional de Educacién Superior, Ciencia,

Tecnologia e Innovacién , 2014), los parrafos siguientes evidencia justamente esta volatilidad.
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Primero la constitucion que estaba vigente en el inicio de la Presidencia del Ec. Rafael
Correa, fue la de 1998 la cual fue el resultado de una gran movilizacién indigena; esta Carta
Magna ya reconocia derechos de tercera y cuarta generacién, definia al Estado como
“multicultural y pluriétnico”, se hablaba de una “economia social de mercado” y respecto a la
educacion la definia en su Art. 66 como: “deber inexcusable del Estado” pero permitia que las
universidades establezcan derechos y aranceles, con lo cual se eliminaba la gratuidad (Ramirez
& Minteguiaga, 2010), un analisis puntual de los inconvenientes de esta constitucion respecto

a la educacion superior consta en la Tabla No. 1.

Tabla No. 1 Andlisis de la Constitucion de 1998 respecto a la Educacidn Superior

ARTICULO DE LA CONSTITUCION DE 1998 ANALISIS

En la ley todo se refiere a las
Art. 74 "La educacion superior estara universidades y no hay nada
conformada por universidades, escuelas  explicito para los institutos, estos
politécnicas e institutos superiores funcionaron bajo el control
técnicos y tecnoldgicos. Sera planificada,  3cadémico del CONESUP y
regulada y coordinada por el Consejo administrativa y
Nacional de Educacion Superior presupuestariamente dependia del
(CONESUP), cuya integracion, atribuciones \Ministerio de Educacidn, existia una
y obligaciones constaran en la ley..." bicefalia

Art. 78 "...Por su parte, las universidades y Las IES publicas cobraban a los

escuelas politécnicas crearadn fuentes estudiantes aranceles y derechos,
complementarias de ingresos y sistemas  con lo cual se terminaba el sentido
de contribucién..." de gratuidad.

Art. 79 "Para asegurar los objetivos de El sistema auténomo de evaluacion
calidad, las instituciones de educacion y acreditacion debia trabajar de

superior estaran obligadas a la rendicion  manera coordinada con el CONESUP,
de cuentas, para lo cual se establecerd un termino subordinado a él

sistema auténomo de evaluaciéony

acreditacion, que funcionard en forma

independiente, en cooperaciéon y

coordinacién con el Consejo nacional de

Educacidén Superior."

Fuente: Elaborado por el autor en base a la Constitucion del Ecuador de 1998
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La constitucion de 1998 funcionaba con la Ley de universidades y escuelas politécnicas
establecida en 1982, hasta que fue reemplazada por la Ley orgdnica de educacién superior
(LOES) que fue promulgada en el afio 2000, aqui se encontraron algunos dilemas juridicos tales
como: para crear una nueva IES era necesario de un informe del organismo regulador pero no
se especificaba que debe ser favorable, con lo cual con informes desfavorables se crearon
universidades y escuelas politécnicas (Ramirez & Minteguiaga, 2010), como consecuencia de
esto en apenas dos afios se crearon quince IES. En la Tabla No. 2 se puede observar la variacién

del nimero de IES del Ecuador por periodo en afios.

Tabla No. 2 Numero de Instituciones de educacion superior, por periodo y el marco juridico
vigente

PERIODO No. IES MARCO LEGAL VIGENTE
1960 - 1969 12 Constitucion de 1946 y 1967
1970 - 1979 20 Constitucion de 1967 y 1978
1980 - 1989 25 Constitucion de 1978
1990-1997 27 Constitucion de 1978
1998 - 2000 42 Constitucion de 1998
2001-2008 71 Constitucion de 1998 y 2008
2009 - 2018 55 Constitucién de 2008

Fuente: Elaborado por el autor en base a informe del SENESCYT

En la seccion primera de la actual Constitucién del Ecuador se refiere al ambito
Educacidn, se determina que es un servicio publico, garantiza la participacion activa de todos
y la gratuidad de la educacién superior. Resalta que la educacién se rige por los principios de
cogobierno, igualdad de oportunidades, calidad, pertinencia, integralidad, pensamiento
universal y produccion cientifica tecnolégica global (Asamblea Constituyente, 2018); el
redefinir a la educacién como un servicio publico, significa que no debe tener fines de lucro,
gue es de interés general y su pertinencia se ejecuta al constituirse en un mecanismo de

desarrollo nacional.

Bajo el marco normativo de la Constitucién de 1998, el SES en el Ecuador regulaba a las

Instituciones de educacidn superior, las cuales ejercian una absoluta autonomia universitaria
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en todas sus funciones esenciales. Condicién que derivd en una insuficiente calidad
universitaria, que se puso en evidencia con los resultados de la primera evaluacién realizada
por el organismo competente; que en su informe indica que existe una “prolongada ausencia
de una politica publica orientada a establecer pardmetros universales de desenvolvimiento de
las IES en torno a sus principios, sus paradigmas educativos y organizativos y sus criterios de

calidad” (CONEA, 2009, pag. 2).

La estructura del SES, se regia por la Asamblea Universitaria como organismo
representativo y consultivo; estaba integrada por los rectores de todas las IES, representantes
de los docentes, estudiantes y trabajadores. La Asamblea entre sus atribuciones mas
importantes era el definir las politicas de formacién profesional, investigacion cientifica y
tecnoldgica, vinculacion con la sociedad y colaboracién nacional e internacional, las cuales
sugeria al Consejo Nacional de Educacién Superior, para su aprobacién y puesta en marcha

(Congreso Nacional, 2000).

Segln Ramirez el pais pasa por la tercera ola de trasformacion del sistema de educacion

III

superior en donde el objetivo es obtener un “producto social” que ayude a potenciar el

III

desarrollo del pais por medio de un “intelecto colectivo social” en donde las universidades
forman un “sistema de redes neuronales”, que por medio del debate y la critica social permita
el desarrollo de la democracia como una columna estructural de su slogan de campana, que
es la conformacién de la sociedad del “Buen Vivir” (2013, pdg. 20), pero este razonamiento
muy légico y estructurado pierde consistencia cuando en la realidad nunca hubo libertad de

expresidn y casi se aniquilo a la oposicidn sea esta politica o social.

Los resultados de la primera evaluacion fueron determinantes en la definicion de
politicas de gobierno tendientes a depurar y mejorar el SES. La Carta Magna aprobada en el
2008 incorporé una disposicidn transitoria que determina un plazo de cinco afios, para que
todas las IES y sus programas de grado y posgrados sean evaluados y acreditados. En caso de
no superar este proceso, quedaran fuera del sistema de educacién superior (Asamblea

Constituyente, 2008).
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Estos procesos de evaluacidn en aplicacién del Art. 13 literal “e” de la LOES, determino
que se evaluen a 71 universidades y escuelas politécnicas de las cuales 33 son publicas, como
resultado se obtuvo que 26 universidades alcanzaron un puntaje bajo, se les concedid un
tiempo para que mejoren y al final 14 |ES fueron cerradas por falta de calidad, sus estudiantes
fueron reubicados en otras universidades para que terminen sus carreras; se cerraron 44
extensiones universitarias que operaban en provincias distintas a la matriz, por tener una
infraestructura deficiente (Long, 2013), con esto se busca cambiar las obsoletas estructuras

educativas y garantizar los principios de igualdad, calidad y pertinencia.

Para evitar caer otra vez en deficiencia de todo el sistema de educacién superior, la LOES
establecié un mecanismo para la creacidon de nuevas universidades y escuelas politécnicas,
determina que el Consejo de Evaluacion, Acreditacion y Aseguramiento de la Calidad de la
Educacidn Superior (CEAACES) las evalue cada 5 afios e instaurd los procesos de intervencion,

suspension y extincién de las IES.

Actualmente, en la Ley Orgdnica Reformatoria a la LOES, establece que el CEAACES
cambia por el Consejo de Aseguramiento de la Calidad de la Educacién Superior (CACES), que
tiene bajo su responsabilidad la regulacion, planificaciéon y coordinacién del sistema de
aseguramiento de la calidad de la educacion superior, con una facultad regulatoria y de gestion
(Asamblea nacional de la republica del Ecuador , 2018). Este Consejo mantiene la evaluacién

externa, la acreditacidn e, incrementa en su funciéon el aseguramiento interno de la calidad.

En la Tabla No. 3 existe una comparacidn de los aspectos mas relevantes entre la antigua
Ley de Universidades y Escuelas Politécnicas y la actual LOES, en ella se puede evidenciar que
existe un avance en cuanto a normas que regulan el SES pero también se presenta una
participacién preponderante de los representantes del gobierno, con lo cual se pierde la

autonomia universitaria.

La actual Ley divide a las universidades en 3 tipos de instituciones: de alta calidad y que

pueden hacer investigacion cuando tienen el 75% de su cuerpo docente titulo de PHD o
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doctorado, intermedias las que ofertan titulo de tercer grado y maestria y las restantes que

ofertan licenciaturas y educacién continua.

Tabla No. 3 Comparacion de la Ley de universidades y escuela politécnicas (1989) y la LOES

(2000)

iTEM

Conformacién

del cuerpo legal

De la creacidon
de las IES

Conformacién
del maximo
cuerpo
colegiado del
SES

Requisitos
minimos para
ser docente

Evaluacién
docente

Calidad de
educacién y
acreditaciéon

LEY DE UNIVERSIDADES Y ESCUELAS
POLITECNICAS

7 Capitulos, 55 articulos y 9 disposiciones
transitorias

"Las Universidades y Escuelas Politécnicas
seran creadas mediante Ley expedida por la
Camara Nacional de Representantes, previo
informe del Consejo Nacional de
Universidades y Escuelas Politécnicas sobre
el cumplimiento de los requisitos
establecidos en esta Ley".

El Consejo Nacional de Universidades y
Escuelas Politécnicas estara integrado por:
a) Por todos los Rectores de las
Universidades y Escuelas Politécnicas; b) Un
representante de los profesores de las
Universidades oficiales, otro por las
Escuelas Politécnicas y uno por las
Universidades particulares; c) El Presidente
de la Directiva Nacional de la Federacién de

Estudiantes de las Universidades, otro de las

escuelas politécnicas y uno por la
universidades particulares d) Un
representante de los trabajadores de las
Universidades y de las Escuelas Politécnicas
oficiales y particulares, e) Un representante
del Ministro de Educacién y Culturay f) Un
Miembro del Consejo Nacional de
Desarrollo. Lo preside el Rector de una
universidad

Para ser docente se requiere tener titulo
universitario o politécnico y reunir los
demas requisitos sefialados en los
respectivos estatutos, los que ademas
contendran los casos de excepcidn.

No se habla nada de la evaluacién docente

No se indica nada respecto a la calidad de la
educacién superior y tampoco se habla de
acreditaciéon de carreras ni de las IES.

LOES

3 Capitulos, 211 articulos, 11 disposiciones
generales y 27 disposiciones transitorias
"...Las universidades y escuelas
politécnicas publicas y particulares se
crearan por Ley, previo informe favorable
vinculante del Consejo de Educaciéon
Superior ala Asamblea Nacional.."

El Consejo de Educacién Superior (CES) se
conforma: 4 representantes del ejecutivo,
6 académicos elegidos y 1 representante
de los estudiantes que participa con voz.
El Presidente sera elegido entre sus
miembros.

"...Los profesores titulares agregados o
auxiliares deberan contar como minimo
con titulo de maestria afin al area en que
ejerceran la catedra, los demas requisitos
se estableceran en el reglamento
respectivo..."

"Los profesores se someteran a una
evaluacion periddica integral segun lo
establecido en la presente Ley y el
Reglamento de Carreray Escalafén del
Profesor e Investigador del Sistema de
Educacién Superior y las normas
estatutarias de cada IES..."

Se crea el CEAASES como un organismo
publico que rige el SESy la calidad es un
principio de este sistema.

Fuente: Elaborado por el autor en base a Ley de universidades y escuelas politécnicas y la LOES
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1.2.1 El profesor universitario
El trabajo que realiza el profesor universitario no siempre es reconocido en su total dimension;

desde una visidn psicoldgica el trabajo brinda distraccion, reputacién, salud fisica y mental,

ayuda a la interaccidn social, en definitiva es un medio de realizacidn personal.

La satisfaccidon del docente con su trabajo tiene que ver con otras facetas, tales como:
“el interés intrinseco del trabajo, la variedad, las oportunidades de aprendizaje o la dificultad,
el salario, las condiciones de trabajo (horario, descansos, condiciones ambientales) y con la
empresa” (Alonso Martin, 2008, pag. 27) , el profesor ejerce la docencia en una institucién,
entrega sus conocimientos, habilidadesy valores a sus estudiantes y espera que la universidad

cumplan con sus expectativas laborales y con su desarrollo académico .

La aplicacién del nuevo marco legal y la reestructuracion del SES para mejorar la calidad
de las IES, por medio de los mecanismos de evaluacién, acreditacion y rendiciéon de cuentas;
genera segun Linda Serra Hagedorn que los docentes universitarios enfrenten nuevos
objetivos y deben cumplir indicadores de su gestién académica, lo que hace que su trabajo sea
cada vez mas complejo, en un entorno multifacético, con mucha presidn y estrés que puede
afectar la satisfaccion laboral del catedratico (Padilla, Jiménez, & Ramirez, 2008, pag. 844). En
el dmbito ecuatoriano se presenta este mismo fendmeno, en donde los docentes deben
realizar a parte de las actividades de docencia, investigacidn, participar en proyectos de
vinculacién con la sociedad y colaborar con la gestién académica. El presupuesto que entrega
el estado a las IES publicas no ha sufrido cambios sustanciales y el docente comprometido con

su ejercicio docente debe cumplir mas actividades con el mismo sueldo.

En el Reglamento de carrera y escalafén del profesor e investigador del sistema de
educacién superior vigente desde el 2012 y cuyas ultimas reformas se dio el 12 de julio del
2017, en sus articulos del 5 al 10 determina las funciones del personal académico, que son:
guince para las actividades de docencia, doce para las actividades de investigacion, catorce
para actividades de gestién y direccién académica y de vinculacién con la sociedad. Esta

realidad indica que existe una diversidad de actividades del docente.

24
Buenaio Cabrera, José Javier



fﬁ% UNIVERSIDAD

KO0
Pl ki) NACIONAL
“#‘@,f DE LA PLATA

NOCTORADO EN
CIENCIAS DE LA

ADMINISTRACION

Las quince actividades de docencia que le corresponde realizar al profesor universitario son:

1. Imparticién de clases presenciales, virtuales o en linea, de caracter tedrico o practico,
en la institucién o fuera de ella, bajo responsabilidad y direccidn de la misma;

2. Preparacién y actualizacion de clases, seminarios, talleres, entre otros;

3. Disefio y elaboracion de libros, material didactico, guias docentes o syllabus;

4. Orientacion y acompafiamiento a través de tutorias presenciales o virtuales,
individuales o grupales;

5. Visitas de campo, tutorias, docencia en servicio y formacién dual en areas como salud
(formacién en hospitales), derecho (litigacién guiada), ciencias agropecuarias (formacion
en el escenario de aprendizaje), entre otras;

6. Direccidén, tutorias, seguimiento y evaluacién de practicas o pasantias pre
profesionales;

7. Preparacion, elaboracion, aplicacién y calificacion de exdmenes, trabajos y practicas;
8. Direccidn vy tutoria de trabajos para la obtencién del titulo, con excepcion de tesis
doctorales o de maestrias de investigacion;

9. Direccidn y participacion de proyectos de experimentacidn e innovacion docente;

10. Disefio e imparticiéon de cursos de educacidon continua o de capacitacion vy
actualizacion;

11. Participacion en actividades de proyectos sociales, artisticos, productivos y
empresariales de vinculacién con la sociedad articulados a la docencia e innovacion
educativa;

12. Participacidon y organizacién de colectivos académicos de debate, capacitacion o
intercambio de metodologias y experiencias de ensefanza;

13. Uso pedagodgico de la investigacion y la sistematizacién como soporte o parte de la
ensefanza;

14. Participacion como profesores que impartiran los cursos de nivelacion del Sistema
Nacional de Nivelacién y Admisién (SNNA); v,

15. Orientacién, capacitacién y acompafiamiento al personal académico del SNNA
(Reglamento de carrera y escalafén del profesor e investigador del sistema de educacién
superior, Consejo de educacion superior, Art 7)

En las actuales circunstancias para vincularse a una universidad se debe disponer de un
titulo de maestria en un drea afin de la catedra que se impartira, pero no se considera ninguna
formacién en pedagogia, en el afno 2015 de 35.000 docentes universitarios solo el 10%
disponian de un titulo en pedagogia, la oferta académica tampoco es muy importante pues de
54 universidades y escuelas politécnicas solamente 15 ofrecen estudios de cuarto nivel en

educacion.
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1.3 Definicion y planteamiento del problema
La Asamblea Nacional el 22 de julio del 2008, expide el Mandato Constituyente No. 14 que

establece que el Consejo Nacional de Evaluacidn y Acreditacion (CONEA), elabore un informé
técnico del nivel de desempefio de la educacién superior, a lo cual el CONEA presenta el
informe de “Evaluacion de desempeno institucional de las universidades y escuelas
politécnicas”. Con esta evaluacién, por primera vez en el Ecuador se devela con rigor cientifico
la realidad de la educacién superior. La existencia de mercantilizacion de la oferta educativa,
una descentralizacion clientelar en territorios periféricos del Estado mediante la creacion de
extensiones. Una polarizacion de prdcticas en la gestién universitaria en torno a aspectos
nodales de la calidad de la educacién tales como: la conformacién de su planta docente, el
acceso y permanencia de los estudiantes, la no conformacién del cogobierno especialmente

en universidades privadas y cofinanciadas y fuertes asimetrias en la aplicacion tecnoldgica.

Frente a esta realidad el CONEA categoriza a las 71 Instituciones de Educacién Superior
(IES) en 5 categorias, en “A” ubica a 11 instituciones y en la categoria “E” a 26 universidades.
A partir de esta categorizacidn se inicia la depuracién del sistema universitario con la supresién
gradual de las extensiones universitarias, el fortalecimiento de los posgrados y de la
institucionalidad de las universidades categoria “D”. Complementariamente comienza la
estandarizacion de denominaciones de titulos y de carreras, pues en el pais se ofertaban cerca

de 3.309 carreras universitarias de posgrado, grado, técnicas y tecnoldgicas.

Referente al docente universitario el CONEA manifiesta en su informe un incremento del
numero de catedraticos, pero existe un decrecimiento en la relacién docente y alumnos por
una sobre oferta de carreras. Apenas un 26% de los docentes son a tiempo completo o de
dedicacién exclusiva, lo que provoca inestabilidad de los docentes en las IES con poca
participacién en investigacién y vinculacion con la sociedad. Existe una heterogeneidad en las
asignaciones de carga horaria y solo en las IES publicas tienen participacidn sus docentes en el
cogobierno, lo que significa que no hay una normativa general que contemple una figura

laboral a fin de garantizar sus derechos y el desarrollo de sus potencialidades (CEAACES, 2017).
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Con el objetivo de plasmar las recomendaciones del informe del CONEA se crea el
Consejo de evaluacion acreditacion y aseguramiento de la calidad de la educacién superior
(CEAACES) para reglamentar la evaluacion de las IES en cumplimiento a lo que establece la

LOES.

El CEAACES define un modelo de evaluacion institucional considerando cinco criterios:
Academia, Eficiencia Académica, Investigacion, Organizacion e Infraestructura, este modelo se
diferencia del CONEA en la produccion cientifica. El criterio de Academia se refiere a las
condiciones necesarias para el ejercicio de la docencia universitaria de calidad, con una
comunidad cientifica, profesional y artistica, con autoridad, legitimidad, dedicacion y debida
proteccion de su medio. El primer proceso de evaluacion con este modelo se terminé en

noviembre del 2013 (CEAACES, 2017).

En septiembre del 2015 el CEAACES entrega el segundo Modelo de Evaluacién
Institucional de Universidades y Escuelas Politécnicas el cual considera seis criterios:
Organizacion, Academia, Investigacion, Vinculacion con la sociedad, Recursos e infraestructura
y Estudiantes. El criterio Academia evalla las cualidades de la planta docente y las condiciones
laborales y de contratacidon en las que se desarrolla sus actividades de docencia, investigacion
y vinculacién con la sociedad, pero el Modelo se centra en la productividad y no en el

desempeiio del docente.

Los resultados de aplicacion de esta segunda evaluacidén Institucional por parte del
CEAACES se dio en el afo 2016 y por lo tanto las IES no han tenido el tiempo suficiente para
evaluar el impacto de todas estas transformaciones, respecto a uno de sus actores principales
como es el docente. En algunas universidades se estan todavia tratando de cumplir con las

recomendaciones de la primera evaluacién.

Actualmente existen investigaciones realizadas en dos universidades publicas de la
provincia de Pichincha, que analizan el estado emocional de los docentes respecto a las

exigencias actuales del sistema de educacidn superior las que son consideradas en la presente
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tesis como un diagnéstico de las percepciones actuales del docente universitario. En el primer

estudio realizado a los docentes de la Universidad Central del Ecuador se concluyen que:

Buscan ambientes predecibles que le brinden estabilidad emocional y su motivacién esta
centrada en mantener su zona de confort y solo se movilizan frente a determinadas
amenazas. Por lo tanto se podria concluir que muestran un estado emocional de
conformismo frente a las actuales exigencias del sistema de educacion superior del pais.
(Maldonado, Rodriguez, & Guananga, 2018, pag. 99).

En el segundo estudio realizado a los docentes de la Universidad de la Fuerzas Armadas-

ESPE, entre sus multiples hallazgos citaré los mds relevantes respecto a su situacion actual:

No existe comunicacidn clara. Se mantienen mensajes con distorsion. Inexistencia de un
marco emocional positivo para potenciar el trabajo conjunto. Inexistencia de
posibilidades de participar y aportar ideas para alcanzar objetivos. La comunidad
académica desconoce laimportancia del aporte que realizan los docentes a la institucion.
Las autoridades abordan las situaciones de manera particular y subestiman o victimizan
a los actores. Las autoridades no consideran opiniones en el andlisis de situaciones. Las
autoridades no revisan las decisiones anteriores para no repetir errores (Maldonado,
Buenafio, & Benavides, 2017, pags. 18,17).
De estas investigaciones se observa que no existe una comunicacion eficaz entre los
directivos de las IES y el cuerpo docente, que el clima organizacional y psicolégico no es el mas
adecuado en la situacién presente y que su estado emocional es de aceptacidn por imposicion

de la nueva normativa de la educacion superior.

En los actuales momentos existe un modelo de evaluacion de calidad de la educacion
superior propuesto por el CEAACES, que da énfasis al cumplimiento de indicadores de
acreditacion es decir, se exige a los docentes participar en los ambitos de docencia,
investigacion, vinculacién y gestidn universitaria; participacion que conlleva a elevar su
desempeiio, con lo cual cambia la percepcién del docente respecto al contrato psicoldgico que

mantiene con las IES.

En esta incertidumbre politica del SES debido a los cambios permanentes de leyes y

reglamentos, propicia una serie de inconvenientes para las IES en su afan de cumplir con los
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procedimientos operativos de estas nuevas normativas, deben ajustar sus practicas de los
recursos humanos a estos distintos cuerpos legales y la Gestion de los recursos humanos

también varia en su planificacién y ejecucién, lo que repercutird en el desempefio de las IES.

Frente a esta volatilidad de cambios en el SES, en las IES no han considerado el
implementar modelos integrales de Gestion del recurso humano, que incluyan al unisono
aspectos como: practicas de los recursos humanos, clima organizacional, contrato psicolégico,
satisfaccidn laboral, con la finalidad de motivar un mejor desempeio docente y como efecto

se logren los resultados de calidad esperados.

En este contexto se pretende contestar la siguiente interrogante: ¢ Cémo se relaciona las
practicas de los recursos humanos, el clima organizacional, el contrato psicoldgico y la
satisfaccién laboral con el desempefio de los docentes en las IES publicas del Ecuador?. Si la
relacion es positiva, como contribuird con la gestién del desempefio docente y con los

indicadores de acreditacion de las IES.

1.4 Hipoétesis
1.4.1 Hipétesis general
Es factible que por medio de los constructos de practicas de los recursos humanos, clima

organizacional, contrato psicoldgico, satisfaccion laboral y desempefo estructurar un modelo

gue contribuya a la gestion de las IES publicas del Ecuador.

1.4.2 Hipoétesis especificas
H1: Existe relaciones entre los constructos de practicas de los recursos humanos, clima

organizacional, contrato psicoldgico, satisfaccién laboral y desempefio.

H2: Existen relaciones binarias entre las dimensiones de los constructos de practicas de los
recursos humanos, clima organizacional, contrato psicolégico, satisfacciéon laboral y

desempeiio.
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H3: Es factible que los constructos practicas de los recursos humanos, clima organizacional,
contrato psicoldgico, satisfacciéon laboral y desempefio analizados a nivel de los docentes,

puedan ser considerados como percepciones de tipo organizacional.

1.5 Objetivos

1.5.1 General
Proponer un modelo que vincule las practicas de los recursos humanos, el clima organizacional,

el contrato psicoldgico y la satisfaccion laboral que contribuya al desempefio docente en las

instituciones de educacidn superior publicas del Ecuador.

1.5.2 Especificos
° Conocer el fundamento tedrico de practicas de los recursos humanos, clima

organizacional, contrato psicoldgico, satisfaccidon laboral y desempeiio asi como sus relaciones,
y que se adapten al sistema de educacién superior del Ecuador.

° Describir las posibles relaciones que se presentan entre las diferentes dimensiones de
los constructos de practicas de los recursos humanos, clima organizacional, contrato
psicoldgico, satisfaccion laboral con el desempefio de los docentes.

° Probar estadisticamente como los constructos de practicas de los recursos humanos,
clima organizacional, contrato psicoldgico, satisfaccién laboral y desempefio, que son
analizados a nivel individual pueden ser considerados como percepciones agregadas o de tipo

organizacional.

En la Figura 1 se esquematiza los factores mas relevantes del diagndstico actual del

docente universitario y su vinculacién con el objetivo general de la presente tesis.
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Figura 1. Esquema de definicion del problema y de los objetivos de la investigacion

1.6 Descripcion del aporte
La investigacidn entrega evidencia empirica de las relaciones entre las practicas de los recursos

humanos, el clima organizacional, el contrato psicolégico, la satisfaccion laboral y el
desempeiio. Considera una secuencia estadistica para obtener indices cuantitativos de
practicas de los recursos humanos, el clima organizacional, el contrato psicolégico, la

satisfaccidn laboral y el desempefio a partir de variables ordinales o cualitativas.

Propone un modelo para la gestidn del recurso humano integral que incluya al unisono
aspectos como: clima organizacional, contrato psicoldgico, practicas del recurso humano y
satisfaccidn laboral con el fin de contribuir a mejorar los indices de calidad y de excelencia

académica de las IES publicas del Ecuador.

Por ultimo, este estudio procura evidenciar nuevas lineas de investigacion en las areas
de gestién del recurso humano, de administracion y de educacién superior porque en el
modelo propuesto vincula nuevas dimensiones y estados subyacentes de los constructos

analizados.
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1.7 Estructura de la investigacion
La investigacion se divide en seis capitulos, el primero se refiere a la Introduccién que realiza

un andlisis del contexto de la educacion superior en el Ecuador, define el problema de
investigacion, formula las hipétesis generales y especificas, plantea objetivos y describe el

aporte cientifico y empirico.

El segundo capitulo se refiere al marco tedrico que aborda la Teoria general de
sistemas, la gestion del recurso humano, el modelo de Ostroff y Bowen, las organizaciones
multinivel, las practicas de los recursos humanos, el clima organizacional, contrato psicoldgico,

la satisfaccion laboral y el desempeiio.

El capitulo tres es el estudio empirico y aborda el proceso metodoldgico de la
investigacion, trabajo de campo, disefio del diagrama de Path y termina con los resultados

univariados del tipo descriptivos.

El cuarto capitulo es el andlisis de resultados bivariados y multivariados, comprende la
cuantificacién de los valores de una escala ordinal a indices, correlaciones entre constructos y
dimensiones, modelo de composicion por consenso directo para los constructos

organizacionales y se termina con un analisis de factores confirmatorio de los 5 constructos.

El capitulo quinto se propone un modelo para las Instituciones de Educacién Superior
gue vincule las practicas de los recursos humanos, clima organizacional, contrato psicolégico,
satisfaccién laboral y desempefio, mediante las ecuaciones estructurales y validadas
estadisticamente con varios indices y se termina con un sistema de ecuaciones que relaciona

los distintos constructos.

Finalmente el sexto capitulo son las conclusiones y las futuras lineas de investigacion

gue se pueden realizar.
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CAPITULO 2:

2 Marco teédrico
Este capitulo pretende exponer las teorias que tiene relacién con el sistema de gestion del

recurso humano y el analisis multinivel de las organizaciones, basado en los principios de
Kozlowski y Klein. Se aborda la teoria general de sistemas, el modelo de Ostroff y Bowen, la
gestion del recurso humano enfocada a los constructos de: practicas de los recursos humanos,
clima organizacional, contrato psicoldgico, satisfaccion laboral y desempefio docente. Cada
constructo se lo conceptualiza, se define sus dimensiones y se determina las variables que
afectan. Toda esta fundamentacion tedrica es con el fin de obtener un modelo para las

instituciones de educacidn superior, que vincule estos cinco constructos.

2.1 LaTeoria General de Sistemas
Cada ciencia ha obtenido un avance cientifico y tecnolégico producto de un alto grado de

especializacidn y evolucién. Esta evolucion ha cambiado desde la concepcion del racionalismo
del siglo XVIII, en donde las ciencias naturales era el modelo de cientificidad, esto generaban
dos limitaciones: a) una enfoque reduccionista del universo, que analiza los objetos sin la
participaciéon del observador y b) aislamiento disciplinario en vista que las ciencias se
alimentaban para si mismas, con contenidos fragmentados y no aportaban a los diversos
campos del saber cientifico; hasta la posicion positivista que da importancia a la informacion,

por medio del estudio del fendmeno(Flérez & Thomas, 1993, pags. 112,113).

La ciencia se compone de leyes de niveles superiores e inferiores, en los cuales se
presentan relaciones deductivas, originando de esta manera un sistema (Scarano, 2006, pag.
67), la presente investigacion se fundamenta en la Teoria General de Sistemas (TGS), que para

poder entenderla axiomaticamente la desarrollemos desde sus inicios.

Para poder entender la Teoria General de Sistemas desde sus fundamentos, segun
Bertalanffy (1976), hay que considerar que toda teoria cientifica dispone de componentes
metafisicos y como tal se puede hablar de una filosofia de sistemas, en donde se puede

diferenciar: una ontologia de sistemas, una epistemologia de sistemas y una filosofia de
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valores de sistemas, veamos que significa cada uno de estos factores: a) la ontologia se encarga
de clasificar en: sistema real que es observable y en sistema conceptual que son la légica, la
matemadtica y en definitiva es toda construccién simbdlica; b) la epistemologia de sistemas
diferencia la TGS con relacidn al positivismo o empirismo légico, Bertalanffy (1976, pag. 97)
indica que el positivismo légico es fiscalista y atomista, el primero porque se cree que la fisica
es el Unico lenguaje de la ciencia y atomista porque hay elementos ultimos del universo, no
sistemas; y c) la filosofia de valores que trata de la relaciéon entre los seres humanos y el

universo.
La TGS tiene tres fundamentos basicos:

1. Los sistemas existen dentro de otros sistemas

2. Los sistemas son abiertos, esto significa que cada sistema excepto el mayor o el menor
recibe o entrega algo de los otros sistemas.

3. Las funciones de un sistema depende de su estructura, los sistemas bioldgicos y

mecdanicos necesitan de un impulso para operar.

Bertalanffy (1976, pag. 19) manifiesta que la TGS comprende una variedad de enfoques
y cita a las siguientes teorias: la teoria de los compartimientos (Rescigno & Segre, 1965), teoria
de conjuntos (Mesarovic, 1964), teoria de graficas dirigidas (Rashevsky, 1956), teoria de la
informacién (Weaver, 1949), teoria de redes (Rapoport, 1949), teoria de los autématas
(Minsky, 1967), teoria de juegos (Von Neumann & Morgenstern, 1947) entre otras, es por eso
gue en la aplicacién de la TGS se puede utilizar diferentes modelos. Analizar los sistemas como
entidades mas que como aglomerados de partes es una tendencia en la ciencia actual y esto

se consigue mediante un sdlido soporte matematico.

Un sistema tiene componentes o elementos interrelacionados y Bertalanffy (1976)
manifiesta que “el sistema es un conjunto de elementos en interaccion” (pag. 38), se
establecen dos conceptos: a) Propdsito u objeto que es la unidn de elementos en un sistema

que al combinarlos forman un objetivo o tienen una proyeccion y b) Globalismo o totalidad
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gue se da cuando una variacién en una unidad del sistema produce cambios en las unidades
de este, en el globalismo participan dos fendmenos la entropia que es la tendencia de los
sistemas a desgastarse o desintegrarse y la homeostasis que es el equilibrio dindmico entre las

partes de un sistema (Bertalanffy, 1976).

Segun Bertalanffy (1976, pag. 125) a la diversidad de sistemas, se los puede clasificar
por su constitucidn: a) “Fisicos o concretos”, los componen los equipos, maquinaria y objetos
reales; y b) “Abstractos”, se componen de conceptos, planes, hipotesis e ideas. Por su
naturaleza los sistemas pueden ser: a) “Cerrados”, que no presentan intercambio con el medio
ambiente, generalmente los sistemas mecdnicos vy fisicos; y b) “Abiertos”, que presentan
intercambio con el medio ambiente, son los sistemas bioldgicos y sociales, esta interaccidn con
el ambiente hace que el sistema se renueve de manera continua y se mantenga en equilibrio

o homeostasis. Un esquema de un sistema abierto, se tiene en la Figura 2.

L RETROALIMENTACION A

Figura 2 Esquema de un sistema abierto. Adaptado de Bertalanffy
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++ Entrada: Es la materia o energia que da impulso para operar el sistema.

+* Procesamiento: Es la transformacion de dicha entrada, es la accién del sistema.

++ Salida: Es el resultado sistema.

+* Retroalimentacioén: Es la que controla el estado del sistema, mantiene o perfecciona el
desempefio del proceso.

< Ambiente: Es la que rodea externamente al sistema, es un recurso o también una

amenaza para el sistema.
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2.1.1 Las organizaciones como un sistema abierto
La concepcién de las organizaciones ha variado con el tiempo, segin Fayol la eficiencia

organizacional se produciria si las variables organizacionales eran controladas, esta concepcion
es deterministica propia de los sistemas cerrados que estan aislados de las variables externas.
La realidad es que la organizacién estd afectada por el ambiente y por el comportamiento
humano de los diferentes actores del mercado, en donde su accionar no es previsible y por lo

tanto este sistema social es de tipo probabilistico (Hernandez, 2011, pag. 44).

Las organizaciones son una clase de sistemas sociales abiertos que tienen todas las
propiedades de los sistemas como la entropia, recursividad y la homeostasis; en los sistemas
sociales existe una entrada de energia, una transformacion de energia dentro del sistemay un
producto resultante o salida de energia, para todo este proceso se requiere de una renovacién

constante de energia y a esto se llama negentropia (Johansen, 2004, pags. 100,101).

Segun Spencer (1972, pag. 189 a 201) afirmaba que un organismo social se asemeja a

un organismo individual en los siguientes rasgos esenciales:

% En sudesarrollo.

+* Cuando se desarrolla se hace mas complejo.

+* Cuando se hace mdas complejo sus componentes se interrelacionan
% Porque su existencia es mas larga que la vida de sus unidades y,

+* Porque cuando se desarrolla hay integracidén pero también heterogeneidad.

Este sistema social en las organizaciones mantiene un equilibrio interno constante que esta
sostenido por un proceso de autorregulacion y se denomina homeostasis, este término griego
compuesto por homois que significa similar y stasis quietud, fue utilizado por Walter B. Cannon
en 1932 para investigaciones sobre fisiologia, un ejemplo de esto es que existen organizaciones
recursivas, que por desequilibrio, por inestabilidad o por el incremento de entropia generan

estados estacionarios o homeostasis (Garciandia, 2011, pdgs. 58,59).
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La organizacion para alcanzar la homeostasis debe cumplir dos situaciones: la
unidireccionalidad y el progreso. La primera significa que a pesar de los cambios en la
organizacién sus resultados son alcanzados y la segunda, es el fin deseado, este progreso es el
Optimo cuando se obtiene el escenario esperado con el menor esfuerzo y con condiciones

externas muy volatiles (Cejas & Jacome, 2006, pag. 41).

En los sistemas abiertos es importante establecer el limite o frontera que es la linea
gue separa al sistema de su entorno, en términos operativos puede ser un conjunto de
variables especificas que entre ellas tengan un mayor intercambio de energia e informacién,
las fronteras varian segun el grado de permeabilidad entre el sistema y el ambiente (Arnold &

Osorio, 1998, pag. 45).

Diversos autores de las ciencias sociales como administradores o tedricos
organizacionales, psicologos y socidlogos, estan conscientes que las organizaciones estan
formadas por distintos niveles, los cuales se interrelacionan. Poder comprender los fendmenos
sociales intranivel y extranivel es complejo, se aprecian tres supuestos en la aplicacion de la
teoria multinivel: a) homogeneidad en las estructuras superiores, b) independencia de esas
unidades, y c) heterogeneidad dentro de las estructuras superiores (Klein, Dansereau, & Hall,
1994, pags. 198, 199). Justamente, para poder aplicar la teoria multinivel, se fundamenta en

la Teoria General de Sistemas.

En esta investigacidn se busca establecer la relacion entre las practicas de los recursos
humanos, el clima organizacional, el contrato psicoldgico, la satisfaccién laboral y el
desempeiio que estan presentes en todas las organizaciones, es decir se conceptualiza a las
IES como un sistema social abierto en donde existen variables que son insumos, procesos de
transformacion y otras variables que son salidas como es el desempefio; ademas el andlisis se

lo realiza a nivel individual y organizacional, abordando de esta manera la teoria multinivel.

A continuacion se expone como entendemos cada uno de estos constructos claves para

la propuesta del modelo, las practicas de los recursos humanos que forma parte del sistema

37
Buenaio Cabrera, José Javier



NOCTORADO EN

rLa
fﬁ‘\\; UNIVERSIDAD
CIENCIAS DE LA “%4%‘%* NACIONAL
ADMINISTRACION ‘g‘@’yy‘ DE LA PLATA

de Gestidn del recurso humano, el clima psicoldgico y organizacional, el contrato psicolégico,

la satisfaccion laboral y el desempefio como variable de salida o resultado.

2.2 Gestion del recurso humano (GRH)
La sociedad actual ha sufrido una serie de cambios que la han transformado en una entidad

que es mas incluyente y participativa, la fuerza laboral es mas heterogénea y en las empresas
existe una multiculturalidad de sus trabajadores, la mujer tiene un papel preponderante en
todos los puestos de trabajo, hay una intervencién activa de sus trabajadores en la toma de
decisiones por medio de sus gremios y sindicatos y existe un respeto a la diversidad de género,
filiaciéon politica y religiosa. Todo esto genera nuevos desafios para la GRH con lo que se ha

denominado la gestidn de la diversidad (Martin, Romero, & Sanchez , 2006, pags. 239,240).

Esta diversidad organizativa presente en las organizaciones y también en las
universidades, es el resultado de construcciones sociales y se deben a cuatro cambios sociales:
1) La globalizacion que la consideran una actitud mental y que estd presente en toda actividad
humana, especialmente en las organizaciones con la presencia de marcas globales y una
creciente movilidad de sus trabajadores (Vargas, 2007, pag. 2); 2) Las variaciones demograficas
de los mercados laborales, como la incorporacidon de la mujer al mundo empresarial, la
diversidad cultural y de edad, esta diversidad influye en el reclutamiento, la retencion, la
motivacion y el desempefiio de los trabajadores (Jackson & Alvarez, 2012, péags. 17-19); 3) La
generaciéon de nuevas formas organizativas que hacen que las organizaciones sean mas
horizontales, rompiendo la clasica estructura piramidal, existe una renovacién corporativa con
la creacién de redes de altos directivos que se denomina “arquitectura social” (Charan, 1991,
pag. 104) y, 4) El crecimiento del sector de servicios, que por su estructura variada y de
comercio informal ubica a trabajadores con diferentes especialidades y de una gran diversidad

psicosocial (Jackson & Alvarez, 2012).

Esta diversidad multicultural, segin Chiavenato (2009, pdags. 66-76) gestionada
eficazmente es una ventaja competitiva para las instituciones, el reto es alcanzar los objetivos

comunes empresariales con esta variedad del recurso humano. Por medio de la induccidn, la
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capacitacién y el aprendizaje permanente, el recurso del conocimiento se puede transferir a la
tecnologia y a productos y servicios; es decir el recurso humano es uno de los pilares que

necesita un sistema administrativo para su funcionamiento.

Autores como Gilli, Arostegui, Doval, lesulauro&Schulman (2007, pdgs.
176,177)manifiesta que un sistema administrativo debe contar con cuatro elementos
fundamentales: las personas, el flujo de trabajo, el flujo de informacién y la tecnologia que
soporte; todos estos factores interrelacionado buscan que las organizaciones sean efectivas,

eficientes, de calidad o que creen valor.

En este contexto la presente tesis se desarrolla en un ambiente multicultural y diverso,
los docentes de las IES tienen heterogeneidad cultural (diferentes: nacionalidades, etnias,
religiones, filiacion politica, relaciones contractuales, género, formacién profesional, entre
otras), que tienen necesidades y exigencias laborales distintas y como tal la GRH debe

considerar esta diversidad.

2.2.1 El recurso humano y su desempeiio en la organizacion
La gestion del recurso humano ha sido concebida como las politicas, practicas y

procedimientos relacionadas con la gestién y direccion de las personas dentro de la
organizacién; esto incluye la definicion de objetivos, estrategias, decisiones, monitoreo,
operaciones y evaluacién para realizar una gestién efectiva de los trabajadores y de esta forma

cumplir con la misién organizacional (Beardwell, Holden, & Clayton, 2004).

Castillo (2007) define a la administracion del personal como “el sistema administrativo
constituido por la planeacidn, organizacién, coordinacidn, direccién y control de actividades
necesarias para crear las condiciones laborales en las cuales los trabajadores desarrollen su
maximo potencial laboral dentro de la organizacion” (pag. 6). La diferencia entre
administracion de personal y gestion de recursos humanos es que la primera establece la
observancia de reglas y procedimientos organizacionales y la segunda busca desarrollar la

lealtad del personal (Storey, Human Resource Management: A Critical Text, 2007).
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La gestion del recurso humano ha sido definida desde la academia como “un conjunto
envolvente de multiples teorias y un grupo de politicas interrelacionadas con la ideologia o
filosofia subyacente” (Guest, 2006, pag. 6). En aplicacidon de este concepto se entiende que
una adecuada GRH puede lograr ventaja competitiva sostenida empresarial, si es capaz de
satisfacer los siguientes criterios: 1) el personal mejora la eficiencia o eficacia de la
organizacién; 2) las habilidades, conocimientos y destrezas del personal son Unicas; 3) la
competencia no puede imitar esas capacidades del personal y 4) ese personal se encuentra
bien liderado en base al trabajo en equipo y la cooperacién (Bohlander, Snell, & Sherman,

2001).

El manejo estratégico del recurso humano, abarca algunas funciones operativas, tales
como: 1) alineacién de la GRH a la estrategia; 2) contratacion de personal; 3) induccion para el
personal nuevo; 4) beneficios; 5) supervision del desempefio; 6) cumplimiento de la normativa

legal y 7) estrategias de retencién al mejor personal (Lopez & Piedra, 2001, pag. 7).

Todos los autores citados consideran a la gestidn de recursos humanos como un area
estratégica de la organizacidon, pero hay dos aproximaciones en su concepcion una “hard” y

otra “soft” (Storey, 1998).

2.2.2 Aproximaciones a la gestion del recurso humano
En los afios 80, se publicaron dos libros que tenian posiciones diferentes y que definieron la

nueva GRH. Por un lado esta Tichy, Fombrum y Devanna (1982) sostiene que las personas son
recursos importantes para la organizacion y como tal es un aspecto cuantitativo y estratégico
del negocio; esto significa que el personal es un recurso mas de la organizacién tal como es la
materia prima, la infraestructura y los equipos; y como tal deben ser aprovechados hasta

cuando la organizacién lo requiera. Storey (1998) a esta aproximacion la denominé “hard”.

El modelo de Michigan es el mas extremo de la aproximacién “hard” en donde la
direccién mantiene todo el poder y los trabajadores son activos, una representacion del

Modelo de la escuela de Michigan se presenta en la siguiente Figura 3.
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Figura 3 Modelo Michigan una aproximacion “hard” de la Gestion de recursos humanos.
Adaptado de Devanna et al. (1999).

Autores como Beer, Spector, Lawrence, Quinn Mills y Walton (1984) afirman que en la
GRH, la prioridad es el trabajador; con lo cual se crea los “sistemas de alto rendimiento”, estos
autores sostienen que los trabajadores son “un capital social” (pag. 12). Storey (1998) llamo a

este esquema de gestion del recurso humano la aproximacion “soft”.

El modelo de Harvard que consta en la Figura 4, enlaza los fundamentos de la
aproximacion “soft”, en donde el objetivo es que el capital humano aumente su compromiso
y desarrolle todas sus competencias. Este sistema retribuye al trabajador con sueldos
elevados, participacidn en la organizacidn, estabilidad laboral y desarrolla mecanismo de

participacién del empleado en la toma de decisiones.

El modelo de Harvard toma como referencia las cuatro “C”: competencia, congruencia,
compromiso y costo de efectividad, donde todos los criterios tienen la misma importancia.
Este modelo considera a los grupos de interés con lo cual se disminuye los conflictos internos

en la organizacion.
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Figura 4 Modelo Harvard una aproximacion “soft” de la Gestion de recursos humanos.
Adaptado de Beer et al. (1984, pdg. 16).

2.2.3 Relacidn entre la gestion del recurso humano y la efectividad organizacional
La relacién entre la GRH y la efectividad de las organizaciones han sido investigadas desde

cuatro enfoques: universalista, contingente, contextual y configural (Morales, Ariza, &

Morales, 2013), se detalla a cada una de ellos.

2.2.3.1 Enfoque universalista
Se inicid en la década de los setenta y ochenta, con las técnicas japonesas que se referian al

trabajo en equipo y a la rotacién de puestos. Este enfoque es prescriptivo y se sustenta en
teorias sistematicas, a partir de tres hipdtesis basicas: 1) la relacidon lineal de algunas practicas
de la GRH y los resultados organizacionales, 2) se puede evaluar ciertos cumplimientos
organizacionales con algunos indicadores financieros, y 3) la universalidad de aplicacion en

cualquier situacién (Morales, Ariza, & Morales, 2013).
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Esta perspectiva tiene sus criticas por ejemplo: a) se duda de la relacion entre practicas
de la GRH y los resultados empresariales, b) es posible que solo con algunas practicas se
obtengan indicadores positivos, c) también puede ocurrir que se obligue a cumplir ciertas
practicas de GRH que en otras circunstancias no se lo aplicarian, y d) estas sugerencias de

enfoque no se puede generalizar (Bonache & Cabrera, 2002).

2.2.3.2 Enfoque contingente
Este enfoque plantea interacciones no lineales, sino sinérgicas entre las practicas de GRH y los

resultados empresariales (Schoonhoven, 1981). Este enfoque contingente sostiene que no
existen mejores practicas que otras, sino que las prdcticas son influyentes en los resultados sin

son pertinentes en el ambiente interno y externo de la organizacién (Schuler & Jackson, 1987).

A pesar de que este enfoque se considera que es mds completo que el universalista,
tiene sus limitantes, por ejemplo solo la estrategia empresarial la consideran contingente y no
toman en consideracion otras (Cano & Céspedes, 2003). Si a la falta de considerar otras
variables contingentes se suman el tiempo existente entre la aplicacidon de las practicas del
GRH vy los resultados, se tiene otra limitacién que es la evidencia empirica (Dyer & Reeves,

2006).

2.2.3.3 Enfoque contextual
Propone que en la direccién estratégica de recursos humanos se consideren elementos

externos a la organizacion, con un punto de vista macro social, pero este enfoque tampoco

permite disponer de un anadlisis completo (Garcia, Martin, & Sdnchez, 2013).

2.2.3.4 Enfoque configural
Investigaciones realizadas por Wright y McMahan concluyen que el enfoque configural es el

mds completo para analizar la influencia de las practicas de la GRH en los resultados
empresariales; se fundamenta en la Teoria de los Recursos y Capacidades que establece que
esas practicas deben ajustarse al ambiente externo que lo denominan “ajuste externo” y
también a una gestidon coherente interna que le denominan “ajuste interno” (Morales, Ariza,

& Morales, 2013, pag. 319).
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Existen dos tipos de modelos en el enfoque configural: 1) los que vinculan las practicas
de GRH a la estrategia empresarial (Schuler & Jackson, 1987) y, 2) los que ajustan las practicas
de GRH a la estructura organizacional (Devanna, Fombrun, & Tichy, 1999). Algunos autores
consideran que el doble ajuste interno y externo en la préacticas del GRH genera relaciones
sinérgicas y no lineales, que se puede atribuir a mejores resultados empresariales (Dyer &

Reeves, 2006).

Estos 4 enfoques de la GRH manifiesta que la perspectiva contingente y contextual
obliga a que el sistema de GRH sea consistente con el entorno en el cual se desenvuelve y la
perspectiva configural procura un sistema internamente consistente, en esta investigacion la
GRH en la educacidén superior en las IES publicas tiene un enfoque configural porque todos sus
productos que son las carreras de pre y posgrado se sustenta en una pertinencia social y

ademas porque la GRH se fundamenta en procedimientos internos légicos y vinculados.

2.2.4 Practicas de los recursos humanos (PRH)
Las organizaciones se encuentran en un medio competitivo, y lo hacen por medio de las

personas, seran exitosas aquellas organizaciones que mejores practicas de los recursos
humanos (PRH) tengan; justamente una buena GRH y que este alienada con los objetivos
estratégicos permite obtener organizaciones con altos rendimientos, es decir la gestion de
recursos humanos debe pensar en el individuo, en los grupos, en la colectividad, en las
relaciones de trabajo, en los procesos de ejecucién y en los sistemas organizativos (Dessler,
2001). Las politicas de la GRH se cumplen en las PRH y deben responder a normas y
procedimientos definidos, los mas importante es que debe ser conocidas por toda la

comunidad de la organizacién (Chiavenato, 2009).

Las practicas de los recursos humanos en esta investigacién se la miden como un
constructo global, es decir en funcién del criterio de un experto de la organizacidn y que tiene
una relacion muy cercana con los docentes, como son los coordinadores de areas de

conocimiento, coordinadores de disciplina, directores de carrera o decanos de facultad.
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En la literatura analizada se encontrd que no existe un criterio Unico respecto a qué
PRH son de alto rendimiento, algunos autores como Pfeffer (1998) consideran las siguientes
dimensiones: contratacién selectiva, seguridad en el empleo, descentralizacién en la toma de
decisiones, formacion extensiva y retribucion por resultados; para Huselid (1995) son:
participacion y empowerment, contratacién selectiva del personal, trabajo en equipo,
compensacion contingente, formacidon extensiva, reduccidon de diferencia de estatus y
transferencia de informacién seguridad en el empleo; y para Delery y Doty (1996) son:
reclutamiento interno, formacién formal, valoracion de resultados, participacion de

beneficios, seguridad de empleo, participacion y puestos de trabajo rigidos.

En esta tesis se considerd algunas dimensiones de los tres autores mencionados y lo
propuesto por Bonache (2002)como las mejores PRH y que se convierten en dimensiones de
este constructo, y que son las siguientes: Trabajo en equipo, contratacidn selectiva,

participaciéon de trabajadores, formacion, reducciéon de diferencias y seguridad del empleo.

2.3 Modelo de Ostroff y Bowen (2000)
El modelo de Ostroff y Bowen (2000) se fundamenta en un andlisis multinivel de la

organizacién, este modelo se aplica en la presente tesis porque analiza a las IES a nivel
individual, a nivel organizacional y las relaciones que puedan presentarse trans o multinivel. A
nivel micro el modelo desarrolla el clima psicolégico, el contrato psicolégico, capacidades de
los trabajadores y su desempenio, a nivel macro las practicas de los recursos humanos, el clima
organizacional, el contrato normativo y el desempefio organizacional, todas estas relaciones
se pueden evidenciar en la Figura 5. A partir de este esquema se explicara las variables que

sustenta este modelo.
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Figura 5 Modelo multinivel de relaciones del sistema de GRH y el desempefio laboral. Modelo
de Ostroff y Bowen (2000).

El entorno y el contexto donde se desarrolla la organizacién influyen en la definicién de
la estrategia. La estrategia esta vinculada a la misién de la empresa y por lo tanto las practicas

y politicas de la GRH deben estar alineada a los objetivos organizacionales.

Los directivos de las organizaciones deben saber identificar y explicar con qué practicas
de la GRH, se obtienen impacto en los indicadores del desempefio de la organizaciéon (Bowen
& Ostroff, 2004). De la misma manera el contexto, el entorno y la estrategia deben estar

consideradas en el sistema de GRH.

El término de fortaleza del sistema de recursos humanos se refiere a que un sistema de
recursos humanos fuerte tiene practicas coherentes con la estructura social y no existe
ambigledad respecto al cumplimiento de los objetivos institucionales ni en los procesos
establecidos, lo que genera en el trabajador una percepcién de cumplimiento del contrato

normativo.
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Ostroff y Bowen (2000) manifiestan que una buena GRH que sea especializada, genera
trabajadores motivados y comprometidos con sus tareas, lo cual provoca un aumento de la
eficiencia de la organizacion. Las practicas de los recursos humanos intervienen en el
desempeiio organizacional porque entrega las condiciones estructurales necesarias para que

los trabajadores realicen todas sus competencias laborales.

Ahora dado un objetivo estratégico como: servicio, calidad, bajo costo, alta rotaciéon
entre otros, existe un conjunto de practicas de recursos humanos que procuran cumplir ese
objetivo. Pero no hay un Unico conjunto de practicas de los recursos humanos para cumplir un

objetivo estratégico determinado.

El desempeiio de los trabajadores es producto de su comportamiento y actitudes
colectivas las cuales se desarrollan por el clima organizacional y el contrato normativo que se
encuentra vigente en la organizacion. De la misma forma el clima psicoldgico y el contrato
psicolégico de los trabajadores coadyuva a generar conductas para el cumplimiento de los

objetivos institucionales.

Con este modelo se analiza tanto a las Instituciones de Educacién Superior como la
satisfaccién del docente universitario en el clima organizacional. Desde un punto de vista
multinivel, es decir en un contexto organizacional global pero también desde un punto de vista

micro de la psicologia organizacional.

2.4 Las organizaciones multinivel
Es muy comun que en las organizaciones se analice al individuo sin tomar en consideracion el

contexto organizacional, pero también existen investigaciones que hablan de la cultura, de la
estrategia, del desempefio organizacional y cdmo se relacionan estos factores, sin tomar en
consideracién a los individuos; ésta investigacion analiza al individuo que es el docente
universitario (nivel micro), a la organizacién que es la Institucion de Educacién Superior, por
medio de un analisis a los jefes inmediatos de los docentes universitarios (nivel macro) y sus

interrelaciones.
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El analisis macro tiene sus origenes en la sociologia que considera que existe rasgos
comunes en el comportamiento social que van mas alld de las diferencias individuales,
mientras que la perspectiva micro tiene sus raices en la psicologia que establece que hay
variaciones en el comportamiento individual y que un enfoque generalista enmascara esas

diferencias individuales.

Autores como Lewin, Mead y la perspectiva historico-social de Vygotsky en psicologia,
manifiestan el rol del ambiente externo en la interioridad del sujeto. Esta visidn sistémica y por
lo tanto multinivel en la que se define la conducta por la interaccién del ambiente externo vy el
individuo. Convergen los tres autores en esta postura por la época en que desarrollaron sus
actividades, pero su aporte fue desde una racionalidad cientifica (Pdez & Blanco, 2006, pag.

26).

El principal objetivo del analisis multinivel en las organizaciones es que permite una
comprension integral de los fendmenos que se realizan en los distintos niveles de una
organizacién, hay que entender en la perspectiva de multinivel que existen fendmenos micro
gue se realizan en contextos macros, asi como también que procesos macros emergen de la

interaccion y dinamica de los elementos de nivel inferior (Kozlowski & Klein, 2012).

2.4.1 Principios de la investigacion para varios niveles de la organizacién
Kozlowski y Klein (2012) establecieron 18 principios que sugieren tomarlos en consideracion

para aplicar una investigacién multinivel, se los analiza a cada uno de ellos y se determina de

gué manera intervienen en la presente investigacion, estos son:

1. Enlaformulacion de la teoria se debe definir los constructos que intervienen, como
variables dependientes e independientes y a qué nivel o en qué procesos; en
nuestro caso los constructos que intervienen son: practicas de los recursos
humanos, clima psicoldgico, contrato psicoldgico, satisfaccion laboral y como
variable dependiente el desempeiio laboral.

2. Los modelos tedricos multinivel son innecesarios en los siguientes casos: a) si la

variable dependiente no estd relacionada con los constructos de nivel superior b) si
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no hay efectos, conocimientos y/o acciones en los estamentos de nivel inferior y/o
c¢) cuando el fendmeno es tan reciente que no hay literatura al respecto.

3. Todos los fendmenos que se desarrollan en la organizacién estan incluidos en un
contexto de nivel superior, pero que también tienen efectos directos o indirectos a
nivel inferior. En las organizaciones como las IES las PRH y el desempeiio docente
son constructos de nivel superior, mientras que el clima psicolégico, el contrato
psicolégico y la satisfaccidon laboral son constructos que se desarrollan a nivel
inferior, cumpliéndose de esta manera los principios 2 y 3.

4. Algunos constructos que se presentan a nivel organizacional se debe al
comportamiento o interacciones a nivel individual, la teoria debe justificar como
surgen los procesos de abajo hacia arriba; en esta investigacion se comprobara
estadisticamente como los constructos analizados a nivel individual se transforman
en criterios a nivel organizacional.

5. La unidad de analisis, sea esta formal o informal se fundamenta en la teoria del
fendmeno analizado, cuando las entidades informales se presentan hay que realizar
un andlisis cuidadoso (redes sociales dentro de la organizacién); la unidad de
analisis formal en esta tesis son las facultades o departamentos de las IES
estudiadas.

6. Los vinculos entre los niveles son mds probables que ocurra entre unidades o
niveles que estan proximos, que se contengan, se intercalen o que estén
directamente asociados o acoplados.

7. Es posible que existan relaciones subyacentes en los constructos que intervienen
en las interacciones significativas en los diferentes niveles de la organizacién; se
analiza en esta investigacion el grado de vinculacidn e interaccion que se presenta
entre las diferentes carreras que forman parte de una misma facultad o
departamento, de esta manera se determina si la estructura institucional influye en
las percepciones del clima psicolégico del recurso humano, cumpliéndose de esta

forma los principios 6y 7.
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8. Alternativamente, en un modelo tedrico el tiempo puede servir como un
moderador del fendmeno, asi por ejemplo un fendmeno se puede producir de
abajo hacia arriba y luego de un tiempo sea de arriba hacia abajo, el ciclo de vida
de la organizacién puede afectar este cambio.

9. Los efectos de los fendmenos a largo tiempo son distintos, por ejemplo los procesos
gue van desde niveles superiores a inferiores se manifiestan rapidamente, mientras
gue los procesos que van de niveles inferiores a superiores se desarrollan en un
tiempo prolongado. En esta tesis la investigacion que se aplica es de tipo transversal
es decir la informacion de campo se recolecta en un tiempo corto, cuando los
constructos analizados en el nivel inferior y superior son evidentes y no han
cambiado con el ciclo de vida de las IES.

10. Segun Ancona y Chong (1997), indican que las teorias que analizan el entrainment
esto es el “ritmo, flujo y sincronicidad de los procesos” que enlazan diferentes
niveles, deben determinar los ciclos transitorios adecuados (Klein & Kozlowski,
2000, pag. 24); el entrainment en las IES analizadas se presentan en los procesos de
acreditacion, que son temporales y afectan al ritmo de vida de la organizacién.

11. El modelo tedrico multinivel debe declarar explicitamente los supuestos tedricos y
empiricos, los aspectos positivos y negativos que utiliza el modelo; en el capitulo 4
de esta tesis se explica el modelo en todos sus aspectos.

12. En el modelo tedrico se debe especificar el nivel de cada constructo (Individual,
grupal), a pesar de que existen constructos que se evidencian en varios niveles; en
esta investigacién los constructos de: clima psicoldgico, contrato psicolégico vy
satisfaccidon laboral son a nivel individual, mientras que los constructos de practicas
de los recursos humanos y desempefio laboral es a nivel grupal.

13. Los modelos tedricos que tengan constructos a nivel de unidad deben especificar si
los constructos tienen las propiedades globales de la unidad, tiene propiedades

compartidas de la unidad o tiene propiedades configurales.
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Kozlowski y Klein (2012) realizan una clasificacion de las propiedades de los
constructos en sus diferentes niveles, y que son:

Constructos con propiedades globales en la unidad. Son unicos, objetivos,
descriptivos y de facil observacion.

Constructos con propiedades compartidas en la unidad, tienen como
caracteristicas: conductas, conocimientos y afectos de los miembros de su unidad
y al mismo tiempo la caracterizan por medio de procesos psicolégicos (atraccion,
seleccion, sociabilizacién, liderazgo, experiencias compartidas e interaccion entre
los miembros), son emergentes, isomorfos y funcionalmente equivalente que se
basan en modelos de composicion.

Constructos con propiedades configurales son también emergentes pero disponen
de la variabilidad es decir el patrén de caracteristicas a nivel de respuestas
individuales es por medio de los miembros de esa unidad (ej. diversidad étnica). Las
propiedades configurales se basan en supuestos de discontinuidad y de procesos
no lineales de compilacidén. Estos constructos son cualitativamente diferentes
aunque funcionalmente equivalentes.

14. El supuesto de igualdad de las propiedades compartidas de la unidad, debe ser
evaluada para determinar la validez del constructo. La seleccién de un fendmeno
puede estar fundamentada en: a) en el consenso o b) en la consistencia; cualquiera
de ellas debe estar respaldada por la teoria y los datos y ambas deben ser
evaluadas; en este estudio la agregacion del constructo de nivel individual a
organizacional responde a un andlisis estadistico de una media ponderada vy la
fiabilidad del método utilizado, en funcién de la unidad de analisis que son las
facultades o departamentos de las IES.

15. Los fendmenos de nivel superior que son facilmente observables, pueden ser
evaluados por expertos a nivel individual. De manera general, informantes expertos
son mas apropiados para la medicién de propiedades globales o configurales y

menos apropiados para constructos compartidos y con propiedades configurales
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no observables; en este caso todos los constructos estudiados son observables y la
informacién fue recolectada a nivel individual sea de docentes o de directivos.

16. La validacion del modelo tedrico depende de la captura y analisis de los datos de la
organizacidn; estos datos mezclan diferentes unidades de referencia y también a
nivel individual.

17. Los fendmenos que se producen en la organizacién pueden ser analizados con
estudios transversales o longitudinales dependiendo de cémo emergen estos
fendmenos; en la tesis los constructos son analizados por estudios transversales de
una manera inicial y queda para futuras investigaciones realizar estudios
longitudinales.

18. No existe una estrategia estadistica definida para la investigacién multinivel, al
analisis de datos debe fundamentarse en la consistencia de los constructos, el tipo
de muestreo, los datos que se dispongan, el objetivo de la investigacién, los

supuestos tedricos y las limitaciones de la técnica estadistica utilizada.

2.5 El clima organizacional
En 1960 aparece el concepto de clima organizacional en estudios de psicologia organizacional

realizados por Gellerman, este constructo en esa época estaba influenciado por dos escuelas
de pensamiento: la de Gestalt y la funcionalista. La escuela de Gestalt que manifiesta que los
trabajadores se comportan segun su percepcion del entorno y la escuela funcionalista declara
gue el pensamiento y conducta del trabajador obedece al medio ambiente y que la existencia

de diferencias individuales depende de su adaptacién a ese entorno (Calcina, 2014).

Partiendo justamente de los postulados de la escuela de Gestalt es que Lewin con su
“Teoria del Campo” vinculd el constructo clima en relacidén con el analisis de las organizaciones,
sin embargo el término que utilizo el autor no fue clima organizacional sino clima social o
atmdsfera social. Lo que si se puede inferir es que el concepto clima no surge como un
elemento nuevo sino como un complejo desarrollo de varias aproximaciones (Del Toro,

Salazar, & Gomez, 2011).
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El clima organizacional segun algunos autores tiene varias acepciones tales como: clima
social, satisfaccion laboral, atmdsfera social, ambiente entre otros; incluso en la literatura
administrativa la confunden y la mezclan con la cultura organizacional; en definitiva el clima
considera a los factores ambientales percibidos de una forma real y consciente, y que pueden

ser controlados por la organizacién (Araujo & Jaime, 2007).

Las primeras investigaciones que se tiene sobre el clima social fueron realizadas por
Lewin, Lippitt y White (1939) que buscaba entender la conducta de los trabajadores y el poder
concebir como los individuos de una organizacion la entienden y la sienten. De igual manera
analizan la relacién entre el estilo de liderazgo y la atmosfera social; dimensién que al final es
protagdnica para el constructo de clima organizacional. En este estudio no fue direccionado
hacia la empresa o al sistema productivo, sino que fue a un campamento de verano escolar y
trataba de determinar las formas de actuacién de los lideres o responsables de las actividades

propias del campamento.

2.5.1 Formacion del clima organizacional
Dos autores como Rousseau (1988) y Moran y Volkwein (1992) nos dan una aproximacion

sobre la formacidn del clima organizacional. Segin Rousseau el constructo clima
organizacional se desarrolld siguiendo el siguiente proceso: a) se enfatiza en la organizacién y
predomina los factores situacionales, b) la percepcién de los factores individuales, y c) se
finaliza con las percepciones globales de relacion entre persona y organizacién. Segun Moran
y Volkwein el clima organizacional es un fendmeno de la organizacién y se tiene cuatro
aproximaciones: a) la estructural, b) la perceptual, c) la cultural, y d) la interactiva (Chiang,

Martin, & Nufiez, 2010).

El enfoque estructural piensa que el clima es una caracteristica propia de la
organizacién e independiente del criterio de sus trabajadores, como ejemplo cité la definicidn
de Payne y Pugh (1976) que indica “el concepto de clima organizacional refleja diferentes

aspectos tales como normas, actitudes, conductas y sentimientos de los miembros. Se
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manifiesta a través de percepciones” (Vega, Arévalo, Sandoval, Aguilar, & Giraldo, 2006, pag.

333).

El enfoque perceptual determina que el inicio del clima estd en el interior del individuo,
es decir es una descripcion fundamentada en percepciones y evaluada psicolégicamente, en la
definicion de Schneider y Reichers (1990) se puede evidenciar este enfoque: “el clima
organizacional son las descripciones individuales del marco social o contextual del cual forma
parte una persona, son percepciones compartidas de politicas, practicas y procedimientos
organizacionales, tanto formales como informales” (Chiang, Salazar, Huerta, & Nufiez, 2008,

pag. 68).

El enfoque cultural lo describe como un grupo de individuos que interactdan
solidariamente y comparten una cultura organizacional, segun Allaire y Firsirotu (1992) indican
que: “hoy es corriente atribuir a las organizaciones caracteristicas culturales, afirmar que ellas
engendran valores, creencias y significados, que son creadoras de sagas, mitos y leyendas”

(Vasquez, 2016, pag. 67).

El enfoque interactivo se basa en que la interaccién de los trabajadores genera una
visién comun que es el clima organizacional, Joyce y Slocum (1979) la definen de la siguiente

manera:

Son las percepciones que los individuos tienen del ambiente determinadas por los
hechos cuasi-fisicos, cuasi-sociales, cuasi-conceptuales y por la intersubjetividad.
Intersubjetividad consciente que produce una influencia mutua en las percepciones, lo
gue implica interaccidn social” (Chiang, Martin, & Nuiiez, 2010, pag. 31).

Este enfoque interactivo que es incitado por las relaciones que mantienen los colegas
docentes con sus pares, es lo que provoca una percepcion general de los docentes respecto al

clima organizacional en las IES; y es esta definicidn que en esta tesis se adopta.

Al clima se lo puede analizar como un constructo multifacético o como una sola variable

gue incide en la organizacion, sin embargo hay que tomar en consideracién el contexto
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analizado, por eso es que segln Gonzales-Romay Peird (1999) existe diferentes tipos de clima

de acuerdo al nivel que se investigue.

2.5.2 Analisis de las percepciones del clima segtin el nivel
Cuando se realizan investigaciones del clima organizacional, se lo hace por medio de las

percepciones de sus trabajadores y el instrumento es un cuestionario; el error que se produce
es cuando no se especifica el objeto de la descripcidn, es decir a que nivel se refiere el andlisis,
por ejemplo: a nivel de puesto, de departamento o de toda la organizacidn; es por esto que
Rousseau (1988) clasificé las percepciones del clima a partir de tres criterios: el nivel, el tipo y

las dimensiones.

El andlisis en una organizacién puede corresponder a los niveles micro, meso o macro,
es decir se puede referir a nivel de puesto, departamento o toda la organizacion. Segun la cita
gue hace Gonzdles-Roma y Peird (1999, pag. 270), al clima también se lo analiza a nivel de

individuo o de grupo y de acuerdo a esto se clasifica a los diferentes tipos de climas.

2.5.3 Tipos de Clima
El clima psicolégico: es la percepcién individual de los ambientes en que los miembros

son parte. El clima psicolégico esta formado por factores tales como: personalidad, procesos
cognitivos, estilos de pensamiento, cultura e interacciones sociales. Esta definicién guarda

coherencia con el concepto de espacio vital de Lewin (Rousseau, 1988).

El clima agregado: es el promedio de las percepciones (puntuaciones) de los individuos
de la unidad, para que exista este clima debe cumplirse dos factores: a) que se pueda
identificar la unidad donde estan sus miembros, y b) que las percepciones de sus miembros
sean compartidas. Autores como Schneider y Snyder (1975) detectaron la dificultad de
encontrar consenso entre las percepciones individuales y llegar al clima agregado, es por eso

gue Joyce y Slocum (1984) proponen un clima colectivo.

Clima colectivo: es la percepcién ambiental de un grupo de individuos mediante el uso

de herramientas estadisticas o analisis de cluster, de todas maneras esta forma de resolver el
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problema intra-unidad también tiene su critica y sus autores manifiestan que el clima colectivo
debe tener una identidad psicosocial, es decir que sus miembros deben pertenecer a un grupo

formal o informal de la organizacion.

Factores personales como la experiencia, la antigliedad, la edad influye en algunos
grupos y en cambio otros factores ambientales tales como: la superficie de trabajo, los turnos

o la ubicacién incide mas en otros grupos (Joyce & Slocum, 1984).

En esta investigacidn se analiza el clima psicolégico de los docentes con variables que
permite identificar factores comunes como: IES a la cual pertenece, categoria del docente,
tiempo de dedicacidn y actividades académicas, los mismos que se pueden comparar medias
con un indice promedio del clima psicolégico, con lo cual se cumple con los dos factores para

obtener un clima agregado.

En una administracidon formal se definen las politicas, los objetivos estratégicos vy las
estrategias traducidas en proyectos y procedimientos que permitan cumplir esos objetivos,
justamente en el analisis multinivel las practicas permite la ejecucidn de las politicas y de los
procedimientos que fluyen a través de la jerarquia organizacional; justamente las percepciones
compartidas de los individuos de la organizacion respecto a las politicas, objetivos,
procedimientos y practicas es lo que forma el clima organizacional (Zohar, 2003), se entiende
gue mientras mas directas, sencillas y claras son estas politicas, practicas y procedimientos,
mayor aceptacion se tiene por parte de los individuos de la unidad en las diferentes facetas de

la organizacion.

2.5.4 Facetas o dimensiones del clima
Las dimensiones del clima puede concebirse como las descripciones de contextos psicolégicos

que son significativos para el individuo o la organizacion (Rousseau, 1988), algunas
investigaciones especificas del clima minimizan el constructo clima organizacional pero sus

resultados empiricos demuestran lo contrario.
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clima organizacional, por lo tanto se aplicara la misma fundamentacién tedrica del clima
psicolégico (Gonzales-Roma & Peird, Clima en las organizaciones laborales y en los equipos de

trabajo, 1999).

En la Tabla No. 4 consta las dimensiones del clima organizacional dada por varios
autores, lo cual va a permitir el establecer el instrumento de medicién adecuado, no olvidemos

la estrecha relacion que existe con el clima psicoldgico.

Tabla No. 4 Dimensiones del Clima Organizacional por algunos autores

AUTOR ANO DIMENSIONES
Citado por
Halpin y Crofts Dessler Confianza, obstaculos, actitud distante,
1993 sentimiento personal, espiritu e intimidad
Respeto, proteccién, confianza, renovacion,
Gonzales 1980 moral, armonia, motivacién, crecimiento

académico social.
El contexto fisico y el contexto social, el
Echeverri Lina 1999 entorno intraorganizacional y la calidad de
vida en el trabajo
Trabajo personal, administracion, trabajo en
equipo, supervisién, sueldos y prestaciones,
Valenzuela 2005 ambiente fisico, promocién y carrera,
comunicacién, orgullo de pertenenciay
capacitacién y desarrollo
Calidad de lainformacién recibida,
Dennos 1975 confiabilildad dela inform?cién recil.:)ida
desde el jefe, comunicacién subordinado-
supervisory aperturay afectividad del

Fuente: Elaborado por el autor en base a: Garcia, Herndndez, Navarrete, Corichi y Sdnchez (2014, pdgs. 115-117).

2.6 Clima psicoldgico
El clima psicolégico se lo define como esquemas psicoldgicos relevantes del individuo respecto

a la estructura, los procedimientos y eventos que se producen en su entorno o de la

organizacién (James, Hater, Gent, & Bruni, 1978).

57
Buenaio Cabrera, José Javier



fﬁ% UNIVERSIDAD

KO0
Pl ki) NACIONAL
‘#‘@,f DE LA PLATA

NOCTORADO EN
CIENCIAS DE LA

ADMINISTRACION

Bajo la concepcidn anterior el clima psicoldgico es algo inherente al individuo y la teoria
se desarrolla en ese nivel; mientras que el clima colectivo, el clima organizacional y la cultura
organizacional son constructos de un nivel agregado y que se lo puede evaluar mediante el

promedio de las percepciones del clima psicolégico (Gonzalez-Rom3, 2011).

La situacion descrita ocasiona estados emocionales que segin Manucci (2016),
manifiesta que tanto en lo individual como en lo corporativo, nos desarrollamos en zonas
definidas emocionalmente y sobre los cuales ejecutamos cursos de accion, en la presente tesis
se refleja el comportamiento del colectivo del docente por medio de la inteligencia emocional,
gue Goleman (1995) la define como la capacidad para reconocer sentimientos en si mismo y
en otros manifiesta que es “un sentimiento que afecta a los propios pensamientos, estados

psicoldgicos, estados bioldgicos y voluntad de accién” (pag. 30).

Segln Goleman (1999) la inteligencia emocional se basa en cinco aptitudes divididas
en personales y sociales. Las personales que son auto conocimiento, auto regulacion y
motivacion; y las sociales que son la empatia y las habilidades sociales. Se debe comprender
gue una aptitud es un rasgo de personalidad o un grupo de habitos que genera un desempefio

superior.

En la trama educativa, la gestion emocional se desarrolla cuando sus directivos
plantean estrategias para crear conciencia en los docentes sobre sus competencias
emocionales que deben ser inicialmente reconocidas, auto controladas y desarrolladas

(Maldonado, Buenafio, & Benavides, 2017, pag. 10).

Actualmente un trabajador no se desarrolla solo, él esta consciente de su personalidad,
qgue es lo que le corresponde y puede hacer. Estos preconceptos se relacionan con otros
factores del entorno tales como: el estilo de direcciéon de su supervisor, la flexibilidad de la
estructura organizacional y el criterio de sus compafieros de labor; estas relaciones son

determinantes para evaluar su empleo y su entorno (Gonzales, 2014, pag. 200).
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Tabla No. 5 Dimensiones del Clima Psicoldgico por algunos autores

AUTOR ANO DIMENSIONES
. Remuneracion, riesgo y toma de
L Citado por . .

Litwiny Dessler decisiones, estructura, apoyo, relaciones

Stringer 1993 sociales, toleracia al conflicto, conflicto y
cooperacién y autonomia

Paul 1976 Tamafio, estructura, nivel de autoridad,

Muchinsky complejidad del sistemay otros

Payne y 1976 Asuncién de riesgo, compresion,

Pugh progresividad y desarrollo, control y apoyo.
Afecto hacia la organizacion, riesgo en la
toma de decisiones, presion del trabajoy

Simsy 1975 standares, apertura de la comunicacion

LaFollette ascendente, politica y claridad de

promocidn, tono de afecto hacia otras

gentes dentro de la organizacion.

Apoyo socioemocional, énfasis en los
Kopelman 1990 objetivos, apoyo en la tarea, énfasis en los

medios y orientacion a la recompensa

Fuente: Elaborado por el autor en base Chiang, Martin y Nufiez (2010)

En la Tabla No. 5 existen dimensiones del clima psicoldgico analizadas por algunos
autores y se puede evidenciar que no hay un consenso sobre las facetas que lo componen. Por
ejemplo en el modelo de Kopelman que considera 5 dimensiones no toma en consideracion al
trabajo retador o autonomia, que otros autores de clima psicoldgico lo abordan muy

detalladamente.

Ostroff (1993) que también aplicd un modelo factorial a su investigacidn categorizo al
clima en 3 dimensiones: afectiva (con respecto al individuo), cognitiva (relacionada con los
aspectos cognitivos) e instrumental (con relacidn a la tarea), el inconveniente de este estudio

es que algunas dimensiones pueden ser catalogadas como afectivas y cognitivas.

En la presente tesis se considerd las cuatro dimensiones del modelo factorial de James

y James (1989) y no todas las variables de las cuatro dimensiones fueron consideradas debido
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constantes en el marco legal que regula al IES publicas del Ecuador, estan son:

1. Trabajo retador y autonomia: importancia del trabajo y autonomia del trabajo

2. Apoyo del lider y facilitacidon: apoyo y confianza del lider, influencia psicoldgica,
facilitacidn e interaccion con el lider y énfasis en el objetivo y facilitacion del
lider

3. Cooperacion del grupo, calidez y consideracion: cooperacién del grupo de
trabajo y calidez y consideracion en el grupo de trabajo

4. Estrés de rol y carencia de armonia: ambigliedad de rol, conflicto de rol,
identificacién con la organizacién y preocupacion y conciencia de la direccion.

(pdg. 741).

2.6.1 Facetas del clima psicolégico
Son cuatro las facetas que se desarrollaran en esta tesis con mayor énfasis: inseguridad laboral

y apoyo organizacional, que seran analizadas en la dimensidn de preocupacién y conciencia de
la direccidén; autonomia del trabajo que se aborda en la dimensién de autonomia y trabajo
retador y la faceta de apoyo del supervisor que se estudia en la dimensidn de apoyo del lider
y facilitacién. Estas facetas ya fueron probadas su relacion con el desempefio laboral en estudio
empiricos realizados por varios autores y el interés de esta tesis sera comprobar estas

relaciones en las IES publicas del Ecuador.

2.6.1.1 Inseguridad laboral
Se la define como “la preocupacién sobre la permanencia futura en el trabajo” (Van Vuuren

& Klandermans, 1990, pag. 133), en el ambito de la educacidn superior ecuatoriana que es el
objetivo de esta tesis, se refiere a la preocupacidon del docente respecto a sus condiciones
académicas tales como: carga horaria, materias asignadas, horario de clases y asignacién de
tareas investigativas y de vinculacién con la colectividad, esta intranquilidad se produce cada

vez que se inicia un nuevo ciclo académico.
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El clima psicolégico de inseguridad laboral que perciba el docente de la IES, lo
interpretara en su pensamiento a nivel individual, lo exteriorizara con sus colegas catedraticos
y se formara un clima organizacional de inseguridad. De igual manera existiran factores
externos como la revision y aprobacién de la nueva Ley Orgdnica de Educacién Superior y
demads normativa legal. Todos estos componentes internos y externos interactian para formar
las percepciones de inseguridad laboral, estudios han demostrado que la inseguridad laboral
tiene mayor impacto sobre la satisfaccion laboral, el compromiso organizacional y la salud de

los trabajadores (Sora, Caballer, & Peirg, 2014).

2.6.1.2 Apoyo organizacional
Se refiere a la percepcién que tiene los trabajadores sobre el aporte que ellos brindan a la

organizacién y si son apreciadas sus contribuciones, de igual manera si valoran la preocupacion

de la empresa por su bienestar (Eisenberger, Huntington, Hutchison, & Sowa, 1986).

El apoyo organizacional genera un compromiso del trabajador hacia la empresa;
estudios empiricos factoriales indican que existen los siguientes tipos de compromisos:
compromiso con la tarea, compromiso con la autoridad organizacional, compromiso con los
objetivos y metas institucionales y el compromiso con la organizacién. Se puede identificar la

multidimensionalidad que tiene este constructo (Toro, 1998).

Segun estudios de Rhoades y Eisenberger (2002) indican que la organizacién tiene 3
formas de apoyo a sus trabajadores, estas son: equidad en todos los procesos, apoyo del jefe
inmediato y condiciones dptimas de trabajo con reconocimientos. Estos factores mejoran la

percepcion del apoyo organizacional.

En esta investigacidn y para el caso de las IES se traduce en politicas y procedimientos
equitativos con las mismas oportunidades para todos los docentes, respecto a: capacitacion,

evaluacion del desempefio y cualquier tipo de intimidacién hacia los docentes.
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2.6.1.3 Autonomia
Se refiere a la percepcion de libertad del trabajador respecto a la ejecucion de sus tareas

(Rosenthal, Guest, & Peccei, 1996), en el sistema de educacion superior el término autonomia
tiene que ver con la esencia misma de la universidad; el clima psicoldgico de autonomia esta

vinculado con la satisfaccién laboral y que provoca un incremento de su desempefio.

El concepto de autonomia universitaria ha evolucionado desde cuando se cred que fue
al inicié en el siglo Xl en la universidad de Bolonia, para luego ampliarse a otras universidades
europeas como Salamanca y Cambridge por los siglos Xll y XllIl; en sus albores su conquista
consistia en una incipiente libertad del tema doctrinario, religioso y politico (Botero Chica,

2007).

Segln Mora (2000) existen dos tipos de autonomia: a) la sustantiva relacionada con los
asuntos académicos y b) la de procedimientos que busca obtener fondos necesarios para su
funcionamiento. Ademas sefiala tres aspectos de la autonomia universitaria: libertad
presupuestaria, libertad para el disefio curricular de las carreras y libertad para seleccionar a

los estudiantes, docentes y personal administrativo.

La autonomia universitaria, que se consagra en la Constitucién Politica de la Republica
del Ecuador, en su Art. 355 que manifiesta: “El Estado reconocera a las universidades y escuelas
politécnicas autonomia académica, administrativa, financiera y organica, acorde a los objetivos
del régimen de desarrollo y los principios establecidos en la Constitucion...” (Asamblea

Constituyente, 2018).

La concepcion de libertad académica tiene sus origenes en Alemania, seglin P. Metzger
(1964) quién habla de libertad de aprendery libertad de ensefar, a esto se suma la libertad en

busca de la verdad, libre de toda interferencia (Hendrickson, 1988).

Verdnica Marin (2011) cita a Conrad Russell para definir la libertad académica, “que
dentro de la legalidad es la autonomia para cuestionar y poner en duda los conocimientos

recibidos, plantear otros pensamientos y soportar opiniones distintas y polémicas o
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impopulares sin que eso signifique que pierda su cargo en la IES” (pag. 208), esta autonomia

debe significar libertad con responsabilidad.

2.6.1.4 Apoyo del supervisor
Esta dimensidn se refiere a que el supervisor se encarga de administrar, dirigir y controlar el

trabajo de sus colaboradores y de apreciar sus contribuciones (Kottke & Sharafinski, 1988). Los
supervisores son los representantes de la organizaciéon, planifican las tareas, evallian a sus
colaboradores, mantienen una comunicacidon permanente y sobre todo, transmiten los valores
y principios de la organizacion y, por esto, son vistos como el pilar de apoyo de la entidad

(Eisenberger, Stinlhamber, Vandenberghe, Sucharski, & Rhoades, 2002).

En el campo de la educacién superior en el Ecuador los coordinadores, planificadores o
directores académicos son los jefes inmediatos de los docentes, ellos son los que dan a conocer
a sus profesores el cumplimiento de ciertas disposiciones y a su vez son los primeros que
reciben las novedades, requerimientos y exigencias del claustro docente. Esta faceta esta
considerada en el modelo multifacético y factorial de James y James (1989), que se aplica en

esta investigacion.

2.7 Contrato psicolégico
El concepto de contrato psicoldgico fue creado por autores sociales hacia finales de los afios

cincuenta y es un acuerdo de esperanzas y afirmaciones tdcitas entre ambas partes de una
relacion laboral. Siendo tres investigaciones pioneras que tratan de la conducta en el trabajo,
estas son: Understanding Organizational Behavior (Argyris, 1960); Men, Management, and
Mental Health (Levinson, Price, Munden, Mandl, & Solley, 1962) y por Organizational
Psychology (Schein, 1965). Estos autores coinciden en su interpretacién del contrato

psicoldgico pues en esa época estaba en auge la Escuela de Relaciones Humanas (Tena, 2002).

En los ultimos tiempos hay el aporte de algunos autores criticos al enfoque tradicional
tal como Guest y Conway (2002) que sefialan que no solo se debe hacer investigaciones

descriptivas que se centran en una serie de promesas y obligaciones reciprocas del contenido
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del contrato psicolégico, sino que sea evaluativa y predictiva de algunas variables actitudinales,

comportamentales y referida a la salud de los trabajadores.

En la evaluacién del contrato psicoldgico, algunas investigaciones lo enfocan en tres
aspectos: 1) hacia su contenido, que examinan el contenido del contrato psicolégico y su
relacién con las obligaciones del empleador y el empleador, 2) se orientan hacia su caracter y
son aquellas que contrastan algun atributo con el grado en el contrato lo considera de manera
explicita o implicita y, 3) hacia la evaluacién, que buscan valorar el grado de cumplimiento del
contrato psicolégico en su contexto (Gomez Lépez), en esta investigacion se aplica la

evaluacion del contrato psicoldgico en el contexto de la IES.

De acuerdo a Chiavenato (2009) “el contrato psicolégico funciona como una norma de
reciprocidad entre las partes involucradas” (pag. 42); otros autores afirman que el contrato
psicoldgico se fundamenta en la reciprocidad, se vuelve un nudo importante cuando se integra
un docente alguna IES. La organizacién exige al docente el cumplimiento de objetivos y el
docente en cambio tiene muchas expectativas de desarrollo profesional y de su salud mental.
Sin embargo, no se requiere que exista un consenso en las percepciones para que exista el
contrato, basta que a nivel individual se tenga una percepcion de acuerdo y reciprocidad (Tena,

2002).

2.7.1 Lareciprocidad
El fundamento basico de la reciprocidad es la necesidad de restituir lo recibido y es de

connotacidn general, a pesar de que dependera de los beneficios recibidos. Esta explicito que
lo que se da y lo que se recibe sea lo mas equitativo posible, en valoracion econémica o en el
esfuerzo realizado para conseguirlo (Gouldner, 1960). La norma social es que el ser humano

ayuda al que le ayudd y no le causa perjuicio alguno.

La teoria del intercambio social de Blau (1986) y la norma social ampliamente aceptada
de la reciprocidad son dos aspectos en los cuales se puede entender los procesos subyacentes

del contrato psicolégico. Los docentes cuando obtienen beneficios no esperados, consideran
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que estan en deuda con la IES y buscan la manera de restituir lo recibido (Conway & Briner,

2005).

Conway y Briner (2005) desarrollaron un modelo que vincula la teoria del intercambio
social (Blau, 1986) y la norma de reciprocidad (Gouldner, 1960) y que se produce en cuatro
pasos: a) los ofrecimientos del empleador generan una conducta de él; b) la conducta del
empleador por reciprocidad genera que el trabajador realice promesas; c) las promesas del
trabajador le desarrollan ciertas conductas; y d) la conducta del empleado por reciprocidad

hace que el empleador realice nuevas promesas.

Estudios evidencian que el cumplimiento o no del contrato psicolégico provoca
actitudes y conductas diferentes por parte de los trabajadores, tales como Williams y Anderson
(1991) que concluyen que el empleado puede hacer trabajos extra-rol a pesar que solo se
beneficien otras persona, pero no quiere realizarlo si esto favorece solo a la organizacion.
Gracia, Peiré y Maiias (2007) encontraron que pueden existir instituciones que controlan los
términos del contrato como son los sindicatos, pero pueden ser percibidos por los trabajadores
como incumplimientos y hasta violaciones del mismo. Coyle-Shapiro y Kessler (2000)
manifiestan que los trabajadores que percibieron incumplimiento el contrato psicoldgico

disminuyen su compromiso con la organizacion.

Todos estos estudios analizan la reciprocidad del contrato psicolégico cuando se ha
llegado a situaciones extremas, es decir si se cumple o no; pero no se evalla su grado de
cumplimiento con el fin de tomar acciones sobre la marcha. Investigaciones como de Shore y
Barksdale (1998) demostraron que cuando el empleado y el empleador cumplia en exceso sus
obligaciones el clima laboral es mas positivo que cuando solo el empleador cumple mas que el

empleado.

En esta tesis se analiza la relacion de la reciprocidad percibida del docente universitario
con las PRH, el contrato psicolégico y sus consecuencias actitudinales en la satisfaccion laboral

gue provoca un desempeiio individual y de la IES.
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En los acapites anteriores se analizd la reciprocidad en el contrato psicolégico, sin
embargo, Ostroff y Bowen (2000) definen al contrato normativo como “los contratos
psicolégicos compartidos que emergen cuando los miembros de una organizacién o una
unidad tienen creencias similares sobre el acuerdo de intercambio” (pag. 233). El contrato
normativo nace cuando en cualquier tipo de organizacidén social, sus trabajadores tienen

creencias generalizadas respecto al contrato psicoldgico que han desarrollado.

Alcover (2002) manifiesta que el contrato normativo se genera cuando en la
organizacién hay un numero importante de trabajadores que tienen vinculos y comparten
estructuras comunes, por ejemplo, en las IES existen docentes de planta y contratados cada

uno de los cuales se consideraria que comparten un tipo de contrato psicolégico.

Las dimensiones del contrato psicoldgico consideradas en la presente tesis son las dos
propuestas por Guest y Conway (2002): obligaciones o cumplimiento del empleado vy

obligaciones o cumplimiento del empleador.

2.8 Llasatisfaccion laboral
La primera investigacién sobre la satisfaccidn del trabajo y su implicacién en el desempeiio del

individuo en la organizacién se le atribuye a Hoppock, que en 1935 publicé su libro Job
Satisfaction, tal como se lo cita en el articulo “Caracteristicas Organizacionales de la
Satisfaccién Laboral en Espafia” (Sanchez, Sdnchez, Cruz, & Sanchez, 2014). La satisfacciéon del
laboral es un constructo que ha sido muy investigado y desde varias perspectivas sea
unidimensional o multidimensional, se la define como el nivel de beneplacito del talento

humano en el ambiente laboral (George & Jones, 2012).

La definicion mas difundida de satisfaccion laboral es la proporcionada por Locke (1976)
que la define como, “estado emocional positivo o placentero resultante de la percepcién
subjetiva de las experiencias laborales de la persona” (pag. 1300); este enfoque tiene que ver

mas con la parte afectiva del trabajador que con su productividad.
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Chiang, Martin y Nufiez (2010) consideran a la satisfaccion como un “concepto
globalizador con el que hace referencia a las actitudes de las personas hacia diversos aspectos

de su trabajo” (pdg. 157), para estos autores es una actitud.

En la organizacién es importante que su contingente humano trabaje en el mejor
entorno laboral; su desempefio depende del ambiente de trabajo y de su estado emocional.
Cuando su labor la realiza bajo condiciones crénicamente estresantes pueden generar
problemas como el sindrome de quemarse en el trabajo o Burnout, que trae consigo
problemas de salud tales como trastornos de suefio, fatiga crénica, aparicion de ulceras, entre

otros (Garcia, Pefia, Leén, Camacho, & Mateos, 2013).

Estudios de varios autores, han identificado tres dimensiones en el sindrome de
Burnout, esto es: agotamiento emocional, despersonalizacién y falta de realizacién
profesional. El primero de estos emerge como una disminucién o pérdida de los recursos
emocionales, la despersonalizacion son actitudes del trabajador negativas e insensibles vy la
falta de realizacién personal es cuando se evalua al trabajo de forma negativa (Lorente,

Salanova, Martinez, & Schaufeli, 2008).

Al analizar el término de Burnout es importante definir el constructo tedricamente
opuesto, el Engagement que es un estado emocional proactivo, caracterizado por la energia 'y

dedicacién que pone el trabajador en sus tareas (Schaufeli, Bakker, & Salanova, 2006; ).

Por satisfaccién se entiende que es la sensacidn del trabajador de haber cubierto una
o varias necesidades y determinar de qué manera o mediante qué producto u objeto se lo
consiguié; Newstrom (2011) determind que los factores que generan satisfaccién pueden ser:
reconocimientos adecuados, entorno laboral atrayente, actividades desafiantes y trabajo en

equipo.

Finalmente se puede establecer los diferentes factores que influyen en la satisfaccién

en el trabajo, estos se agrupan en tres modelos que son: los relacionados a la persona,
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relacionado a la situacion donde se desenvuelven y los establecidos por la interaccion de

ambos. (Arvey, Carter, & Buerkley, 1991).

Cabe aiadir que la satisfaccion laboral dispone de una serie de indices que tratan de
valorar su incidencia, tales como: el DI (Job Descriptive Index) que es el indice descriptivo del
empleo, es un estandar de las escalas de satisfaccion del trabajo, lo cual fue propuesto por
Smith, Kendall y Hulin en 1969, este indice JDI ha evolucionado desde esa época y se convirtié
en una familia JDI, ademds se genero otras escalas como el JIG (Job Index General) que mide
de forma general la satisfaccion del empleo, el SIG (General Index of stress) que mide el estrés

general entre otros (Lake, Gopalkrishnan, Sliter, & Withrow, 2016).

En la Tabla No. 6 se indican las dimensiones de la satisfaccién laboral presentada por
algunos autores, en la presente tesis se considera ocho de las diez dimensiones de Locke, la
satisfaccion con el salario y con la institucién y direccién estdn consideradas en otros

constructos analizados, como es en el contrato psicoldgico y en el clima psicolégico.

Tabla No. 6 Dimensiones de la Satisfaccion Laboral por algunos autores

AUTOR ANO No. DIMENSIONES
Hoppock 1935 Satisfaccién laboral global
Smith, Satisfaccién con el trabajo, con la supervisién,
Kendall y 1969 5 con los compaifieros, con el sueldo y con las
Hulin oportunidades de ascenso.

Satisfaccién con el trabajo, con las
promociones, con el reconocimiento, con los
beneficios, con el salario, con las condiciones

Locke 1976 10 A A
del trabajo, con la supervisién, con los
companeros, con los beneficios y con la
institucién y la direcciéon
Los eventos que provocan satisfacién laboral
L son: el caracter intrinseco del trabajo, la
Peiro 1984 4 o R J
promocién, la seguridad en el empleo, la
remuneraciéon y las condiciones de trabajo
Satisfaccién con la carga de trabajo, con el
Lloret, equipo, con la empresa y otras unidades, con la
Gonzales- 1992 s retribucién, con el lugar de trabajo y medios
Roma, Luna del equipo, con la satisfaccién intrinseca al
y Peird trabajo, con el grado de autonomiay con la
definiciéon de objetivos y actividades
Taber . - o
, Y 1995 Satisfaccién laboral global
Alliger
Con el trabajo en general, torma como se
Chiang, ejecuta el trabajo, con la remuneracion, el
Salazar, reconocimiento, con la empresa, con la
. 2011 10 P . . .
Martin y autonomia, ambiente de trabajo, oportunidad
Nufiez de desarrollo, relacién con el jefe y satisfaccién

por la seccién o area.

Fuente: Elaborado por el autor en base a Chiang, Martin y Nufiez (2010, pdgs. 164-170)
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2.9 El desempeiio laboral
El desempefio laboral describe cdmo los trabajadores de una institucién cumplen sus

funciones, considerando los requerimientos del puesto y los logros conseguidos. Seguln
Campbell, Dunnette, Lawler y Weick (1970) el desempefio es una conducta laboral que procura
el cumplimiento de metas en la instituciéon. En definitiva es un conjunto de conductas que

busca un beneficio para la empresa.

Citado por Araujo y Guerra (2007), Stoner define “el desempefio laboral es la manera
como los miembros de la organizacién trabajan eficazmente, para alcanzar metas comunes,
sujeto a las reglas basicas establecidas con anterioridad” (pag. 140). Se la considera como las
actividades que procura la obtencion de resultados en beneficio de la organizacion, que en el
caso de esta investigacién representa el cumplimiento de los indicadores de acreditacion para

las IES.

Los indicadores de acreditacidon representan la productividad, que es un concepto
cientifico y fue dada por la ciencia econdmica, cuyo fundamento es la filosofia hedonista que

género sus teorias en el siglo XIX a partir del valor y de la utilidad.

Segun la Organizacion Mundial del Trabajo (2008) la productividad “mide la relacién
entre productos e insumos” (pdg. 1), en esta investigacién se analiza la satisfaccidon con el
desempeiio del docente por parte de los rectores de las IES, por lo tanto se trata de una
variable configural, porque un superior tiene una apreciacién del desempeiio de sus
trabajadores, mientras que el desempefio del individuo es producto de una autoevaluacién del

docente (Klein & Kozlowski, 2000).

En la Tabla No. 7 se indica las diferentes dimensiones por autores, sin embargo en la
presente tesis se considerd tres formas de medir el desempefiio: el desempefio autoinformado,
una conducta contra productiva (el absentismo) y la satisfaccion de la direccion con el
desempeiio de los docentes encasillados en los indicadores de acreditacién de las IES, a

continuacion se define cada uno de estos indicadores.
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Tabla No. 7 Dimensiones del Desempefio por algunos autores

AUTOR ANO No. DIMENSIONES
Unidades de produccion, Calidad

del trabajo, Tiempo de
permanenciay Destrezas de
supervision y liderazgo
Resultados, Calidad, Satisfaccién,
Tiempo de formacién o
promocién, Tiempo perdido en la
ejecuciéon y Cambio de trabajo.

Toops 1944 4

Wherry 1957 6

Comportamiento laboral,
Murphy 1989 a Comportamiento interpersonal,
Comportamiento inactivo y
Comportamiento destructivo
Competencia en ejecucién de
tareas especificas al trabajo,
Gestidon y administracion,
Competencia en ejecuciéon de
tareas no especificas al trabajo,
Campbell 1990 8 Mantenimiento de disciplina
personal, Comunicacién oral y
escrita, Demostracién de
esfuerzo, Facilitar paresy
desempefiio de equipos de trabjo
y Supervisiéon.
Productividad, Calidad de trabajo,
Conformidad aceptando la
autoridad, Competencia
interpersonal, Liderazgo,

Viswesvaran 1996 9 L K
Conocimiento del trabajo,
Esfuerzo, Competencia
adminsitrativa y Competencia
comunicativa

Koopmans, -
Desempefio de la tarea,

Bernaards,

Desempeio contextual,
2011 4 Desempeiio adaptativo y

comportamiento

contraproductivo

Hildebrandt,
Schaufeli, de
Vety van der
Beek

Fuente: Elaborado por el autor

2.9.1 El desempeiio autoinformado
Que es medido como la realizacion de las tareas encomendadas al trabajador, para ello se

tomo en consideracién la definicion de Abramis (1994) que manifiesta que “el desempefio
técnico es un buen manejo de las demandas, una correcta toma de decisiones y realizar el

trabajo sin errores por parte del trabajador” (pag. 549).
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Salgado y Cabal (2011) cita a Aguinis el cual considera que el desempefio es lo que el
trabajador ejecuta y la conducta que tiene respecto a su trabajo. Pero no es lo que el trabajador
produce o el resultado de su trabajo; aunque a veces la conducta no es facilmente observable
por lo que se debe inferir de sus metas cumplidas. Sefiala también que el desempefio es

evaluable y es un constructo multidimensional.

Proverbialmente, el desempefio se lo ha evaluado por medio del andlisis del puesto de
trabajo y el cumplimiento de las obligaciones en el mismo (Bommer, Johnson, Rich, Podsakoff,
& Mackenzie, 1995). Debido a la globalizacién y la crisis a nivel mundial las organizaciones han
analizado otros indicadores de desempefio, que no estan descritas en el rol del puesto pero
gue son fundamentales para la institucidn, que en el caso de las IES se refiere a los procesos

de evaluacién y acreditacion universitaria.

Se conoce que en una organizacion se desarrollan actividades que van mas alla de lo
estipulado en su puesto, a estos comportamientos de desempeno son denominados extra-rol
por Katz y Kahn (1978). Actualmente a este constructo se la define como ciudadania
organizacional, y son todas aquellas actividades que realiza el trabajador, que no estan
consideradas dentro de su rol y que son utiles para la organizacién. Para que ese
comportamiento sea considerado como ciudadania organizacional debe cumplir con cuatro
implicaciones: ser voluntario, intencional, que ayude de forma positiva a la institucién y que

no exista interés de ninguna parte (Smith, Organ, & Near, 1983).

Recordemos que el desempeiio intra-rol es el cumplimiento de las actividades del
trabajador que tiene su puesto y si puede a su vez entregar alguna contribucidn a su entorno
laboral y social (Abramis, 1994). En el caso del docente universitario deben cumplir tareas de
docencia, de investigacion y de vinculacién, siguiendo una serie de normas establecidas; el
desempefiio de estas tareas puede producir conflictos intra y extra-rol, de anfibologias y de
tension del rol. Con este enfoque los estudiantes son los receptores de la conducta del docente
en el desempefio de su rol y que a su vez tiene una implicacién con si mismo, generando una

relacién bidireccional (Troyano, Garcia, & Marin , 2006).
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En esta tesis el desempefio autoinformado es la opinién compartida del desempefio
evaluado por los jefes inmediatos y el propio desempefio de los docentes, asi se aplicara

estrictamente lo definido anteriormente.

2.9.2 Conducta contraproductiva (el absentismo)
Segun Robinson y Bennett (1995) indican que existen también conductas contra productivas y

gue son aquellas conductas voluntarias que incumplen las normas de la institucién y que por
lo tanto amenaza a la organizacidn, a su personal o ambos. Sus investigaciones clasifican en
dos dimensiones: el objeto de la conducta (la institucién o su personal) y la gravedad de la
conducta (falta grave a leve). De esta manera se entiende que existen dos tipos de conductas

contra la organizacion y contra las personas.

Las conductas consideradas contraproductivas son: la violencia verbal y fisica, el acoso,
el pillaje, el sabotaje, la lentitud, el absentismo, el dafio a la propiedad ajena, los descansos

prolongados y frecuentes, el trabajo mal realizado y el uso de sustancias psicotrdpicas.

El absentismo es el incumplimiento por parte del trabajador de sus obligaciones
laborales ejemplo de estas actitudes son: lectura de la prensa, el tomar el café, el navegar por
la web en asuntos particulares, faltar por mal tiempo, escapadas para fumar, redes sociales,

realizar tramites personales, faltar por enfermedad, entre otras.

El absentismo crea una problemdatica multifactorial en el orden laboral, social y
econdmico. 1) En lo laboral por que crece ante la fatiga y la monotonia con lo cual disminuye
el interés y la motivacién del trabajador; 2) En lo social cuando esta en peligro su estabilidad
en la empresa, con lo cual se reduce la tasa de absentismo; y 3) En lo econdmica cuando el
empleado se percata que la relacion remuneracion/trabajo no es satisfactoria y le genera

desmotivacién (Garcia M., 2011).

El absentismo se lo define tradicionalmente como no trabajar durante el periodo de
tiempo de su jornada laboral, incumpliendo un acuerdo verbal o contractual (Koslowsky,

2009). El absentismo se lo puede entender de tres formas: puede ser previsible, no previsible
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y el presentismo laboral. 1) El absentismo previsible es justificado y controlado por la empresa
por ejemplo: por el fuerte temporal o por alguna actividad sindical; 2) El absentismo no
previsible es cuando el trabajador voluntariamente abandona su labor por ejemplo: retrasos,
cuidado de sus hijos, salir a fumar, entre otros; y 3) El presentismo laboral es acudir al trabajo,
pero el empleado se dedica a sus actividades personales, por ejemplo: navegar en pdginas

web, en redes sociales, pasa entretenido en juegos virtuales, entre otros (Garcia M., 2011).

Existen estudios que indican que los constructos como el compromiso individual del
empleado y la satisfaccion laboral provocan un efecto amortiguador en el absentismo
(Koslowsky, 2009). Otras investigaciones como las de Anderson, Ones, Kepir y Viswesvaran
(2001)presentan varios casos en que demuestran que existe una relacién negativa entre la
satisfaccion laboral y el absentismo. En la presente tesis se analiza el absentismo no previsible
y el presentismo laboral y se espera que este constructo de desempeno se desarrolle a nivel

individual y organizacional.

2.9.3 Satisfaccion de la direccion con el desempeiio del trabajador
De acuerdo a Chiavenato (2008) los factores para evaluar el desempeno de los trabajadores

bajo los métodos tradicionales son: “produccién, calidad, conocimiento del trabajo,
cooperacion, comprension de las situaciones, creatividad y realizacion” (pag. 255), las
limitaciones propias de estos métodos tradicionales llevaron a las organizaciones a buscar
nuevos métodos, como la Evaluacion participativa por objetivos (EPPO). En algunas IES se
aplica la evaluacién de 360 grados, en donde todo el colectivo que tiene alguna interaccion

con el docente participa en su evaluacion.

Cuando un representante de la organizacién con nivel de responsabilidad y de
administracion de grupo, emite un criterio del desempefio de sus trabajadores que es una
caracteristicas de la institucion; se transforma en una variable configural (Klein & Kozlowski,

2000).

Estudios de desempeno a nivel individual y en equipos como por ejemplo los de Aguinis,

Gottfredson y Joo (2013) recomiendan para disponer de una buena administracién del
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desempefio, lo siguiente: 1) usar indicadores individuales y grupales, 2) definir indicadores de
procesos y de metas, 3) proponer indicadores participativos, 4) levantar informacién de
desempeiio de fuentes internas y externas, 5) buscar siempre el desarrollo del equipo y 6)
recompensar todo esfuerzo individual y grupal. En el caso de las IES los docentes se agrupan
por areas de conocimiento o por carreras, lo cual permite una conformacién de verdaderos

equipos de trabajo.

La presente tesis se fundamenta en la Teoria General de Sistemas porque el analisis y
el modelo propuesto son para toda una entidad conformada por elementos en interaccién,
como son las IES. Son sistemas que estan conformados por otros sistemas de caracteristicas
abiertas en donde hay insumos, transformacion y resultados. Con el modelo de Ostroff y
Bowen (2000) se estudia a las IES desde varias perspectivas multinivel esto es: a nivel
individual, organizacional y sus interrelaciones, para cumplir lo que establece este modelo se
analizan cinco constructos que son: practicas de los recursos humanos, clima organizacional,

contrato psicolégico, satisfaccion y desempeno laboral.

Las practicas de los recursos humanos se la evalian como un constructo global,
mediante el discernimiento de un experto de la organizacion y que mantiene una relacion muy
estrecha con sus docentes, como son: coordinadores de dreas de conocimiento, coordinadores
de disciplina, directores de carrera o decanos de facultad. Se las dimensiones propuestas por
Bonache (2002)como las mejores PRH y que son las siguientes: Trabajo en equipo,
contratacién selectiva, participacion de trabajadores, formacién, reduccién de diferencias y

seguridad del empleo.

Al constructo de clima organizacional se lo define con un enfoque interactivo, esto
significa que la interaccién de los docentes genera una concepcién comun del clima
organizacional de la IES y son percepciones que son analizadas. Se consideran las dimensiones
propuestas por Jamesy James (1989), estrés de rol y carencia de armonia, autonomia y trabajo

retador, apoyo del lider y facilitacion y cooperacién del grupo.
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El constructo contrato psicolégico que son esperanzas y expectativas de los docentes y
de las IES, considera el enfoque de Guest y Conway (2002) basado no solo en la reciprocidad,
sino que debe ser predictiva de variables actitudinales y comportamentales de los docentes,
se trabajé con dos dimensiones: contrato psicoldgico del docente y contrato psicolégico de la

[ES.

El constructo satisfaccion laboral se consideré la definicion y las dimensiones de Locke
(1976), satisfaccion con el trabajo, con las promociones, con el reconocimiento, con los
beneficios, con las condiciones del trabajo, con la supervisién, con los compafieros y con los

beneficios.

Finalmente el constructo desempefio laboral se consideraron tres formas de medir el
desempeiio: el desempefio autoinformado (Abramis, 1994), una conducta contraproductiva
con el absentismo (Robinson & Bennett, 1995) y la satisfacciéon de la direccién con el
desempeiio de los docentes (Klein & Kozlowski, 2000) encasillados en los indicadores de

acreditacion de las IES, que es: docencia, investigacidn y vinculacién con la sociedad.
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CAPITULO 3:

3 Metodologia del estudio empirico
En este apartado se describe la metodologia aplicada para cumplir con los objetivos de la

investigacion. Se inicid con una revision de toda la fundamentacién tedrica con dos metas
claras, la primera el contextualizar la educacion superior en el pais y evaluar el impacto de la
normativa legal vigente en el comportamiento del docente y la segunda aplicar los conceptos
de las practicas de los recursos humanos, clima organizacional, contrato psicoldgico,
satisfaccion laboral y desempefio docente. Se levanta informacidon mediante dos instrumentos
de recopilacién, para proceder al analisis estadistico que es una herramienta prioritaria cuando
se analiza a las organizaciones desde una manera multinivel. Esta informacién se utiliza para

la comprobacién de las hipdtesis de investigacion.

3.1 Proceso metodologico de la investigacion
En esta tesis el método de investigacidon utilizado es el deductivo, porque partimos de una

teoria de analisis multinivel, como es el modelo de Ostroff y Bowen y se llega a una propuesta
de un modelo que articule las PRH, el clima organizacional, el contrato psicolégico, la
satisfaccién laboral y el desempefio docente, para las IES publicas del Ecuador; el cual
considera las percepciones, requerimientos y la satisfaccion laboral de los docentes
universitarios, y cdmo influye este estado en la GRH asi como en los indicadores de desempeiio

de los docentes que son tomados en cuenta en los indicadores de acreditacidn universitaria.

El andlisis multinivel permite el uso en un mismo modelo analitico, de datos de
encuestas dirigidas a docentes de todas las facultades o departamentos de las universidades
analizadas, con la informacién recolectada a coordinadores de area de conocimiento,
coordinadores de disciplina, de directores o decanos de facultades de todas las carreras de las
IES; esto procura interrelacionar la realidad subjetiva de los docentes con la percepcién de
representantes de la organizacién, lo cual conviene para proponer un Modelo que vincule: las

PRH, clima organizacional, contrato psicoldgico, satisfaccién laboral y desempefio docente.
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Se aplicé una investigacion concluyente, descriptiva, correlacional de disefo de
muestra transversal individual que a través de encuestas personales consintid establecer
relaciones entre las dimensiones de los constructos analizados, los cuales fueron consideradas

en el modelo propuesto (Malhotra, 2008, pag. 143).

Para la elaboracidén del instrumento se considera la teoria de respuesta al item (TRI),
que determina una vinculacion funcional entre los valores de las variables investigadas que
miden los items y la probabilidad de su acierto, generando de esta manera una funcién

denominada Curva caracteristica del item (Muifiiz, 2010).

Al ser esta investigacion de cardcter cuantitativa, se hace preciso comprobar la
viabilidad del modelo mediante el contraste de hipdtesis, por lo tanto se desarrollé una escala
de medicidon que entregue informacién de los constructos que forman parte del modelo
propuesto, de esta manera se cumple el “estimar la naturaleza del concepto de forma fiable y

valida” (Sarabia, 1999, pag. 343).

El instrumento utilizado es una prueba proyectiva, porque permite recabar
percepciones psicolégicas sobre necesidades, requerimientos o caracteristicas de la
personalidad, proporcionado el encuestado sus creencias individuales y grupales que los
docentes tienen respecto a las IES (Polit & Hungler, 1987). En el instrumento no consta algunas
variables respecto a ascensos, rendimientos financieros, entre otros; porque las IES analizadas

son publicas y existe un marco normativo que lo regula y no depende de las IES.

La metodologia para la construccién de una escala de medicidn aplicada en esta tesis,

se toma parametros de la propuesta de Zapata y Canet (2008, pag. 6) que incluye los siguientes

pasos:
1. Definicién de los constructos y establecimientos de las dimensiones
2. Determinar la escala ordinal
3. Validar el contenido con expertos
4. Determinar la poblacién y tamafio de muestra
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5. Aplicacién de la prueba piloto
6. Ajuste del instrumento

7. Aplicacién del cuestionario

8. Disefio de diagrama de Path

9. Calculo de la fiabilidad y validez

10. Ajuste final de la escala

3.1.1 Definicidn de constructos y establecimientos de dimensiones
La definicién de los cinco constructos analizados y el establecimiento de sus dimensiones se

realizaron en el capitulo dos de la presente tesis, sin embargo, detallo por constructo a cada

uno de ellos a continuacion:

El clima organizacional con la propuesta de James y James (1989), que tiene cuatro
dimensiones: a) Apoyo del lider y facilitacion con las variables: influencia psicolégica, apoyo y
confianza del lider, facilitacidén e interaccion con el lider y énfasis en el objetivo y facilitacidn
del lider; b) Estrés de rol y carencia de armonia con las variables: ambigliedad de rol, conflicto
de rol, identificacién con la organizacion y preocupacién y conciencia de la direccidn; c)
Autonomia y trabajo retador con las variables: autonomia del trabajo e importancia del
trabajo y d) Cooperacién del grupo, calidez y consideracion con las variables: cooperacién de
grupo de trabajo y calidez y consideracién en el grupo de trabajo, tal como se puede evidenciar

en la Tabla No. 8.

En la satisfaccidn laboral se utilizé siete de las nueve dimensiones clasicas de la teoria
de la discrepancia y que son propuestas por Locke (1986), estan son: satisfaccion con las
promociones, con el reconocimiento, con los beneficios, con las condiciones de trabajo, con la
supervisidn, con los compafieros y con el trabajo; esto se puede observar en la Tabla No. 9, las
dos dimensiones restantes que es el salario se analiza en el contrato psicolégico y la dimension

satisfaccidn con la organizacion y direccién se analiza en clima organizacional.
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Tabla No. 8 Dimensiones y variables del clima organizacional

DIMENSIONES VARIABLES ENUNCIADO
Le preocupa la asignacion de materias, la carga horaria o la asignacién de su
horario en cada nuevo ciclo académico

Recibe capacitaciéon permanente por parte de la institucion

Preocupacién y conciencia

. o Durante el afio pasado, su evaluacién de desempefio fue transparente
de la direccion

Estrés de rol y Su institucién de educacién superior promueve activamente politicas de
carencia de igualdad de oportunidades en su lugar de trabajo
armonia Ha adoptado su institucion medidas preventivas para evitar cualquier tipo de
acoso laboral o intimidacion que pueda producirse
Identificacion conla Los directivos tienen una vision clara de hacia donde debe ir la institucion de
organizacion educacion superior

La institucion le permite planificar sus tareas de docencia, de investigaciény de
vinculacion con la sociedad

Conflicto de rol La institucion le permite cambiar la forma de hacer su trabajo académico
Lainstitucidn le proporciona a sus docentes espacios de participacion e
inclusion en temas relacionados con su trabajo

Autonomia del trabajo Se puede planificar toda la labor académica

Ambigtiedad de rol

Autonomiay Importancia del trabajo
trabajo retador

Aoy e ey Estoy respaldado por mi jefe inmediato

Facilitacidn e interaccion
Apoyo del lidery con el lider
facilitacion Enfasis en el objetivoy
facilitacion del lider

Mi jefe inmediato conoce de mis competencias

Siento mucha presidn para desarrollar mi trabajo académico

. . Puedo confiar en que mi jefe no divulge las cosas que le cuento de manera
Influencia psicoldgica . .
confidencial
L, Cooperacién del grupo de - L o
Cooperacién del trabai Se comparte conocimientos y experiencias entre los compafieros docentes
. rabajo
grupo, calidezy )
consideracién con Calidez y consideracion en Los directivos reconocen que pueden cometerse errores involuntarios al realizar

las variables el grupo de trabajo el trabajo académico

Fuente: Elaborado por el autor en base a James y James (1989)

Tabla No. 9 Dimensiones y variables de la satisfaccion laboral

DIMENSIONES VARIABLES ENUNCIADO
Con las condiciones de Disponer de un entorno fisico adecuado de su lugar de trabajo, para desarrollar
trabajo sus actividades académicas
Con las promociones Existe oportunidades de promocién en la institucion
Satisfaccion Con el reconocimiento Considera que la institucion en general reconoce su trabajo académico
el Con los beneficios Considera que la institucion le entrega algun tipo de beneficio
. La institucién cumple con toda la normativa legal vigente, referente a los
Con el trabajo
docentes
Con la supervisiéon La supervision que ejercen el jefe inmediato sobre el docente, es adecuada
Con los comparieros Existe una buena relacién con sus colegas docentes

Fuente: Elaborado por el autor en base a Locke (1986)
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En el constructo contrato psicoldgico se lo analiza con dos dimensiones que es la
propuesta de Guest y Conway (2002) que manifiestan que no solo sea descriptiva sino
evaluativa y predictiva, esto se consigue investigando las promesas desde la perspectiva de la

IES y desde la perspectiva de los docentes. Ver la Tabla No. 10.

Tabla No. 10 Dimensiones y variables del contrato psicoldgico

DIMENSIONES VARIABLES ENUNCIADO
Proporcionarle estabilidad en su trabajo
Proporcionarle un buen salario a cambio del trabajo que realiza
Permitirle participar en la toma de decisiones
Co.ntra’to. Promesas de |a IES a sus ProporFionarIe una c§rrera laboral de progrt'aso . '
psicoldgico de la docentes Garantizarle un trato justo por parte de sus jefes inmediatos
IES Ser flexible para que Usted pueda hacer compatible la docencia, con sus
demanda fuera del trabajo
Proporcionarle un entorno laboral seguroy libre de cualquier tipo de violencia o
acoso laboral
Entregar el maximo de su esfuerzo en su trabajo
Proteger laimagen de su institucion
Mostrar lealtad hacia la institucion
Seramable con el personal de la comunidad universitaria, incluso si ellos son
descortés o desagradables con Usted
Contrato Ser responsable con sus tareas académicas
. Promesas del docente ala .
psicoldgico del Ayudar a otros colegas con los proyectos institucionales

IES . . -
docente Realizar voluntariamente tareas que no forman parte de su puesto de trabajo

Desarrollar habilidades para desempefiar bien su trabajo

Plantear sugerencias innovadoras para mejorar su institucion
Respetar las reglas y normas de la institucion

Poner entusiasmo al realizar tareas que preferiria no tener que hacer
Responsabilizarse de su propio desarrollo de carrera

Fuente: Elaborado por el autor en base a Guest y Conway (2002)

En el constructo PRH se analiza seis dimensiones que es la propuesta de Bonache y

Cabrera (2002), las cuales se detallan en la Tabla No. 11.
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Tabla No. 11 Dimensiones y variables de las prdcticas de los recursos humanos

DIMENSIONES VARIABLES ENUNCIADO
Contratacion selectiva Se cumple con la normativa legal vigente para la contratacion de los docentes
La institucidn proporciona a sus docentes espacios de participacion e inclusidn
Participacidn de trabajadore en temas relacionados con su trabajo

Formacion Se brinda capacitacion pertinente por parte de la institucidn a sus docentes
Practicas del Durante el afio pasado, la evaluacién de desempefio a sus docentes, fue
recurso humano Su institucidn de educacién superior promueve activamente politicas de
(PRH) Reduccién de diferencias igualdad de oportunidades en su lugar de trabajo

Ha adoptado su institucién medidas preventivas para evitar cualquier tipo de
acoso laboral o intimidacién que pueda producirse
Trabajo en equipo Se comparte los conocimientos y experiencias entre los compafieros docentes
Seguridad empleo Los docentes tienen estabilidad en su trabajo

Fuente: Elaborado por el autor en base a Bonache y Cabrera (2002)

Finalmente el constructo desempefio laboral se considerd tres dimensiones de varios
autores diferentes, tales como: a) El desempeiio autoinformado de Abramis (1994), b) La
conducta contraproductiva propuesta por Robinson y Bennett (1995) y dentro de esta
dimensién se analizd la variable el absentismo y c¢) La satisfaccién de la direccién con el
desempeiio del trabajador de Klein y Kozlowski (2000), en esta variable se estudiard los
indicadores de acreditacidn que son los que les interesa a las IES que cumplan sus docentes,
se analiza la investigacidn y la vinculacién, porque la docencia esta evaluada en los otros

constructos; esto se puede verificar en la Tabla No. 12.

Tabla No. 12 Dimensiones y variables del desempefio

DIMENSIONES VARIABLES ENUNCIADO
Desempefio Desempefio Cumplo con todas mis tareas académicas
autoinformado autoinformado Realizo mi trabajo en el tiempo establecido
Conducta Investigaciones actuales concluyen que los empleados se dedican en su trabajo a

Conducta contraproductiva navegar porlaweb y alas redes sociales. ¢Considera usted que el docente lo
(el absentismo) Investigaciones actuales concluyen que los empleados faltan a su trabajo por
razones muy simples. éConsidera usted que el docente lo hace?
Publico articulos cientificos en revistas indexadas sean estas nacionales o
internacionales
Dispongo de patentes registradas, disefios industriales entre otros

. Pertenezco a grupos de investigacion
(Indicadores de . grup . g. L, . .

A2 Participo en proyectos de investigacién para organismos nacionales o

acreditacion para R , )
la IES) Participo en congresos internacionales
Vinculacién Participo en proyectos de vinculacién con la sociedad

contraproductiva
(el absentismo)

Satisfaccién de la

direccién con el
desemperio Investigacién

Fuente: Elaborado por el autor en base a Abramis (1994), Robinson y Bennett (1995) y Klein et al. (2000)
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3.1.2 Determinacion de la escala ordinal
En el instrumento dirigido a los docentes, se aplicd una escala ordinal de Lickert con cinco

posibilidades que va desde: completamente en desacuerdo, en desacuerdo, indiferente, en
acuerdo y completamente en acuerdo. Para el caso de los enunciados que corresponde al
contrato psicoldgico se utilizaron las siguientes cinco iniciativas: No cumplié su promesa; Si,
pero ha cumplido su promesa en parte; Si, pero ha cumplido su promesa a medias; Si, ha
cumplido su promesa en gran parte y Si cumplié su promesa. Finalmente, para los enunciados
del constructo desempefio laboral se utilizé una escala de Lickert con cinco opciones: nunca; a

veces; en un 50/50; casi siempre y siempre.

Para el cuestionario aplicado a coordinadores de: area de conocimiento, disciplina,
programas de posgrado, vinculacién, directores de carrera o decanos de facultad se utilizd
una escala ordinal de diferencial semantico de siete posibilidades (Malhotra, Investigacion de
mercados, 2008, pag. 226): en donde el menor valor es uno que corresponde a
Completamente en desacuerdo y el valor maximo es siete que corresponde a Completamente
en acuerdo, para el constructo de practicas de los recursos humanos; para medir el desempeio
se aplicd una escala ordinal de diferencial semantico de siete posibilidades: en la cual el menor
valor es Muy insatisfecho y el maximo valor es Muy satisfecho. Se amplié el rango de la escala
de cinco opciones a siete, porque existe un menor nimero de elementos muéstrales y en la

variabilidad de respuestas se obtiene una mejor aplicacidén del analisis estadistico.

3.1.3 Validar contenido con expertos
Para validar el contenido del instrumento se utilizé el juicio de expertos, los criterios para

identificar a las personas que participaron fue en funciéon de lo que propone Skjong vy
Wentworth (2001, pag. 540), esto es: a) experiencia en la aplicacién de juicios y toma de
decisiones basado en investigaciones realizadas, publicaciones, experiencia docente y
experiencia profesional; b) reconocimiento en la comunidad; c) su afan de participacién en
esta investigacion y d) imparcialidad en el sentido de no tener vinculos con el autor.
Aleatoriamente se envid por correo electrdnico la invitacion a cuatro docentes de cada una de

las IES estudiadas, las dos condiciones que se buscaron fueron: 1) que sea docente de una de
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IES de cantén Quito y 2) que dispongan del titulo de doctor en administracion o especialidad
afin, de estas doce invitaciones aceptaron participar dos expertos por cada una de las IES, en

el Anexo 1 consta un ejemplo de la carta de invitacion.

Para considerar el numero de expertos consultados se aplicd el criterio de Hyrkas,
Appelqvist-Schmidlechner y Oksa (2003) que indica que diez expertos entregan una estimacion
adecuada de validez de contenido del instrumento, pero que no existe problema de tener un
numero menor de expertos, porque en la validez de un item o indicador se requiere de un
consenso para su aceptacion. Es decir, que si el nUmero de expertos es mayor puede existir

una mayor discrepancia entre ellos para aceptar un item (como se cité en Hyrkas et al., 2003).

Con el fin de facilitarle el trabajo del experto se elabord la Guia de juicio, que consta
en el Anexo 2, y se conforma de las siguientes partes: 1) se precisé el objetivo del juicio del
experto, que en este caso es el validar el contenido de la prueba disefiada; 2) explicar los
constructos, dimensiones e items de la prueba mediante definiciones claras de cada
constructo; 3) especificar el uso de prueba, esto significa que por medio de los resultados de
la prueba, se establecid las variables que guardan relacién y causalidad entre ellas y seran estas
las que intervienen en el modelo de gestidén propuesto y 4) planilla de evaluacién, que es el
instrumento de evaluacidn por parte de los expertos, son dos instrumentos que se van a

evaluar el primero que es dirigido a los docentes y que consta en el Anexo 3.

Con los seis informantes calificados para los dos instrumentos de recoleccion de
informacién y que cumplian con el perfil establecido de experto, se receptaron por correo
electrdénico sus observaciones para determinar la validez de contenido de los reactivos, esta
validez de contenido que estd definida por Nunnally (1973) y Mehrens y Lehmann (1982)
como: “el grado en que los item que constituyen la prueba son una muestra representativa del
dominio de contenido que se mide”, tal como cité Escurra (1988, pag. 105), para evitar la
dificultad de cuantificacién de los resultados dado por criterio de Jueces se aplicé el coeficiente
de V. de Aiken (1980) que evalua el consenso que existe entre los jueces para la inclusién de

un determinado enunciado, este coeficiente tiene que ser superior a 0,80 y su férmula es:
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V=—
k
En donde:
X Es la media de las calificaciones de los jueces
[ Es la calificacion mas baja posible
k

Es el rango de los valores posibles en |a escala Likert

Aparte del V de Aiken se trabajo con intervalos de confianza por el método Score, esto permite
probar sila magnitud obtenida por el coeficiente de Aiken es superior al valor que se establecio
como minimo aceptable, estos valores minimos aceptables se tomo el criterio de Charter
(2003), en donde establece que Vo sea igual o mayor a 0,70 para que el enunciado sea

aceptado, las formulas para calcular los limites superior e inferior son:

2nkV+2% - zy/ dnkV (1-V)+22 U< 2nkV+2% + 2y ankV (1-V)+22
B 2(nk+22) B 2(nk+27)
En donde:
L limite inferior del intervalo
U limite superior del intervalo
Z valor del limte de confianza de una distribuciéon normal estandar

V el V de Aiken, calculado
n nimero de jueces

Como resultado de la aplicacién del V de Aiken y de los Intervalos de Confianza de los
60 enunciados evaluados se elimino ciertos enunciados y otros se los reformulo, tal como se

indica en la Tabla No. 13.
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Tabla No. 13 Resultados del V Aiken y de los Intervalos de Confianza para la primera

evaluacion de los jueces

CRITERIO CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA DECISION
ITEMS QUE NO CUMPLEN
CRITERIO DE INTERVALO DE Limite inferior menora 0,7 V Aiken menora0,8
CONFIANZA

6 0,473 0,6482 0,67 REFORMULAR
7 0,6482 0,5287 0,72 ELIMINAR
10 0,648 REFORMULAR
14 0,648 REFORMULAR
15 0,648 REFORMULAR
16 0,648 REFORMULAR
17 0,587 0,78 REFORMULAR
21 0,6869 0,6110 REFORMULAR
37 0,529 0,5869 0,5869 0,72 0,78 0,78 ELIMINAR
47 0,473 0,5287 0,6482 0,67 0,72 ELIMINAR
53 0,369 0,4198 0,4731 0,56 0,61 0,67 ELIMINAR
54 0,473 0,4731 0,4731 0,67 0,67 0,67 ELIMINAR

Fuente: Elaborado por el autor

Mediante reuniones personales o via internet con los jueces se pudo cambiar los
enunciados o reformularlos, de 60 items iniciales quedaron 58. Esta fase significo un proceso
de buscar consensos entre los diferentes expertos sin perder el objetivo para el cual fue
disefiado el instrumento, al final todos los items cumplian que el V de Aiken que sea mayor a

0,8 y el limite inferior del intervalo de confianza sea mayor a 0,7, tal como se puede verificar

en la Tabla No. 14.

Tabla No. 14 Resultados del V Aiken y de los Intervalos de Confianza para el instrumento

definitivo

CRITERIO CLARIDAD

iTEMS QUE CUMPLEN

COHERENCIA

RELEVANCIA

CRITERIO DE INTERVALO DE  Menor valor del Limite inferior, todos mayores a 0,7

CONFIANZA

TODOS LOS ITEMS
CUMPLEN

0,714

Fuente: Elaborado por el autor

Un proceso similar se aplicé para el segundo instrumento dirigido a los informantes de

la organizacion, esto es a coordinadores de: area de conocimiento, disciplina, programas de

0,7852

0,7852

CLARIDAD

0,84

COHERENCIA

RELEVANCIA DECISION

Menor valor de V Aiken, todos mayores a 0,8

0,94 OK
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esta manera se obtuvo los dos instrumentos definitivos: el primero orientado para los
docentes y el segundo que estd dirigido a coordinadores de drea de conocimiento, jefes de

laboratorios, directores de departamento o decanos, que constan en el Anexo 4.

3.1.4 Determinar la poblacion y tamaiio de muestra
Para determinar la poblacién de estudio se consultd en la Secretaria Nacional de Informacién

de Educacién Superior del Ecuador (SNIESE), el nUmero total de docentes que laboran en todas
las IES es de 35589 y solo en la provincia de Pichincha en la cual se desarrolla esta investigacién
se concentra el 30,4% de este total, esto es 10813 docentes. A nivel nacional en las
universidades y escuelas politécnicas publicas laboran el 62,4% de los docentes, esto confirma

la delimitacion de este estudio. En la Tabla No. 15 se evidencia estos datos.

Tabla No. 15 Numero de docentes que laboran por tipo de institucion de educacion superior a
nivel nacional y en la provincia de Pichincha

TIPO DE INSTITUCION DE EDUCACION NUMERO DE DOCENTES

% PROVINCIA DE %
SUPERIOR NACIONAL NACIONAL PICHINCHA PROVINCIA
Universidades y escuela politécnicas publicas 22223 62,4% " 3949 36,5%
Universidades y escuela politécnicas privadas 13366 37,6% 6864 63,5%
TOTAL 35589 100,0% 10813 100,0%

Fuente: Elaborado por el autor, en base a informacion de SNIESE-2017.

Delimitado la poblacidn objeto de estudio, se requiere determinar el nimero de docentes que
laboran en las IES publicas en la provincia de Pichincha, datos que se encuentran en la Tabla

No. 16.

Tabla No. 16 Numero de docentes que laboran en las IES publicas de la provincia de
Pichincha, numero de estudiantes y afio de creacion de la IES

INSTITUCION DE EDUCACION SUPERIOR CATEGORIA DE NUMERO DE NUMERO DE
PUBLICAS DE LA PROVINCIA DE PICHINCHA ACREDITACION DOCENTES ESTUDIANTE
Universidad de las Fuerzas Armadas - ESPE A 1257 23038
Universidad Central del Ecuador B 2003 38000
Escuela Politécnica Nacional A 689 10000
TOTAL 3949 71038

Fuente: Elaborado por el autor, en base a informacion de SNIESE-2017.
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El marco muestral se compone de los docentes de diferentes categorias escalafonarias
y tiempo de dedicacién que laboran en las IES publicas de Quito, para asegurar su
representatividad se encuestara un numero igual de docentes en cada facultad y

departamento de las universidades y escuelas politécnicas.

La poblacién o universo para calcular el tamafio de muestra es de 3949 docentes, se
trabajo con un error muestral del 5% y un grado de confianza a = 95% que da un valor de Z =
1,96, con estos datos aplicando la formula del cdlculo de la muestra se obtiene un valor de 522
encuestas, los pardmetros con lo cual se desarrollé la investigacidon se presenta en la Tabla No.

17 que es la ficha técnica de la investigacién empirica.

Tabla No. 17 Ficha técnica, cuestionario dirigido a docentes

ITEMS DETALLE/CANTIDAD

Poblacién objetivo 3949 Docentes

Unidades muestrales Son 3: UCE, EPN y Universidad de las Fuerzas Armadas-ESPE
Elementos muestrales Docentes que laboran en IES publicas de Quito

Tamafio de muestra 522 Docentes

Universidad Central del Ecuador (UCE) Proporcién de la muestra: el 50,7% son 265 encuestas
Universidad de las Fuerzas Armadas-ES| Proporcidon de la muestra: el 31,8% son 166 encuestas

Escuela Politécnica Nacional (EPN) Proporcién de la muestra: el 17,5% son 91 encuestas
Tipo de instrumento Encuestas personales

Control del levantamiento Fotografia de los encuestados y verificacion in situ
Error muestral 5%

El cuestionario se levanto en todas las facultades o
departamentos de las unidades muestrales seleccionadas.
Tipo de muestreo Bayeciano, sin remplazo, probabilistico sistematico
Periodo del trabajo de campo Enero a Febrero del 2019

Procedimiento de muestreo

Fuente: Elaborado por el autor

Para el instrumento dirigido a los docentes que tengan nivel de jefatura se dispone de
una poblacion de 341 docentes en las tres IES tanto a nivel de pregrado como de posgrado,
para el calculo de la muestra se mantiene el mismo error muestral y el grado de confianza, el

valor de la probabilidad de éxito es de 0,8 y de fracaso es de 0,2; con estos valores el tamano
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de muestra es de 181 encuestas, que se distribuye de manera proporcional a cada IES

analizada, los datos de este segundo instrumento consta en la Tabla No. 18.

Tabla No. 18 Ficha técnica, cuestionario dirigido a coordinadores o jefes de docentes

ITEMS DETALLE/CANTIDAD
Poblacién objetivo 341 Docentes con nivel de jefatura en pregrado y posgrado
Unidades muestrales Son 3: UCE, EPN y Universidad de las Fuerzas Armadas-ESPE

Docentes que cumplan la funcién de coordinadores de:
area de conocimiento, disciplina, vinculacidn,
Elementos muestrales investigacidn, directores de carrera o decanos de facultad.
Tamafio de muestra 181 Docentes con nivel de jefatura
Universidad Central del Ecuador (UCE) Proporcién de la muestra: el 51,9% son 94 encuestas
Universidad de las Fuerzas Armadas-ES| Proporciéon de la muestra: el 28,2% son 51 encuestas

Escuela Politécnica Nacional (EPN) Proporciéon de la muestra: el 19,95% son 36 encuestas
Tipo de instrumento Encuestas personales
Tarjeta de identificacion, instrumento sellado-firmado o
Control del levantamiento fotografia de los encuestados y verificacion in situ
Error muestral +5%
El cuestionario se levanto en todas las carreras de pregrado
Procedimiento de muestreo de las facultades o departamentos de las unidades
muestrales seleccionadas.
Tipo de muestreo Bayeciano, sin remplazo, probabilistico sistematico
Periodo del trabajo de campo Junio aJulio del 2019

Fuente: Elaborado por el autor

Se aplicd encuestas personales por las siguientes cinco razones, porque esta técnica
permite: 1) una flexibilidad en la recoleccién de datos debido a la interaccién entre el docente
encuestado y el encuestador, 2) variedad y cantidad de preguntas, en vista que el cuestionario
se compone de 58 preguntas que abarca 4 campos: preguntas de identificacidn, informacién
del clima organizacional, informacidn del contrato psicoldgico, informacién de la satisfacciéon
laboral e informacién de su desempefio, 3) un mayor control de la muestra porque el proceso
de muestreo obligaba a que se encuesten 10 docentes por cada facultad o departamento de
las IES consideradas, con lo cual se asegura una verdadera representatividad de la muestra, 4)
un incremento de tasa de respuesta, el nivel de aceptacion para llenar las encuestas eran del
97% vy, 5) no existid sesgo por parte del encuestador porque el encuestado es un catedratico
universitario con experiencia profesional, madurez psicoldgica y emocional que no permitio

la influencia de los encuestadores que fueron jévenes estudiantes del quinto nivel de las
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carreras de Ciencias Administrativas y que estaban cursando la asignatura de investigacion de

mercados.

La técnica de muestreo que se utilizo fue la bayesiana pues las unidades y elementos
muéstrales se seleccionaron de una manera secuencial en cada facultad o departamento, el
muestreo fue sin reemplazo debido que el docente encuestado ya no formo parte nuevamente
de la muestra, fue de tipo probabilistico al tener todos los docentes la misma oportunidad de
ser elegido esto se asegurd ampliando el tiempo del trabajo de campo a cinco semanas, de
lunes a sabado y en diferentes horarios (mafiana, tarde y noche), para levantar 10 encuestas
por facultad o departamento y por ultimo el muestreo fue sistematico porque se inicié con un

docente tomado aleatoriamente y cada 4 docentes se encuestaba.

3.1.5 Prueba piloto y ajuste de la escala
Para la prueba piloto se aplicé tres encuestas en cada unidad muestral, el sentido de esta

prueba era medir la comprension de los reactivos del cuestionario por parte de los elementos
muéstrales, verificar si existian otras posibilidades de respuesta, evaluar tiempos de

respuestas al instrumento y nivel de participacion de los docentes.

Producto de este ensayo se realizaron ajustes a la escala con dos cambios: el primero
fue incluir en la pregunta dos la opcidn de respuesta por contrato y, el segundo en la pregunta
tres reemplazar la opcidn de docente hora clase por la denominacidn tiempo parcial, debido a

gue asi consta en la reglamentacién actual.

3.2 Trabajo de campo
Para el levantamiento de las encuestas se planificé el trabajo de campo durante 5 semanas;

con 3 grupos de encuestadores, cada grupo tenia a su cargo una IES y a uno o dos
encuestadores se le asignd una facultad o departamento para que cada entrevistador encueste
a 10 docentes, de una manera probabilistica sistematica se procedio a escoger a los elementos
muéstrales esto es: se permite dejar pasar a 4 profesores y al quinto docente se lo encuesta,

cumpliendo de esta manera la técnica de muestreo establecida.
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La Universidad Central del Ecuador dispone de 16 facultades, la Escuela Politécnica
Nacional tiene 12 facultades y la Universidad de las Fuerzas Armadas-ESPE tiene 11
departamentos y una sede; en cada una de ellas se desarrollé el trabajo de campo, en

diferentes semanas, dias y horarios para cumplir la mayor aleatoriedad posible.

Los encuestadores seleccionados fueron estudiantes del quinto nivel de las carreras de
ciencias administrativas que cursaban la asignatura de investigacion de mercados, a los cuales
se les capacito en los siguientes aspectos: la unidad muestral que les correspondia, el nimero
de encuestas por semana que debian cumplir, el proceso de verificacion de encuestas, el
objetivo de la investigacion y del cuestionario, de qué manera se solicitaba la participacién de
los elementos muéstrales y la implicacién que tiene cada pregunta del cuestionario para la

investigacion.

Para la supervisién del levantamiento de encuestas se contraté a 3 personas, una por
cada IES, durante las 5 semanas del trabajo de campo se verificaba in situ el cumplimiento de
todo el proceso de muestreo y recogian las encuestas, controlaban cualquier tipo de fraude e
informaba sobre todo el proceso del trabajo de campo realizado. Cada encuesta debia estar
con la foto del docente encuestado, sino se cumplia con este requisito esa encuesta era

descartada.

La preparacién de los datos consistid en verificar que los formularios estén completos,
mientras que en la edicién se observé si las respuestas son legibles y si estan llenas todas las
preguntas del cuestionario, en esta circunstancias se eliminaron algunos instrumentos y al final
la cantidad de encuestas con las cuales se obtuvo los resultados finales fueron: en total 619
encuestas, de las cuales 314 se aplicaron en la Universidad Central del Ecuador y esto es el
50,7% del total, la Universidad de las Fuerzas Armadas-ESPE con 197 encuestas que representa
el 31,8% y finalmente la Escuela Politécnica Nacional con 108 encuestas y significa el 17,4% del

total.
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Para ingresar la informacidn al software estadistico IMB SPSS Statistics version 24 se
codifico el instrumento y la trascripcion fue de tipo manual con dos supervisiones para verificar

el correcto ingreso de la informacion.

3.3 Disefio del Diagrama de Path
Un diagrama de Path representa un diagrama de flujo, en donde se identifican los items o

preguntas del cuestionario y los factores comunes que son las dimensiones del constructo
analizado, ademads se establecen relaciones entre items o factores, por medio de flechas
unidireccionales que se les denomina saturaciones y flechas bidireccionales que indican

correlaciones solo entre factores.

PR .
F1 (ESTRES DE ROLY

P10 CARENCIA DE ARMONIA) <+>

Y
—» P11
—»| p12
>
—>

P6

P14

F2 (AUTONOMIA Y
TRABAJO RETADOR)

> s

> p1g

P20
—» p17 F3 (APOYO DEL LIDER Y
— g FACILITACION)

F4 (COOPERACION DEL
GRUPO DE TRABAIJO)

Figura 6 Diagrama Path del clima organizacional

En nuestro caso tenemos cuatro Diagramas de Path uno para cada constructo
estudiado, en la Figura 6 se indica el Diagrama Path del clima organizacional a manera de

ejemplo.
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3.4 Resultados Descriptivos

3.4.1 Resultados de la encuesta dirigida a docentes
Se efectlo un ajuste estadistico de los datos para determinar la representatividad de la

muestra levantada respecto a la proporcionalidad de la poblacion. Asi, en la Universidad
Central del Ecuador, con un factor de correcciéon de 1,075, la cantidad de encuestas levantadas
representa el 47% del total; la Universidad de las Fuerzas Armadas-ESPE tiene un factor de
0,966 y sus encuestas representan el 33% del total; y, finalmente la Escuela Politécnica

Nacional, con un factor de 0,878, constituye el 20% del total de encuestas registradas.

Al realizar el analisis estadistico descriptivo de los datos informativos o generales se
obtuvo que los docentes con categoria principal son el 31,6%; agregado 21,5%; auxiliar 19,4%
y por contrato el 27,65; lo que asegura una representatividad de todas la categorias en la

muestra seleccionada.

El tiempo de dedicacidn de los docentes encuestados es: a tiempo completo el 69,7%;
a medio tiempo el 19,7%; y a tiempo parcial el 10,6%. Justamente por normativa legal los
docentes a tiempo completo son las personas que deben cumplir con las actividades no solo
de docencia sino también de investigacidn, vinculacion con la sociedad y de gestidon académica,

lo que significa que en esta muestra estan bien representados.

Los afios de experiencia docente tiene una media de 13,19 afios, una desviacion
estandar de 9,38 afios; con un valor minimo de 1 afio y un valor maximo de 46 aiios, es decir
que la distribucién por tiempo de experiencia docente de los elementos muéstrales es amplia
y recoge informacion de docentes nuevos pero también de catedraticos con mucha

experiencia.

Del analisis descriptivo que consta en el Anexo 5 no se puede obtener conclusiones
relevantes porque el Unico estadistico que se puede aplicar en variables de tipo cualitativas es
la moda y la tabla de frecuencias, mas adelante cuando se obtenga las cuantificaciones e

indices se aplicaran estadisticos para variables cuantitativas.
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En la teoria Clasica de Test, consideran la fiabilidad y la validez como los indices de
calidad del cuestionario. La fiabilidad es la exactitud de los resultados obtenido por la
aplicacion del instrumento y constituye el grado en que la prueba estd afectada por los
diferentes tipos de errores; estos errores se debe a: los elementos encuestados, los items, la
forma de aplicacidon del instrumento, las interacciones entre estos elementos y el error

aleatorio “puro” (Cervantes, 2005).

Para estimar la fiabilidad de las pruebas se aplicé el a de Cronbach, en los resultados,

en todos los constructos son mayores a 0,7 y de esta manera se asegura la consistencia interna

del instrumento y un control de los errores. Ver los datos en la Tabla No. 19

Tabla No. 19 Fiabilidad del instrumento dirigido a docentes

No. DE ALFA DE
CONSTRUCTO ELEMENTOS CRONBACH 20,7
Clima Organizacional 16 0,854
Contrato Psicoldgico 19 0,896
Satisfaccion laboral 8 0,853
Desempefio 10 0,748

Fuente: Elaborado por el autor, con los resultados del programa SPSS

En el analisis bivariante se planted pruebas de hipdtesis para determinar la existencia
de relacidon entre las variables de identificacién, se utilizé la distribucidon Chi cuadrada que es
de tipo asimétrica y su forma depende del niumero de grados de libertad, en este tipo de
distribucién los grados de libertad es el nimero de observaciones menos el numero de
limitaciones para calcular un estadistico (Malhotra, Investigacion de Mercados, 2008); en el
caso del tiempo de dedicacién de los docentes con las actividades de docencia, investigacion,
vinculacion y gestidn se aplico el estadistico Chi cuadrada para probar la significancia
estadistica de la asociacidn entre estas variables; en todas las alternativas la significacion
asintética fue de 0,000 que es menor a un nivel de significancia de 0,05 y por lo tanto se aceptd

la hipdtesis alternativa de que existe relacion entre estas variables.
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Para efectos de aplicacién del modelo de Kozlowski y Klein (2000) que se aplica en
organizaciones multinivel los resultados anteriores permiten cumplir con esta situacion,
porque el 24,92% de los docentes son a tiempo completo y que al momento realizan funciones
de gestién en calidad de: directores, coordinadores y otros cargos directivos, es decir, en la

base de datos se tiene informacién de nivel tanto superior como inferior de las IES.

3.4.2 Resultados de la encuesta dirigida a docentes con rango de jefatura
Al realizar el analisis estadistico descriptivo de los datos informativos o generales se obtuvo

que los docentes con categoria principal son el 31,2%; agregado 38,8%; auxiliar 27,7% y por
contrato el 2,4%; el valor bajo en la categoria por contrato es muy légico porque para
desempeiiar los puestos de rangos de jefatura son docentes con trayectoria en la IES y no se

contrata solo para ejercer un cargo administrativo con autoridad.

El tiempo de dedicacidn de los docentes encuestados es: a tiempo completo el 98% y a
medio tiempo el 2%; justamente por normativa legal los docentes a tiempo completo y a medio
tiempo son los Unicos que pueden ejercer cargos administrativos; con este resultado se declara

la idoneidad de los elementos muéstrales.

Los anos de experiencia de los docentes con rango de jefatura tienen una media de
18,51 afios, una desviacidn estandar de 9,2; con un valor minimo de 2 afios y un maximo de 40
anos, lo que permite asegurar es que la informacidn que han proporcionado los docentes, son

personas con experiencia en su campo.

Respecto al cargo que desempeiian los docentes encuestados son: Coordinadores en
general con el 34,7%; Director de unidad el 50,2%; Subdecano el 12,1% y Jefes de laboratorio
con el 3%; estos datos indican que el 62,3% de los docentes encuestados son Decanos,
Subdecanos o Directores de Facultad o Departamentos y son profesores que conocen su
Institucion y a su grupo de docentes colaboradores, por lo tanto, la informacion que ellos

entregan es fidedigna y con conocimiento de causa.
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En el Anexo 6 se encuentra los resultados del analisis descriptivo en donde el Unico

estadistico que se puede aplicar en estas variables de tipo cualitativas es la moda y la tabla de

frecuencias.

Para estimar la fiabilidad se aplicé el o de Cronbach, que en ambos constructos

estudiados son mayores a 0,7 de esta manera se asegura la consistencia interna del

instrumento, tal como consta en la Tabla No. 20.

Tabla No. 20 Fiabilidad del instrumento a docentes con rango de jefatura

No. DE ALFA DE
CONSTRUCTO

ELEMENTOS CRONBACH=0,7
Practicas de recursos humano: 8 0,892
Desempefio laboral 7 0,876

Fuente: Elaborado por el autor, con los resultados del programa SPSS
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CAPITULO 4:

4 Analisis de los resultados
En este capitulo se analizan los resultados y se prueban algunas hipdtesis de la investigacion,

mediante la cuantificacion de los valores de una escala ordinal se llega a determinar indices
de cada uno de los constructos investigados. Se establecen correlaciones entre los constructos:
PRH, clima organizacional, contrato psicoldgico, satisfaccién laboral y desempefio, asi como
también las correlaciones entre sus diferentes dimensiones obtenidas de la fundamentacién
tedrica. Mediante el modelo de composicién por consenso directo se establece como
constructos analizados a nivel de los docentes se transforman en constructos de tipo
organizacional. Con el analisis factorial confirmatorio se comprueba la validez de contenido y

de criterio para los cinco constructos que ingresaran al modelo.
En este capitulo se satisfacen tres hipdtesis especificas de la investigacion:

H1: Existe relaciones entre los constructos de practicas de los recursos humanos, clima

organizacional, contrato psicoldgico, satisfaccidon laboral y desempefio

H2: Existen relaciones binarias entre las dimensiones de los constructos de practicas de los
recursos humanos, clima organizacional, contrato psicolégico, satisfaccion laboral vy

desempeiio.

H3: Es factible que los constructos practicas de los recursos humanos, clima organizacional,
contrato psicoldgico, satisfaccidon laboral y desempefio analizados a nivel de los docentes,

puedan ser considerados como percepciones de tipo organizacional.

También se satisfacen dos objetivos especificos de la investigacion como es: “Describir
las posibles relaciones que se presentan entre las diferentes dimensiones de los constructos
de practicas de los recursos humanos, clima organizacional, contrato psicoldgico, satisfaccion
laboral con el desempeiio de los docentes” y “Probar estadisticamente como los constructos

de practicas de los recursos humanos, clima organizacional, contrato psicoldgico, satisfaccion
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laboral y desempefio, que son analizados a nivel individual pueden ser considerados como

percepciones agregadas o de tipo organizacional”.

Para probar estas hipdtesis y en vista de que el instrumento de recoleccion de
informacién esta compuesto por escalas cualitativas, se cuantifican esta escalas mediante el
Escalamiento Optimo con base en el Andlisis de Componentes Principales no Lineales para la
elaboracion de indices en una escala del 0 al 100, no solo a nivel de cada constructo analizado,

sino que se llega a cada dimensién.

4.1 Cuantificacion de una escala ordinal para obtener indices
Se fundamenta esta cuantificacién en el Andlisis de Componentes Principales no lineal o

categdrico (ACPCa), que es una técnica que trabaja con escalas cualitativas, se pretende es
transformar un conjunto de datos iniciales en un nuevo conjunto de variables nuevas reducidas
independientes llamadas componentes principales, de manera que al transformarlas cumplan
con la condicién de tener la maxima correlacién lineal entre esas variables. Durante la
transformacién cada categoria se le asigna un valor escalado éptimo, llamado cuantificacién
categdrica. El ACPCa para la estimacién de los parametros utiliza el método de los Minimos
Cuadrados Alternativos primero para maximizar la correlacidon entre las variables y después

para estimar los parametros de componentes principales.

Para llegar a la solucidn se debe iterar los minimos cuadrados alternantes cumpliendo
los dos pasos ya indicados, a este proceso se le llama Escalamiento Optimo, porque las
transformaciones son tomadas de tal forma que estas minimicen la funcién de pérdida,

cumpliendo de esta manera el teorema de Eckart-Young (de Leeuw, 1984).

El ACPCa permite describir de un modo reducido la estructura y las interrelaciones de
las variables originales a partir de las nuevas variables Ilamadas componentes principales, en
esta reduccidén existira perdida de informacidn por lo que en el andlisis se verifica que exista la

menor perdida de informacion.
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A manera de ejemplo, se presenta en la Tabla No. 21 los resultados del ACPCa
obtenidos para la dimensién de autonomia y trabajo retador del clima organizacional, con las
cuantificaciones obtenidas en al ACPCa se pueden construir indices con variables cualitativas.
Tabla No. 21 ACPCa. Para la dimension de autonomia y trabajo retador del clima
organizacional

La institucion le proporciona a sus docentes espac ios de participacion e inclusion en temas relacionados con su
trabajo, ab

Coordenadas del Coordenadas del
Frecuencia Dimensién Dimensién
Categoria ponderada Cuantificacion 1 2 1 2
Completamente en desacuerdo 39,811 -2.194 -1,622 0,097 -1,582 -0,205
En desacuerdo 96,325 -1.476 -1,052 -0,235 -1,065 -0,138
Indiferente 129,447 -0,303 -0,208 -0,112 -0,219 -0,028
En acuerdo 278,295 0,734 0,538 0,001 0,529 0,069
Completamente de acuerdo 75,121 0,862 0,575 0,439 0,622 0,081

Se puede planificar toda la labor académica a,b

Coordenadas del Coordenadas del
Frecuencia Dimensidén Dimension
Categoria ponderada Cuantificacion 1 2 1 2
Completamente en desacuerdo 27,149 -2,160 -1,294 -0,689 -1,015 -0,978
En desacuerdo 75,745 -1,612 -0,848 -0,636 -0,758 -0,730
Indiferente 119,282 -0,690 -0,267 -0,372 -0,324 -0,312
En acuerdo 280,400 0,403 0,320 0,047 0,190 0,183
Completamente de acuerdo 116,425 1,288 0,357 0,842 0,605 0,583

Fuente: Elaborado por el autor, con los resultados del programa SPSS

El sentido es que en cada variable genere un orden de ponderacién segun la escala
ordinal, ahora la primera categoria de la escala no necesariamente sera inferior que las demas,

por eso hay que definir un minimo dentro de las cuantificaciones éptimas.

En esencia el modelo mide la diferencia entre el valor minimo asumido y los restantes
valores de las categorias de la escala, se establece un valor que va de cero hasta el valor
maximo menos el valor minimo de la escala; con la sumatoria de estos valores maximos se
obtiene un factor de escalamiento, que afecta multiplicando a todos y cada uno de los valores
de la cuantificacién éptimas (Tapia, 2008). En la Tabla No. 22 se presenta este proceso

realizado en EXCEL.
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Tabla No. 22 Factores de escalamiento dptimos para la dimension de Autonomia y trabajo
retador del Clima organizacional

REACTIVO: La institucién le proporciona a sus docentes espac ios de participacion e inclusién en temas relacionados con su trabajo, ab

Cuantificaciéon Diferencia Factor de Concatenacidn para la base de datos
Categoria valor escalamiento
Completamente
en desacuerdo -2,194 0,000 0 if(PATICIPACIONEINCLUSION=1)PON_PARTICIPACIONEINCLUSION=0
En desacuerdo -1,476 0,717 0,772055522  if(PATICIPACIONEINCLUSION=2)PON_PARTICIPACIONEINCLUSION=0,772055521986
Indiferente -0,303 1,890 2,034399090 if(PATICIPACIONEINCLUSION=3)PON_PARTICIPACIONEINCLUSION=2,034399089834
En acuerdo 0,734 2,927 3,150662406 if(PATICIPACIONEINCLUSION=4)PON_PARTICIPACIONEINCLUSION=3,150662406026
Completamente
de acuerdo 0,862 3,056 3,288794333 if(PATICIPACIONEINCLUSION=5)PON_PARTICIPACIONEINCLUSION=3,288794332846

REACTIVO: Se puede planificar toda la labor académica a,b

Cuantificacién Diferencia Factor de Concatenacidn para la base de datos
Categoria valor escalamiento

Completamente

en desacuerdo -2,160 0,000 0 if(LABORACADEMICA=1)pon_LABORACADEMICA=0

En desacuerdo -1,612 0,548 0,589999414  if(LABORACADEMICA=2)pon_LABORACADEMICA=0,589999414008748
Indiferente -0,690 1,470 1,582036026 if(LABORACADEMICA=3)pon_LABORACADEMICA=1,58203602566385
En acuerdo 0,403 2,563 2,758932608 if(LABORACADEMICA=4)pon_LABORACADEMICA=2,75893260792636
Completamente

de acuerdo 1,288 3,448 3,711205667 if(LABORACADEMICA=5)pon_LABORACADEMICA=3,71120566715348
SUMATORIA 6,503

CUOCIENTE, VALOR MAS CERCA 1,07633458

Fuente: Elaborado por el autor, basado en el algoritmo de Tapia (2008).

Con los factores de escalamiento éptimo ya concatenados a la base de datos se elabora
en el programa SPSS una Sintaxis de programacion para ejecutar este proceso, la misma que

se presenta en la Figura No. 7

Archivo  Editar Ver Datos Iransformar Analizar Marketing directo  Graficos Utlidades Ejecutar Herramientas Ampliaciones  Ventana  Ayuda

e HELE N PO 00 & = B
© @ W B M — oo oommovmnaz)

CATPCA VARIABLES=PARTICIPACIONEINCLUSION LABORACADEMICA E
CATPCA 4 JANALYSIS=PARTICIPACIONEINCLUSION(WEIGHT=1,l EVEL=0RDI) LABORACADEMICA (WEIGHT=1,l EVEL=0RDI)
i 5 P|| MISSING=PARTICIPACIONEINCLUSION(PASSIVE,MODEIMPU) LABORACADEMICA(PASSIVE,MODEIMPU) s
i 6 /DIMENSION=2
if 7 /NORMALIZATION=VPRINCIPAL
if 8 IMAXITER=100
if a /CRITITER= 00001
if 10 /ROTATION=VARIMAX KAISER
if 1 /RESAMPLE=NONE
i 12 /PRINT=CORR LOADING(NOSORT) QUANT(PARTICIPACIONEINCLUSION LABORACADEMICA) VAF
if 13 /PLOT=0BJECT(20)
it 14 if (PARTICIPACIONEINCLUSION=1) pon_PARTICIPACIONEINCLUSION=0
S;‘;EU“[ZE 15 if (PARTICIPACIONEINCLUSION=2) pon_PARTICIPACIONEINCLUSION=0.77205552198658
i 18 if (PARTICIPACIONEINCLUSION=3) pon_PARTICIPACIGNEINCLUSION=2 03439908983404
17 if (PARTICIPACIONEINCLUSION=4) pon_PARTICIPACIONEINCLUSION=3 150662406026 16
18 if (PARTICIPACIONEINCLUSION=5) pon_PARTICIPAGIONEINGLUSION=3 28679433284652
19 if (LABORACADEMICA=1) pon_LABORACADEMICA=0
20 if (LABORACADEMICA=2) pon_LABORACADEMICA=0 589999414008748
21 if (LABORACADEMICA=3) pon_LABORACADEMICA=1 58203602566385
22 if (LABORACADEMICA=4) pon_LABORACADEMICA=2 75893260792636
23 if (LABORACADEMICA=5) pon_LABORACADEMICA=3 71120566715348 I
24 ® [EXECUTE.
25 compute i_CL_AUTONOMIA_TRAB_RETADOR=sum(pon_PARTICIPACIONEINCLUSION,pon_LABORACADEMICA) Ll
eT-3 L Ve olal B o h
|

IBM SPSS Statistics Processor esta listo Unicode:ON |In 5 Col 53
20:48
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Figura 7 Sintaxis en SPSS para concatenar los factores de escalamiento dptimo de autonomia
y trabajo retador del clima organizacional, basado en el algoritmo de Tapia (2008).
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De esta manera se cuantifico una escala ordinal en indices, valorada de manera
continua del 0 al 100 para las 5 variables estudiadas. Se aplicd estadistica descriptiva para
determinar que el clima organizacional tiene una media de 64,18 con una desviacién estandar
de 17,31; esta metodologia que es diferente a las aplicadas por los diversos autores impide

que confrontemos con algo para determinar que este valor de 64,18 es aceptable.

Como se dispone de dos bases de datos (docentes y coordinadores de area o decanos),
con distinto nUmero de observaciones fue necesario igualar el mismo nimero de datos, para
esto se establecid como pardmetro comun la facultad o departamento al cual pertenecen los
elementos muéstrales, se realizd una ponderacién en funcidn del nimero de docentes que
laboran en cada facultad o departamento y de acuerdo a este valor se distribuyd e iguald las
dos bases, para disponer de un solo valor de clima organizacional, medido de diferentes
perspectivas. Se debe puntualizar que las encuestas se levantaron en todas las facultades o

departamentos de la IES analizadas.

Este valor de 64,18 refleja que el clima organizacional en las IES publicas no es el mas
adecuado y corrobora los estudios previos realizados para la definicion del problema; esto es,
gue los docentes actualmente necesitan ambientes que les den estabilidad emocional y, que
ellos solo actian frente a ciertas amenazas en su ambito de confort, debido a las nuevos

requerimientos del SES.

El contrato psicolégico tiene una media de 74,33 con una desviacion estandar de 16,29,
este valor que representa una percepcién interpretativa de los docentes respecto a lo que
esperan de las IES, se puede establecer que hay ofrecimientos incumplidos o parcialmente
cumplidos. El contrato psicoldgico al ser un proceso social en donde los docentes perciben las
incongruencias de un sistema disfuncional, tal como la aprobacién de la nueva LOES en donde

hay otras responsabilidades que deben cumplir los docentes, pero con la misma remuneracion.

Se deja en claro que las universidades en esencia no pueden percibir, pero sus

representantes como directivos y supervisores son los que establecen los contratos
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psicolégicos con los docentes; por otra parte, Rousseau considera que tanto las IES como sus
docentes no necesariamente deben compartir sus creencias del contrato psicolégico (1988),
en estas circunstancias el medir la reciprocidad del contrato psicolégico determina cual de las
partes esta cumpliendo sus expectativas, para lo cual se aplicé el criterio de Rigotti, Mohr, De
Cuyper y De Witte que es la diferencia entre la media del cumplimiento de promesas de la
organizacién y la media del cumplimiento de promesas del trabajador, tal como lo cita Latorre
(2011), su valor indica que existe una mayor cumplimiento del contrato psicolégico por parte

de los docentes que de las IES.

La satisfaccion laboral que es un estado emocional y afectivo de los docentes, medida
en esta etapa de permanentes y profundos cambios en el SES; tiene una media de 62,06 con
una desviacion estandar de 20,95 este valor indica que existe una insatisfaccion marcada en
los docentes. Esta baja satisfaccién se produce con mayor énfasis en la dimension de
promociones y beneficios y su interpretacion es la mayor cantidad de docentes de las IES son
docentes a tiempo parcial y, la aspiracion de los profesores es ser promovidos a medio tiempo
o a tiempo completo; con esta promocién los beneficios de los docentes se incrementan
sustancialmente, respecto a remuneracion, estabilidad, becas y opciones de ocupar cargo de
gestidn académica; que por asuntos presupuestarios en algunos casos y por objetivos

institucionales en otros no todos pueden ser promovidos.

En el enfoque estratégico de las IES analizadas, se pretende que exista coherencia
entre las PRH y el resto de la variables estratégicas esto produce un mejor desempeno de sus
docentes; de los cinco constructos estudiados, las PRH es la que mayor valor de media tiene
esto es 93,82 sobre cien puntos, con una desviacidon estandar de 6,47. Este elevado valor
indica que existe un cumplimiento de los objetivos, estrategias y procesos de la GRH por parte
de las IES, la explicacion es muy simple; las IES investigadas pertenecen al sector publico y
como tal deben cumplir estrictamente con la normativa legal vigente y con todos los
organismos de control, la percepcion que tiene los docentes en este constructo es que las IES

cumple con toda la GRH. De las seis dimensiones analizadas en las PRH, solo una, la que se
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refiere a la aplicacién de la normativa para seleccionar a los nuevos docentes, tiene un menor

valor promedio.

Por ultimo, el desempeno total es producto de una media aritmética entre el
desempeiio autoevaluado por los docentes con el desempefio evaluado por sus jefes
inmediatos que son los coordinadores de: area de conocimiento, de disciplina, jefes de
laboratorio, subdecanos y decanos; su valor es de 56,44 con una desviacion estandar de 13,57.
Este constructo que sera medido como una variable de salida en el modelo propuesto, refleja
la incomodidad de los docentes frente a los permanentes cambios del SES, su baja
productividad se debe a las nuevas tareas que deben cumplir, al ausentismo laboral y a

problemas interpersonales.

De las cuatro dimensiones estudiadas en el desempefio las que menor valor de media
tienen son: la conducta contra productiva y los indicadores de vinculacién; primero, este
resultado demuestra la seriedad con la cual los docentes encuestados respondieron el
instrumento, al aceptar que incumplen sus labores al navegar en la web en asuntos
particulares, sus descansos prolongados y que se solicitan permisos por situaciones
intrascendentes vy, segundo, su baja productividad en la realizacién de proyectos de

vinculacidn con la sociedad, que es un indicador para la acreditacién institucional.

Se evidencia que este bajo indice de desempeiio influye en el modelo propuesto y en
sus relaciones con los otros constructos que son: las PRH, el clima organizacional, el contrato

psicolégico y la satisfaccion laboral del docente.

En la Figura 8 se presenta un grafico comparativo del promedio de los cinco constructos

analizados en una escala de cien puntos.
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Figura 8 Promedio de indices de los 5 constructos en una escala del 0 al 100

4.2 Andlisis de correlaciones
Al disponer de factores de escalamiento por cada constructo analizado en escalas

cuantitativas, se pueden aplicar correlaciones bivariadas mediante el coeficiente de
correlaciéon de Pearson o de Spearman. Se aplica Pearson si los datos tienen un
comportamiento normal o Spearman si no es asi, ambos coeficientes miden evidencias de
relaciones lineales. Los coeficientes de correlacion pueden estar entre -1 que significa que
existe una relacion negativa perfectay de +1 que es una relacion positiva perfecta, un valor de

0 significa que no existe relacion lineal.

Se realizé previamente la prueba de significacién, que al no conocer la direccion de la
asociacién en el programa SPSS se selecciona bilateral; los coeficientes de correlacién
significativos seran menores a 0,05 y se identifican con un solo asterisco, mientras que los

significativos al nivel de 0,01 se los ubica con dos asteriscos (Pérez C., 2009).

Para determinar la normalidad de los datos se utilizd dos criterios estadisticos: el valor
de Zsimetria y la prueba de Kolmogorov-Smirnov que sirve para muestras de 50 a 1000 datos,
en este caso es de 619. Para que exista normalidad el valor de Zsimetria debe estar

comprendido entre -1,96 y +1,96 para un o =95% vy el estadistico de Kolmogorov-Smirnov tiene
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gue tener una significacion mayor a 0,05. Para aplicar el grado de significacion se plantea las

siguientes hipotesis:

Ho: En el conjunto de datos analizados no existe diferencia con una distribucién normal
H1: En el conjunto de datos analizados si existe diferencia con una distribucién normal
Si el grado de significancia es < 0,05 se acepta la hipétesis alternativa, es decir H1.

En la Tabla No. 23 se encuentran los resultados obtenidos y se observa como los
constructos: clima organizacional, contrato psicoldgico, satisfaccidén laboral y practicas de los
recursos humanos no cumple con el criterio de normalidad y por lo tanto, la decision de aplicar

el coeficiente de Spearman para correlacionar los diferentes constructos.

Tabla No. 23 Prueba de Normalidad

PRUEBA DE NORMALIDAD

KOLMOGOROV-
CONSTRUCTO N ASIMETRIA ZSIMETRIA  SMINOV (Sig)
{NDICE DE CLIMA 619 -0,543 -5,515 0,000
ORGANIZACIONAL

{NDICE DE CONTRATO 619 -1,058 -10,746 0,000
PSICOLOGICO

{NDICE DE 619 -0,332 -3,372 0,002
SATISFACCION

{NDICE DE PRACTICAS 619 -2,347 -23,839 0,000
DE RRHH

INDICE DE DESEMPENO 619 0,038 0,386 0,200

Fuente: Elaborado por el autor, con los resultados del programa SPSS

4.2.1 Correlaciones entre los indices de los constructos analizados
El coeficiente de correlacion de Spearman permite medir la asociacién lineal entre dos

variables que no tienen un comportamiento normal, sus valores estan en la Tabla No. 24 que
evidencia una relacion directa y media entre clima organizacional y el contrato psicolégico, una
relacion directa y media entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral, una relacion
directa y baja entre el clima organizacional y las PRH, una relacién directa y media entre
contrato psicoldgico y la satisfaccion laboral, una relacién directa y baja entre la satisfacciéon

laboral y el desempefio y por ultimo una relacion directa y baja entre las PRH y el desempenio.

104
Buenaio Cabrera, José Javier



NOCTORADO EN

rLa
fﬁ‘\\; UNIVERSIDAD
CIENCIAS DE LA “%4%‘%” NACIONAL
ADMINISTRACION ‘g‘@’gy‘ DE LA PLATA

No existe relaciones lineales entre el desempefo respecto al clima organizacional y
tampoco entre el desempefio y el contrato psicolédgico, pero esto no significa que exista algun
tipo de invalidez nomoldgica. La justificacién de que no existan estas relaciones, es por la baja
evaluacién que realizaron los propios docentes respecto a su desempefio con relacién a los
items de investigacién y de vinculacién con la sociedad. Ademas solo los docentes con
dedicacién a tiempo completo, tienen la obligacion de realizar estas tareas de investigacién y
de vinculacion con la sociedad vy, la cantidad de docentes en esta categoria es menor a los

docentes con dedicacion a tiempo parcial.

Tabla No. 24 Correlaciones bivariadas lineales entre los indices de los diferentes constructos

Correlaciones Rho de Spearman

iNDICE DECLIMA  iNDICE DE iNDICE DE iNDICE DE (NDICE DE
ORGANIZACIONA ~ CONTRATO SATISFACCION ~ PRACTICASDE o & o
L PSICOLOGICO LABORAL RRHH
iNDICE DE CLIMA gor;e'ac"’” 1 0,512" 0,687 0,087" 0,076
ORGANIZACION s_e (‘:)a_lrsi’” )
AL S 0,000 0,000 0,031 0,058
iNDICE DE Correlacién - -
12 1 -0,058 0,008

CONTRATO de Pearson 05 0,558
PSICOLOGICO  Sig. (bilateral) 0,000 0,000 0,148 0,839
iNDICE DE Correlacién P e

i 7 1 0,075 0,110*
SATISFACCION  de Pearson 0,68 0,558

ig. (bil I
LBl Sig. (bilateral) 0,000 0,000 0,063 0,006
iNDICE DE Correlacién . o
g’ -0,058 0,075 1
PRACTICASDE  de Pearson 0,087 ! ! 0,163
RRHH Sig. (bilateral) 0,031 0,148 0,063 0,000
Correlacion 0,076 0,008 0,110" 0,163 1
iNDICE DE de Pearson ! ’ ! ’
DESEMPENO Sig. (bilateral)
0,058 0,839 0,006 0,000

Fuente: Elaborado por el autor, con los resultados del programa SPSS

Se continua el andlisis de correlaciones entre las dimensiones de los constructos clima
organizacional, contrato psicoldgico, satisfaccién laboral y las PRH con relaciéon a las

dimensiones del desempefio laboral.
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4.2.2 Correlaciones entre las dimensiones de los constructos analizados

ADMINISTRACION

4.2.2.1 Clima organizacional y contrato psicolégico
En la Tabla No. 25, se evidencia que existen correlaciones lineales directas y bajas entre la

dimension de Promesas de las IES y las cuatro dimensiones del clima organizacional, por otro
lado existe una correlacion directa y media entre la dimension de promesas de los docentes y
las cuatro dimensiones de clima organizacional; esto nos indica que existe una percepcién del
incumplimiento del contrato psicoldgico por parte de las IES vy esto afecta el clima
organizacional de los docentes, esto también se comprueba en estudios de tipo longitudinal

desarrollado por Robinson&Morrison (2000), a 147 nuevos gerentes de diversas empresas.

Tabla No. 25 Correlaciones entre las dimensiones de clima organizacional y contrato
psicoldgico

CLIMA ORGANIZACIONAL
Estrésderoly Autonomia Apoyodel Cooperacid

carencia de y trabajo lidery n del grupo
armonia retador  facilitacion vy calidez
o Coeficiente ,2357 2217 ,285" ,147"
o 9 Promesas de laIES de
g g Sig. 0,000 0,000 0,000 0,000
Z O . e * %k * %k * %k * %k
o9 Promesas de los Coeficiente »596 ,469 425 /455
O un de
a docentes .
Sig. 0,000 0,000 0,000 0,000

**La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaborado por el autor, con los resultados del programa SPSS

4.2.2.2 Clima organizacional y satisfaccion laboral
Entre todas las dimensiones de clima organizacional y satisfaccion laboral existen relaciones

directas, con valores de correlaciones que van de bajas a medias, tal como se indica en la Tabla
No. 26, estos resultados son concomitantes con una variedad de estudios que verifican este
tipo de relacion, como el de Schulte, Ostroff y Kinicki (2010) que indican que sus
investigaciones demuestran una relacién entre las percepciones climaticas tanto a nivel

individual como organizacional con la satisfaccién laboral.

En las dimensiones de satisfaccién con el reconocimiento y con el ejercicio de

supervisidon son las que mayor grado de correlacion tienen respecto a las dimensiones del clima
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organizacional, esto se debe muy probablemente a que el trabajador de las IES, a diferencia
de otras organizaciones, son profesionales con expectativas distintas en donde el
reconocimiento por su labor y la forma como le controlan su trabajo docente es mas

importante que otras variables de satisfaccion.

Tabla No. 26 Correlaciones entre las dimensiones de clima organizacional y satisfaccion
laboral

CLIMA ORGANIZACIONAL
Estrésde roly Autonomia Apoyo del Cooperacid

carencia de y trabajo lidery n del grupo
armonia retador facilitacién y calidez
Con las Coeficiente ,345"" ,346"" ,217"" ,251""
condiciones de de
trabajo correlacion
Sig. 0,000 0,000 0,000 0,000
(bilateral)
Con las Coeficiente ,497"" ,405"" ,245"" ,364""
promociones de
correlacién
Sig. 0,000 0,000 0,000 0,000
(bilateral)
Con el Coeficiente ,544"" ,470"" ,3217" ,471""
reconocimiento de
correlacion
- Sig. 0,000 0,000 0,000 0,000
= (bilateral)
2 Con los beneficios Coeficiente ,485"" ,343"" ,311"" ,411""
2 de
‘8 correlacién
g Sig. 0,000 0,000 0,000 0,000
S (bilateral)
5 Con el trabajo Coeficiente ,502"" ,396"" ,271"" ,397""
de
correlacion
Sig. 0,000 0,000 0,000 0,000
(bilateral)
Con la supervision Coeficiente ,468"" ,405"" ,5737" ,4317"
de
correlacién
Sig. 0,000 0,000 0,000 0,000
(bilateral)
Con los Coeficiente ,260"" ,258"" ,262"" ,296""
compaferos de
correlacién
Sig. 0,000 0,000 0,000 0,000
(bilateral)

**_ La correlacidén es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaborado por el autor, con los resultados del programa SPSS

4.2.2.3 Satisfaccion laboral y contrato psicoldgico
Existe una relacion directa, con una intensidad de correlacidon que va de baja hasta media entre

las dimensiones de satisfaccién laboral y contrato psicolégico, tal como consta en la Tabla No.

27, se debe aclarar que el andlisis del contrato psicoldgico fue de tipo transversal y con dos
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dimensiones: desde el punto de vista de promesas del docente y desde las promesas de las
IES, este hallazgo es concomitante con el estudio de los autores Robinson&Rousseau (1994,
pag. 255) que indican que existe una asociacidn negativa entre las violaciones del contrato
psicoldgico con la satisfaccidn, considerando que en este analisis los reactivos del constructo
de contrato psicoldgico le asignan puntaje inverso, se puede inferir que se llega a una misma

conclusion.

Tabla No. 27 Correlaciones entre las dimensiones de satisfaccion laboral y contrato
psicoldgico

CONTRATO PSICOLOGICO

Promesas de la Promesas
IES de los
Con las Coeficiente ,369“ ,222“
condiciones de de
trabajo Sig. 0,000 0,000
(bilateral)
Con las Coeficiente ,490"" ,161""
promociones de
correlaciéon
Sig. 0,000 0,000
(bilateral)
Con el Coeficiente ,544"" ,156""
reconocimiento de
correlacién
Sig. 0,000 0,000
= (bilateral)
o Con los beneficios Coeficiente ,509 ,138
g de
\% correlacion
g Sig. 0,000 0,001
= (bilateral)
E Con el trabajo Coeficiente ,498"" ,153""
b de
correlacién
Sig. 0,000 0,000
(bilateral)
Con la supervisién Coeficiente ,549"" ,289""
de
correlaciéon
Sig. 0,000 0,000
(bilateral)
Con los Coeficiente ,324"" 277"
compaferos de
correlacién
Sig. 0,000 0,000

(bilateral)
**_La correlacidon es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaborado por el autor, con los resultados del programa SPSS
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La relacidon que se presenta en el contrato psicolégico desde la perspectiva de las
promesas de las IES basado en la reciprocidad y en las expectativas implicitas y mutuas con los

docentes, es mas fuerte el vinculo con las diferentes dimensiones de la satisfaccion laboral.

Se verifica que las dimensiones de supervisiéon y reconocimiento del constructo de
satisfaccidn laboral son las de mayor correlacidn, esta conclusién es similar a la relacién que
se presentd en el acdpite anterior, respecto al clima organizacional; ratificando de esta manera

gue estas dos variables son las mas importantes para el docente universitario.

Ademas los resultados de correlacién son mas altos en la dimension de las promesas
de parte de la Institucion, es légico deducir que una expectativa no cumplida por parte de la
IES afecta la satisfaccién laboral del docente, no ocurre lo mismo si la promesa no es cumplida

por parte del docente.

4.2.2.4 Priacticas de los recursos humanos y desempefio
En los resultados de la Tabla No. 28, no hay relacién entre las diferentes dimensiones de

practicas de los recursos humanos respecto al desempeno, esto es corroborado con estudios
gue efectivamente no encuentran relaciones entre practicas de los recursos humanos y
resultados de la empresa (Bae & Lawler, 2000). Guthrie (2001) determina una asociacién
positiva entre el uso de las PRH de alto rendimiento con la retencién de trabajadores y la

productividad de la empresa.

En la literatura revisada, no hay un consenso de que buenas practicas de los recursos
humanos genere altos rendimientos para la organizacion. Para el caso de esta investigacion,
se piensa que algunas dimensiones de practicas de los recursos humanos se relacionan con la
satisfaccién de los docentes y, al ser la satisfaccion un indicador de un buen desempefio
podemos inferir que las practicas de los recursos humanos se relaciona de manera positiva

con el desempefiio de las IES.
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Tabla No. 28 Correlaciones entre las dimensiones de PRH y desempefio

o

ADMINISTRACION

DESEMPENO
Indicador de Indicador de Conducta Desempefio
acreditacion acreditacion contraproductiva autoinformado
Vinculacion Investigacidn
Contratacion Coeficiente de -0,037 0,001 -0,019 -0,015
selectiva correlacién
Sig. (bilateral) 0,362 0,990 0,642 0,815
Participacion de Coeficiente de -0,032 0,030 -0,021 -0,056
" trabajadores correlacién
g Sig. (bilateral) 0,434 0,458 0,608 0,397
<
% Formacion Coeficiente de -0,016 0,020 -0,079 -0,025
ﬁ correlacién
2 Sig. (bilateral) 0,693 0,614 0,051 0,699
=)
E Coeficiente de 0,016 0,017 0,038 -0,012
i Reduccion de correlacién
2 diferencias Sig. (bilateral) 0,692 0,665 -0,013 -0,035
o
e
5 Trabajo en equipo Coeficiente de -0,005 0,036 0,742 0,595
o correlacién
Sig. (bilateral) 0,906 0,370 0,567 0,114
Seguridad empleo Coeficiente de 0,028 0,074 -0,007 -0,038
correlacién
Sig. (bilateral) 0,485 0,065 0,857 0,559

Fuente: Elaborado por el autor, con los resultados del programa SPSS

4.3 Modelo de composicion por consenso directo, para constructos organizacionales
En las organizaciones existen constructos que se desarrollan a nivel individual o grupal,

justamente los Modelos de composicidn son los que explican estos fendmenos, esto se debe

porque su analisis y contenido son distintos (Klein & Kozlowski, 2000).

Chan (1998), propuso que el Modelo de Consenso Directo demuestra como respuestas
a nivel individual se transforma mediante la agregacién a un nivel organizacional, este modelo
asume que las respuestas individuales de los trabajadores de una organizacion convergen y

emerge un constructo a nivel superior.
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indice de Desviacién Medio (ADM) (Burke, Finkelstein, & Dusig, 1999), es decir el cociente
entre la desviacién media de cada observacién para el nimero total de observaciones. Segun
Dunlap, Burke y Smith-Crowe (2003), el valor critico con un nivel de significacién del 5% es de
c/6, en donde c es el nimero de opciones de respuesta, que en el instrumento de aplicacion
es una escala de Likert de 5 opciones, esto es 0,83 y se acepta la agregacién del constructo de

individual a grupal si ADM <£0,83.

En la Tabla No. 29 se puede determinar que todos los valores del indice de desviacién
medio (ADM) de los cinco constructos analizados son menores a 0,83; por lo tanto se concluye

gue hay un acuerdo intra organizacional.

Tabla No. 29 indice de desviacién medio para todos los constructos

CLIMA CONTI?ATO SATISFACCIO PRACTICAS DESEMPENO
ORGANIZACIONAL PSICOLOGICO N LABORAL  DERRHH
DESVIACION PROMEDIO 6,9974 8,6651 4,1522 1,6259 2,7268
INDICE DE DESVIACION MEDIO 0,0113 0,0140 0,0067 0,0026 0,0044

Fuente: Elaborado por el autor, con los resultados del programa SPSS

La segunda, proporciona informacidn con respecto a la variabilidad de las respuestas a
nivel superior, esto es la ANOVA de un factor (Chan, 1998), que realiza una analisis de la
varianza para una variable dependiente cuantitativa respecto a una Unica variable de factor o
cualitativa. En este caso se comparod si el conjunto de datos de los constructos de clima
organizacional, satisfaccidn laboral, practicas de los recursos humanos, contrato psicolégico y
desempeiio laboral son significativamente distintos a otro o mas conjunto de datos para cada
una de las IES, cuando esto ocurre la significancia tiene que ser menor o igual a 0,05; los

resultados se encuentran en la Tabla No. 30.

Para interpretar los resultados del andlisis de ANOVAS de un factor, se plantea la

hipdtesis nula y alternativa, respecto al indice del clima organizacional:
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Ho: No existe diferencia significativa entre el promedio del indice del clima

organizacional respecto a cada una de las IES analizadas.

H1: Existe diferencia significativa entre el promedio del indice del clima organizacional

respecto a cada una de las IES analizadas.

Segun los resultados que consta en la Tabla No. 30 el valor de significancia es de 0,029
que es <£0,05; por lo tanto se acepta la hipdtesis alternativa (H1) que significa que en promedio
el indice del clima organizacion es diferente en cada una de las IES analizadas, esta hallazgo se

lo representa en la Figura No. 9.

Tabla No. 30 Anovas de un factor para todos los constructos analizados por cada IES.

CONSTRUCTO Valorde F  Significancia
Suma de Grados Media
cuadrados  libertad cuadratica
CLIMA ORGANIZACIONAL Entre grupos 528,461 2 264,231 3,556 0,029
Dentro de grupos  45775,613 616 74,311
Total 46304,074 618
CONTRATO PSICOLOGICO Entre grupos 2671,775 2 1335,887 10,583 0
Dentro de grupos  77757,333 616 126,229
Total 80429,107 618
SATISFACCION LABORAL Entre grupos 81,626 2 40,813 1,49 0,226
Dentro de grupos 16878,4 616 27,4
Total 16960,025 618
PRACTICAS RRHH Entre grupos 274,589 2 137,295 29,207 0
Dentro de grupos 2895,692 616 4,701
Total 3170,281 618
DESEMPENO LABORAL Entre grupos 125,364 2 62,682 5,454 0,004
Dentro de grupos  7080,036 616 11,494
Total 7205,4 618

Fuente: Elaborado por el autor, con los resultados del programa SPSS
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Media de CLIMA_ORGANIZACIONAL
F £ 8

Figura 9 Representacion de las diferentes medias del indice del clima organizacional respecto
a las IES analizadas

Se evidencia que existe diferencia significativa en la media de cuatro de los cinco
constructos analizados respecto a cada IES (Universidad de las Fuerzas Armadas-Espe,
Universidad Central del Ecuador y Escuela Politécnica Nacional), solo el constructo satisfacciéon
laboral (F=1,49; p=0,226) que tiene una significancia de 0,226 que es mayor 0,05 no existe
diferencia significativa en las tres IES estudiadas, por lo que este hecho se tomara como una

limitacion dentro del estudio.

El tercer analisis es para determinar la fiabilidad de las medidas, porque pueden
presentarse situaciones en que el grado de fiabilidad y del acuerdo sean distintos; entonces la
fiabilidad busca la consistencia de las respuestas dadas por encuestados y debe ser
comprendida como la desviacion de los datos respecto de su media y para ello es el calculo de
Coeficiente de Correlacidn Intraclase (ICC1), que valora la concordancia entre un conjunto de

datos (Gonzéales-Roma, Peird, & Tordera, 2002).

Mediante el programa estadistico SPSS se calculd el Coeficiente de Correlacion

Intraclase paralos 5 elementos, con una Alfa de Cronbach de 0,586 y una Correlacidn intraclase
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de 0,586 que estd dentro del rango de aceptacién de los limites de los intervalos de confianza
del 95%, y que son limité inferior 0,532 y el limite superior de 0,635; por lo tanto el grado de
significancia es de 0,000 < 0,05 que me indica que las respuestas de los cuestionarios

proporcionados por los docentes y coordinadores son coherentes, ver la Tabla No.31.

Tabla No. 31 Coeficiente de Correlacion Intraclase para los cinco constructos

95% de intervalo de Prueba F con valor verdadero 0
Correlacion Limite Limite
intraclase” inferior superior Valor gl gl2 Sig
Medidas unicas 220° 0,185 0,258 2,413 618 2472 0,000
Medidas 0,586 0,532 0,635 2,413 618 2472 0,000

Modelo de efectos aleatorio de dos factores donde tanto los efectos de personas como los efectos de medidas son aleatorios.

Fuente: Elaborado por el autor, con los resultados del programa SPSS

Con los resultados de las tres medidas estadisticas se comprueba una de las hipdtesis
de esta tesis, la cual es: los constructos de clima organizacional, contrato psicoldgico,
satisfaccion laboral, practicas de los recursos humanos y desempefio laboral son fenémenos a
nivel organizacional, esto significa que la informacién obtenida a nivel individual de los
docentes en las tres IES investigadas tienen un caracter de tipo organizacional y representa un
comportamiento a nivel superior, esta conclusién valida uno de los principios para la
aplicacién del andlisis multinivel de la teoria de Kozlowski y Klein (2012) y, permite validar tres
principios de la teoria multinivel: a) que existe una homogeneidad en el comportamiento
organizacional de las IES; b) que las unidades analizadas como son facultades y departamentos
de las distintas IES son independientes y c) de partida de comprobé que cada IES investigada

tiene una heterogeneidad dentro de su estructura superior.

Al cumplirse con los tres criterios de: validez del constructo, consistencia interna y el
coeficiente de correlacion intraclase, se concluye que la percepcion psicoldgica e individual de
los docentes se transforma en un clima agregado y en una percepcidn colectiva; confirmando
de esta manera el enfoque interactivo de la definicion de clima dada por Joyce y Slocum

(1984).
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4.4 Andlisis de la correspondencia tedrica entre el constructo y el dato
La base de datos con la cual se analiza los cinco constructos con sus respectivas dimensiones

hay que validarlas, a este procedimiento se lo conoce como validez de constructo, que busca
integrar la validez de contenido y de criterio con el fin de probar hipdtesis sobre relaciones de

fendmenos importantes (Messick, 1980).

La técnica estadistica que mas se aplica para la contrastacion de la validez de constructo
es el Anadlisis Factorial, del cual existen dos modalidades: Analisis Factorial Exploratorio (AFE)
y el Analisis Factorial Confirmatorio (CFA). El AFE parte de un conjunto de datos que busca
descubrir estructuras subyacentes que estos tienen y el CFA en cambio parte de un modelo
plausible asumido para explicar los datos empiricos, que es el caso de la presente investigacion

(Batista-Foguet, Coenders, & Alonso, 2004).

Primero se realizé un CFA en el SPSS a los 5 constructos estudiados, que es una técnica
multivariante que examina todo el grupo de datos y sus relaciones interdependientes con el
fin de identificar variables subyacentes o factores que explique las correlaciones del grupo de
variables observadas, esto se consigue mediante una disminucidon de datos para determinar
un grupo pequeiio de factores que explique la mayoria de la varianza observada (Malhotra,

Investigacion de Mercados, 2008).

La aplicacion de este andlisis se fundamenta en la teoria de Thurstone que indica que
las actividades de las personas estriban de una serie de factores que participan de diferente
manera y combinacion, los cuales pueden ser determinados por medio del CFA, tal como lo

cita Pérez y Medrano (2010), el procedimiento para seguir este CFA fue el siguiente:

a) Elaboracion de la matriz de correlaciones, con todas las variables consideradas, aqui
se verifica el cumplimiento de una serie de pruebas conexas o test, tales como:

e La medida de ajuste de Kdiser-Meyer-Olkin (KMO), que contrasta si las

correlaciones parciales entre las variables son pequefas y que debe tener

un valor superior a 0,5 hasta 1 para que la aplicacion del modelo sea

correcto.
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e Prueba de esfericidad de Bartlett que utiliza para probar la Hipétesis nula
que las variables no estan correlacionadas con el universo, es decir
contrasta si la matriz de correlaciones es una matriz identidad, se da como
valido valores elevados del test y que su fiabilidad sea menor a 0,05 en este
caso se rechaza la hipdtesis nula y se sigue con el andlisis (Barrantes, Casas,
& Luengo, 2011).

e En la diagonal de la matriz de correlaciones anti-imagen se toman valores
minimos y maximos que van de 0 a 1, es mejor mientras mayor sea este
valor si los resultados son superiores a 0,5 se puede continuar con el CFA.

b) Extraccién de los factores iniciales de la matriz de correlacidon, el método mas
utilizado es el “Andlisis de Componentes Principales”, que encuentra el factor que
explique la mayor cantidad de la varianza en la matriz de correlacién, a este factor
se lo denomina “factor principal”, esta varianza analizada se resta de la matriz
original y se obtiene una matriz residual, la misma que se le extrae el segundo factor
y asi sucesivamente, estos factores no se correlacionan entre ellos y se los
denomina factores ortogonales.

c) Rotacién de los factores iniciales para facilitar su interpretacion; el método de
rotacién ortogonal utilizado fue el de Varimax, este método pretende redistribuir
la varianza en todos y cada uno de los componentes de la matriz de carga. Lo que
se obtiene son resultados mas simples para su interpretacion, pues este método
aproxima las cargas elevadas a 1 0 -1y las bajas de la matriz no rotada a 0, con esto
desaparece las ambigliedades en la matriz no rotada.

d) Identificacion de los factores encontrados, mediante un analisis de los
componentes principales y de conocimiento de las variables que intervienen

(Montoya, 2007).

En el caso del clima organizacional la medida KMO fue de 0,9 muy cercano a 1 esto

significa que la suma de los coeficientes de correlacidn parcial elevado al cuadrado entre todos
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los pares de variables es bajo en comparacién con la suma de los coeficientes de correlacién

al cuadrado es préximo a uno es positivo y se puede continuar con el CFA.

En el test de esfericidad de Bartlett que es una estimacién del Chi cuadrado presenta
un valor de significancia de 0,000 que es menor 0,05 nos indica que la matriz de datos es valida

y seguimos con el CFA.

Respecto a la diagonal de la matriz de correlacién anti-imagen presento un solo valor
bajo que es de 0,370 menor a 0,5 y que corresponde al reactivo “siento mucha presion para
desarrollar mi trabajo académico”, se elimind esta variable y en una segunda corrida de los
datos en el SPSS se obtuvo un menor valor de la varianza total explicada, por lo tanto este dato
de naturaleza baja no afecta en el andlisis global, con la aplicaciéon de todos estos test se

concluye que existe pertinencia y validez de la matriz de datos y la aplicacién del CFA.

Como resultado de este andlisis el sistema propone cuatro factores que tienen valores
propios mayores que 1 y que explican el 57,042% de la varianza total, desglosado de la
siguiente manera: el factor principal toma el 20,123%, el segundo factor el 15,105%, el tercer

factor el 14,599% y el cuarto factor el 7,215% de la varianza total explicada.

La teoria de James y James, en la cual se basé esta investigacion, considera cuatro
dimensiones para el clima organizacional: trabajo retador y autonomia; apoyo del lider y
facilitacion; cooperacién del grupo, calidez y consideracién y; estrés de rol y carencia de
armonia; se presenta evidencia empirica de estas cuatro dimensiones y de acuerdo a los
grupos de reactivos se les designo a cada factor como, de apoyo de la organizacién, apoyo del
lider, apoyo en mi trabajo y apoyo en mis preocupaciones, tal como se lo explica en la Tabla

No. 32 que constituye la matriz de factores y es la correlacidn entre cada variable y ese factor.

117
Buenaio Cabrera, José Javier



NOCTORADO EN
CIENCIAS DE LA

ADMINISTRACION

S,
A TR

)

Tabla No. 32 Matriz de componentes rotado con la designacion del autor a los nuevos
factores del Clima organizacional

DESIGNACION DE LOS
FACTORES

Apoyo de la
organizacién

Apoyo del lider

Apoyo en mi trabajo

Apoyo en mis
preocupaciones

REACTIVO

La institucion le proporciona a sus docentes espacios de
participacion einclusion en temas relacionados con su
trabajo

Su institucion de educacidn promueve activamente
politicas de igualdad de oportunidades en su lugar de
trabajo

Recibe capacitacién permanente por parte de la
institucion

Ha adoptado su institucion medidas preventivas para
evitar cualquier tipo de acoso laboral o intimidacidn que
pueda producirse

Durante el afio pasado, su evaluacién de desempefio fue
transparente

Se comparte los conocimientos y experiencias entre los
compafieros docentes

Los directivos tienen una vision clara de hacia donde
debeir la institucién de educacién superior

Estoy respaldado por mi jefe inmediato

Mi jefe inmediato conoce mis competencias

Puedo confiar en que mi jefe no divulge las cosas quele
cuento de manera confidencial

La institucion le permite planificar sus tareas de
docencia, de investigacion y de vinculacién con la

La institucién le permite cambiar la forma de hacer su
trabajo académico

Se puede planificar toda la labor académica

Los directivos reconocen que pueden cometerse errores
involuntarios al realizar el trabajo académico

Siento mucha presion para desarrollar mi trabajo
académico

Le preocupa la asignacion de materias, la carga horaria
o la asignacidn de su horario en cada nuevo ciclo

Fuente: Elaborado por el autor, con los resultados del programa SPSS

0,720

0,672

0,639

0,615

0,601

0,581

0,563

0,243
0,174

0,152

0,274

0,173
0,336

0,229

-0,124

0,222

COMPONENTES
r
2 3

0,100 0,156
0,165 0,287
-0,045 0,225
0,211 0,275
0,328 -0,129
0,232 0,216
0,217 0,367
0,816 0,235
0,769 0,281
0,750 0,214
0,144 0,724
0,310 0,618
0,194 0,604
0,325 0,553
-0,146 0,270
0,157 -0,270
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4

0,056

-0,059

0,074

-0,032

0,099

-0,026

0,021

-0,038
0,024

-0,006

-0,082

0,064
-0,012

0,083

0,788

0,700

En el analisis de contrato psicoldgico la medida KMO fue de 0,931 muy cercano a 1 esto

sirve para comparar los valores de los coeficientes de correlacion general con los valores de

los coeficientes de correlacién parcial, si la suma de los coeficientes de correlaciéon parcial

elevado al cuadrado entre todos los pares de variables es bajo en comparacién con la suma de
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los coeficientes de correlacién al cuadrado es préximo a uno es positivo y se puede continuar

con el CFA.

Si las variables no se encuentran intercorrelacionadas, el test de esfericidad de Bartlett
presenta un valor superior al limite de 0,05, en este caso el valor fue de 0,000 que indica que

la matriz de datos es valida y seguimos con el CFA.

Respecto a la diagonal de la matriz de correlacidon anti-imagen permite observar la
magnitud que presenta cada variable o reactivo, se lo conoce como “Measure of Sampling
Adecuacy” (MSA), se procura tener magnitudes MSA cercanos a 1 y en este caso los valores
estdn comprendidos entre 0,884 a 0,962, es decir muy préoximos a 1 por lo tanto se puede

continuar el CFA.

Por medio de la figura de sedimentacién, como es la Figura 10 se puede escoger los
componentes que tienen valores propios mayores que 1, en este caso son 3 los factores
principales que cumplen con esa condicidon, ademads, estos tres componentes explican el
58,764% de la varianza total explicada para la muestra analizada; el factor principal toma el
22,764%, elsegundo factor el 19,455% vy el tercer factor el 16,545%, expresado de una manera

mas simple solo es necesario 3 factores para sintetizar las 19 variables originales del problema.

Autovalor

o—

T T T T T T T T T
=l 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19

=
1 =
’E
I
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@
=l
=]

Numero de componente

Analisis ponderada por factor

Figura 10 Grafico de sedimentacién para identificar los factores principales
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En la matriz de componentes rotados que representa la correlacidn entre cada variable

y ese factor; se designd a cada factor de acuerdo al agrupamiento de los reactivos, asi:

El primer factor se lo denomina logros de los objetivos de la organizacion porque el
contrato psicolégico es un conjunto de promesas que se genera en una relacién bilateral y

como tal las organizaciones siempre buscan el cumplimiento de sus objetivos y metas.

El segundo factor se lo denomina desarrollo personal de los trabajadores porque las
personas voluntariamente aceptan y comprenden las promesas que creen han establecido
tales como: incremento de sueldos, capacitacion, estabilidad, ascensos y otros beneficios que

para el docente son importantes.

El tercer factor es la entrega por parte del docente de actividades que no estan
estipuladas en su contrato de trabajo pero que las realiza y espera un reconocimiento como

tal, todo lo manifestado se indica en la Tabla No. 33.

En la satisfaccion laboral la magnitud del KMO fue de 0,864 muy cercano a 1 esto
significa que la suma de los coeficientes de correlacién parcial elevado al cuadrado entre todos
los pares de variables es bajo en comparacién con la suma de los coeficientes de correlacién

al cuadrado es préximo a uno es positivo y se puede continuar con el CFA.

En el test de esfericidad de Bartlett que es una estimacién del Chi cuadrado presenta
un valor de significancia de 0,000 que es menor a 0,05, lo que nos indica que la matriz de datos

es efectiva para aplicar el CFA.
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Tabla No. 33 Matriz de componentes rotado con la designacion del autor, a los nuevos
factores del Contrato psicoldgico

o COMPONENTES
DESIG:IAACC-IISI:EI:E LOS REACTIVO . . v ) ! \
Proteger la imagen de su intitucién 0,791 0,140 0,191
Entregar al maximo de su esfuerzo en su trabajo 0,777 0,167 0,229
Ser responsable con sus tareas académicas 0,761 0,132 0,265

Logro de objetivos de

Y Mostrar lealtad hacia la institucion 0,736 0,115 0,300
la organizacién :

Respetar reglas y normas de la institucion 0,683 0,090 0,336
Proporcionarle una carrera laboral de progreso 0,063 0,782 0,093
Ser flexible para que Usted pueda hacer compatible la

. K 0,055 0,767 0,154
docencia, con sus demandas fuera del trabajo

Garantizarle un trato justo por parte de sus jefes

. . 0,105 0,754 0,124
inmediatos
Desarrollo personal  Permite participar en la toma de decisiones -0,013 0,743 0,143

Proporcionarle un buen salario a cambio del trabajo que

. 0,280 0,688 -0,064
realiza

Proporcionarle un entorno laboral seguroy libre de
cualquier tipo de violencia o acoso

Proporcionarle estabilidad en su trabajo 0,388 0,521 -0,001
Realizar voluntariamente tareas que no forman partede st 0,134 0,129 0,786

0,116 0,673 0,131

Plantear sugerencias innovadoras para mejorar su

I 0,234 0,124 0,713
institucion

Entregar mas delo Poner entusiasmo al realizar tareas que preferiria no

. 0,350 0,091 0,701
establecido tener que hacer

Ayudar a otros colegas con los proyectos institucionales 0,392 0,117 0,611
Desarrollar habilidades para desempefiar bien su trabajo 0,456 0,094 0,606
Responsabilizarse de su propio desarrollo de carrera 0,470 0,100 0,501

Fuente: Elaborado por el autor, con los resultados del programa SPSS

Respecto a la diagonal de la matriz de correlacién anti-imagen los valores de MSA, estan
comprendidos entre 0,825 a 0,902, es decir muy cercanos a 1 por lo tanto se puede continuar

con el analisis.

En la satisfaccion laboral el CFA entrega dos componentes cuyos valores propios son
3,99y 1,031 que son mayores que 1, estos factores representa el 62,753% de la varianza total
explicada, el factor principal toma el 36,729% de la varianza y el segundo factor el 26,025% de
la varianza de las sumas de rotacién de cargas al cuadrado, tal como se puede evidenciar en la

Tabla No. 34.
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Tabla No. 34 Varianza total explicada para la satisfaccion laboral

SUMAS DE EXTRACCION DE SUMAS DE ROTACION DE
AUTOVALORES INICIALES CARGAS AL CUADRADO CARGAS AL CUADRADO
% DE % % DE % % DE %
COMPONENTETOTAL VARIANZA ACUMULADO TOTAL VARIANZ ACUMULAD TOTAL VARIANZ ACUMULAD
1 3,99 49,869 49,869 3,99 49,869 49,869 2,938 36,729 36,729
2 1,031 12,884 62,753 1,031 12,884 62,753 2,082 26,025 62,753
3 0,724 9,045 71,799
4 0,656 8,206 80,005
5 0,534 6,67 86,675
6 0,416 5,194 91,869
7 0,353 4,413 96,282
8 0,297 3,718 100

Fuente: Elaborado por el autor, con los resultados del programa SPSS

En la matriz de componentes rotados que representa la correlacidon entre cada variable

y ese factor se designd a cada factor de acuerdo al agrupamiento de los reactivos, asi:

El primer factor se considera una satisfaccion con la institucién debido a que en estos
componentes agrupados, los docentes buscan una satisfaccién laboral con todos los beneficios
que la organizacién le puede proporcionar tales como: promociones, condiciones de trabajo,

salarios y reconocimientos.

El segundo factor tiene relacion con el equipo de trabajo cercano al docente, estos son

sus compaferos y jefes inmediatos, esto se puede evidenciar en la Tabla No. 35

En el constructo desempefio la medida de ajuste de KMO fue de 0,765 que es un valor
cercano a uno, esto es positivo y se puede continuar con el CFA, en el test de esfericidad de
Bartlett presenta un valor de 0,000 que es menor a 0,05 lo que implica que la matriz de datos

es valida y seguimos con el analisis.

Respecto a la diagonal de la matriz de correlacion anti-imagen los valores de MSA, estan
comprendidos entre 0,503 a 0,868 es decir todos los valores son mayores a 0,5 y cercanos a 1

por lo tanto se puede continuar con el analisis.
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Tabla No. 35 Matriz de componentes rotado con la designacion del autor de los nuevos

factores de Satisfaccion laboral

DESIGNACION DE LOS

FACTORES

Con la institucion

Con su grupo cercano
de trabajo

REACTIVO

Existe oportunidades de promocion en la institucidn

Considera que la institucidn en general reconoce su
trabajo académico

Considera que la institucidn le entrega algun tipo de
beneficio

La institucion cumple con toda la normativa legal

vigente, referente a los docentes

Disponer de un entorno fisico adecuado en su lugar de
trabajo, para desarrollar sus actividades académicas
Existe una buena relacién con sus colegas docentes
inmediatos

La supervision que ejerce el jefe inmediato sobre el
docente, es adecuada

Fuente: Elaborado por el autor, con los resultados del programa SPSS

En el desempeno el CFA entrega tres componentes cuyos valores propios son 3,277
1,623y 1,455 que son mayores que 1, estos factores representa el 63,545% de la varianza total
explicada, el factor principal toma el 29,212% de la varianza, el segundo factor el 18,032% vy el

tercer factor el 16,302% de la varianza de las sumas de rotacidn de cargas al cuadrado.

En la matriz de componentes rotados se designé a cada factor de acuerdo al
agrupamiento de los reactivos, pero estos tres factores concuerdan con las tres dimensiones
analizadas en el sustento tedrico, es decir se mide: el desempefio autoinformado, una
conducta contraproductiva (el absentismo) y la satisfaccidn de la direccidn con el desempeiio

docente encasillados en los indicadores de acreditacion de las IES que es docencia,

S,
N T

)

COMPONENTES
r r
1 2

0,847 0,06
0,797 0,26
0,781 0,199
0,59 0,433
0,561 0,302
0,01 0,81
0,388 0,74
0,404 0,698
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investigacidn y vinculacién con la sociedad; tal como se indica en la Tabla No. 36.
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Tabla No. 36 Matriz de componentes rotado con los nuevos factores de Desempefio

3 COMPONENTES
DIMENSION INICIAL Y REACTIVO . v ,
FINAL DE LOS FACTORES 1 2 3

Participo en proyectos de investigacidn para organismos

0,827 0,084 -0,054
nacionales o internacionales

. L Pertenezco a grupos de investigacion 0,801 -0,008 -0,017
Satisfaccion con la o . i
di e Participo en congresos internacionales 0,771 0,141 0,03
ireccion
Publico a.rtlculos C|-ent|f|cos_ en revistas indexadas sean 0677 0321 0,071
estas nacionales o internacionales
Participo en proyectos de vinculacién con la sociedad 0,581 -0,003 -0,015
Investigaciones actuales concluyen que los empleados
faltan a su trabajo por razones muy simples, (Considera 0,077 0,857 -0,081
usted que el docente lo hace?
Conducta

Investigaciones actuales concluyen que los empleados
se dedican en su trabajo a navegar por la web y a las 0,044 0823 0,13
redes sociales, ¢Considera usted que el docente lo hace?

contraproductiva

Dispongo de patentes registradas, disefios industriales
entre otros.

0,443 0,496 -0,211

Desempefio Realizo mi trabajo en el tiempo establecido 0,022 0,076 0,886
autoinformado Cumplo con todas mis tareas académicas -0,029 -0,093 0,876

Fuente: Elaborado por el autor, con los resultados del programa SPSS

En el anadlisis de practicas de los recursos humanos la medida KMO fue de 0,717 muy
cercano a 1 esto sirve para comparar los valores de los coeficientes de correlacién general con
los valores de los coeficientes de correlaciéon parcial. Si la suma de los coeficientes de
correlacién parcial elevado al cuadrado entre todos los pares de variables es bajo en
comparacion con la suma de los coeficientes de correlacidn al cuadrado es préoximo a uno es

positivo y se puede continuar con el CFA.

Si las variables no se encuentran intercorrelacionadas, el test de esfericidad de Bartlett
presenta un valor superior al limite de 0,05, en este caso el valor fue de 0,000 que indica que

la matriz de datos es vélida y seguimos con el CFA.

Los valores de MSA que constan en la diagonal de la matriz de correlacidon anti-imagen
estan comprendidos entre 0,615 hasta 0,851, salvo un Unico valor que es 0,426, los demas son

cercanos a 1y se puede continuar el CFA.
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Cuando se elabord el instrumento de PRH se considerd siete dimensiones, pero de la
varianza total explicada, el factor principal toma el 37,423% de la varianza, el segundo factor
el 29,762% v el tercer factor el 18,816%, es decir con los tres factores se explica el 86,002%
de la varianza total. La interpretacion de cada factor de acuerdo al agrupamiento de los

reactivos, es:

El primer factor se considera el establecer prdcticas para el desarrollo a nivel al docente,
es decir el catedratico busca que la institucion lo considere a nivel individual y no solo como
un engranaje importante dentro de toda la organizacidén, esto tiene relacién con: la

capacitacién, autonomia, la promocion interna y el incentivo.

El segundo factor es establecer procedimientos generales y de aplicacidon grupal sin
ningun tipo de preferencia tales como: evaluacidn, la reduccion de diferencias, formacion de

grupos, controles de calidad y compensaciones.

El tercer factor se lo denomina de cumplimiento de normativa externa, en la IES
publicas en el Ecuador el marco legal regula todo su accionar presupuestario, su oferta
académica, el ingreso de sus estudiantes de pregrado y el ingreso de sus cuerpo docente y este
factor justamente establece los procesos de cumplimiento con estas leyes y normas que rige

la educacién superior publica, esto se puede evidenciar en la Tabla No. 37.
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Tabla No. 37 Matriz de componentes rotado con los nuevos factores de Prdcticas de los
recursos humanos

DESIGNACION DE L COMPONENTES
SIGNACIO 0s REACTIVO r r r
FACTORES 1 2 3
Los docentes tienen estabilidad en su trabajo 0,930 0,247 0,041
Se brinda capacitacidn pertinente por parte de la 0,892 0,097 -0,041

Practicas para el

L institucion a sus docentes
desarrollo individual

Se comparte los conocimientos y experiencias entre los 0,764 -0,087 0,584
compaferos docentes

Durante el afio pasado, la evaluacién de desempefio a 0,022 0,922 0,056
sus docentes, fue transparente
Ha adoptado su institucién medidas preventivas para 0,632 0,713 0,063

evitar cualquier tipo de acoso laboral o intimidacién

o que pueda producirse
Practicas para el

La institucion proporciona a sus docentes espacios de 0,094 0,691 0471
desarrollo grupal . S L .

participacion einclusién en temas relacionados con su

trabajo

Su institucién de educacién superior promueve 0,584 0,640 0,207

activamente politicas de igualdad de oportunidades en
su lugar de trabajo

Cumplimiento con Se cumple con la normativa legal vigente para la 0,013 0,241 0,943

normativa externa contratacion de los docentes

Fuente: Elaborado por el autor, con los resultados del programa SPSS

Con este CFA aplicado a los cinco constructos se obtuvo la estructura factorial mas
simple en cada uno de ellos, en las Tablas 32, 33, 35, 36 y 37 todos los factores de los cinco
constructos explican mads del 40% (0,4 como indicador) de la varianza total (Hair, Anderson,
Tatham, & Black, 1999), con lo cual se cumple con el criterio de validez convergente del modelo

a proponer.
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CAPITULO 5:

5 Modelo propuesto
En este capitulo se prueba la hipdtesis general: “Es factible que por medio de los constructos

de las practicas de los recursos humanos, clima organizacional, contrato psicoldgico,
satisfaccion laboral y desempefio estructurar un modelo que contribuya a la gestidn de las IES

publicas del Ecuador”.

También se cumple con el objetivo general de la investigacidn, que es: “Proponer un
modelo que vincule las practicas de los recursos humanos, el clima organizacional, el contrato
psicoldgico y la satisfaccion laboral que mejore el desempefio docente en las instituciones de

educacion superior publicas del Ecuador”.

5.1 Sistemas de ecuaciones estructurales
En los capitulos precedentes se aplicd un analisis de correlaciones y de factores, pero no se

puede inferir que existe una relacién causal a partir de una correlacion; este momento se sabe
que existe una covariacién entre las variables, esto indica que una variacion entre una variable
produce al mismo instante un cambio en otra. En el presente capitulo se pretende determinar
una relacion causal entre las variables, que significa que todo cambio en una variable (causa)

genera una variacion en otra (efecto).

Con la investigacién experimental se puede establecer causalidad entre variables si se
manipula la variable independiente, se controla las variables extraias y se establece un orden
de ocurrencia de las variables en el tiempo; todo esto bajo un control experimental (Malhotra,
2008, pdg. 222). Cuando se utiliza la investigacidon transversal, esta impide establecer la
direccionalidad de las variables, no permite el aislamiento de la relaciéon porque no hay un
control experimental ni una manipulacién de la variable independiente; sin embargo la
comunidad cientifica considera que los Modelos de Ecuaciones Estructurales (Structural
Equation Modeling; SEM), es el mejor método para analizar la plausibilidad de relaciones

causales, en disenos de investigacién no experimental (Medrano & Mufioz, 2017).

127
Buenaio Cabrera, José Javier



fﬁ% UNIVERSIDAD

KO0
Pl ki) NACIONAL
‘#‘@,f DE LA PLATA

Las ecuaciones estructurales son modelos estadisticos multivariantes que permiten

NOCTORADO EN
CIENCIAS DE LA

ADMINISTRACION

examinar al mismo tiempo varias relaciones de dependencia, esta técnica es mas flexible que
la regresion multiple, el andlisis multivariante de la varianza, el andlisis factorial y el analisis
discriminante, cuya limitacién es que solo analiza una relacién entre las variables. La ventaja
de aplicar este técnica es que admite proponer el tipo y direccion de las relaciones que se
puede establecer entre las variables analizadas, esta es la razén para denominarlos también

modelos confirmatorios (Ruiz, Pardo, & San Martin, 2010).

En contraste con otras técnicas de analisis, en las cuales se obtiene una sola medicién
y por lo tanto el error de medicién no es evaluado, el modelo de ecuaciones estructurales
permite comparar varias medidas del constructo y se controla el error de medicién

determinado para cada variable (Cupani, 2012).

A pesar de que los SEM es el método mas utilizado para el estudio de las relaciones
causales en investigaciones no experimentales, este no prueba la causalidad, sino que
selecciona las hipdtesis causales relevantes y elimina aquellas que no tienen sustento
empirico. Es decir que una teoria causal puede ser estadisticamente rechazada si se contradice
con la informacion obtenida u observada, la relacion causal entre variables analizadas debe
respaldarse por la articulacidn tedrica del modelo y no por la valoracién de los datos obtenidos

de una investigacién transversal (Medrano & Mufioz, 2017).

El SEM se fundamenta en que las covarianzas entregan informacion del
comportamiento de las relaciones causales, por medio de control estadistico, la seleccidén de
los efectos y que siempre sea tutelada por los criterios tedricos. Lo que hace el SEM es
descomponer la covarianza entre las variables involucradas, para establecer informacién sobre

los parametros del proceso causal subyacente.

El SEM es una técnica mas compleja para estimar que otros métodos multivariantes
como la regresion o el analisis factorial exploratorio, su uso se inicia 1973 con la generacién de

paquetes que permiten que este andlisis sea mas rapido. Fue Jéreskog quien cred el programa
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LISREL (Linear Structure Relations); en 1986 Joreskog y Sorbom desarrollan una versiéon mas
avanzada de este paquete, que es el LISREL VI, el cual permite una mayor variedad de métodos
de estimacién; en 1985 Bentler genera otro programa llamado EQS (Structure Equations) el
cual presenta planteamientos y simbolos del modelo mas faciles de aplicar; actualmente
existen programas de estimacion en un entorno grafico, como el AMOS (Analisis Of Moment

Structures) que fue desarrollado por Arbuckle en 1997 (Ruiz, Pardo, & San Martin, 2010).

5.1.1 Tipos de variables que intervienen en el modelo
En el uso del SEM se puede distinguir varios tipos de variables segun el rol que desempefiany

su medicion:

e Variable observada: variables medidas directamente, por ejemplo, por
medio de las preguntas de un cuestionario.

e Variables latentes: variables que no pueden ser medidas directamente, sino
gue son evaluadas por sus efectos en las variables observadas. A las variable
latentes se les denomina constructos, factores en el analisis factorial o
variables NO observadas.

e Variable exdgena: es la que afecta a otras variables pero que no recibe
efecto de ninguna otra.

e Variable enddgena: las variables que reciben el efecto de otras variables,
toda variable endégena tiene un error.

e Variable error: los errores vinculados al proceso de medicién de una variable
0 a un grupo de variables que no fueron consideradas en el modelo, pero
gue puede afectar a la medicidn de una variable observada, estas variables
son del tipo latente. El error asociado a la variable dependiente se le
denomina error de prediccidn.

e Variable de agrupacion: variables de escala categoricas que estan vinculadas

a distintos constructos o subpoblaciones que se comparan.
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En esta investigacion se dispone de cinco variables observadas enddégenas, medidas por
medio de un instrumento de recoleccién de informacién, estas son: PRH, clima organizacional,
contrato psicoldgico, satisfaccion laboral y desempefio; cada una de estas recibe una variable

error.

5.1.2 Tipos de relaciones causales
Cuando se determina una posible relacidn causal entre las variables analizadas, se puede

estimar los pardmetros de la relacién, tomado en cuenta las reglas de descomposicién de la
varianza y utilizando métodos de estimacion. Existen dos reglas de descomposicion: 1) La
covarianza entre dos variables es igual a la suma de los efectos directos, indirectos, espurios y
de conjunto; y 2) La varianza de una variable dependiente es igual a la varianza provocada por

la perturbacién, mas la varianza explicada por otras variables del modelo.

Por medio de la primera regla se pueden establecer que frente a la covarianza de dos

variables se generan diferentes tipos de relaciones causales, tal como se indica en la Figura 11.

V3
Vi [ V2 V1l &> V2 / \
Relacidn Directa Relacién Reciproca Vi
Relacidn Espurea
V3 V3
V1 V2 V1 V2
Relacidn Indirecta Efecto Conjunto

Figura 11 Grdfico de tipos de relaciones causales que provoca covarianza entre dos variables

5.1.3 Diagramas estructurales
Para representar el modelo causal y sus relaciones se utilizan diagramas que se los denominan

diagramas causales, grafico de rutas o diagramas estructurales. Utilizando la notacion Wright
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las variables observadas se representan en rectdngulos y las variables latentes en elipses o
circulos; las relaciones entre variables se las representan con flechas unidireccionales; las
correlaciones o covariaciones entre variables se las representa con flechas bidireccionales;
cada fecha tiene un coeficiente path que es la magnitud del efecto entre ambas variables, los
errores (de mediciéon o de prediccion) se representan sin rectangulos ni circulos; cualquier
efecto estructural se representa como una flecha recta cuyo origen es la variable predictoray

la punta de la flecha es la variable dependiente (Panchén, 2004)

5.1.4 Fases para el desarrollo del modelo
Algunos especialistas del SEM determinan seis fases para aplicar este método: 1) La

especificacion, 2) identificacidn, 3) estimacion de pardmetros, 4) evaluacion del ajuste, 5) re-

especificacion, y 6) la interpretacién de los resultados.

Especificacion del Modelo.- Aqui se incluye las variables que intervienen en el modelo
explicativo y las relaciones que se presentan entre ellas, en esta primera fase dependen del

conocimiento tedrico de los constructos analizados.

Identificacion del Modelo.- En esta fase se estima los pardmetros del modelo. Esto
significa el obtener informacidn necesaria que permita contrastar el modelo, se debe tener
presente que el SEM realiza estimaciones de covariaciones en las relaciones causales que se
especificaron en el modelo. Para determinar que el modelo estd identificado se debe
determinar los grados de libertad “gl”, que se obtienen de la diferencia del nimero de
elementos conocidos de la matriz de varianza-covarianza menos el nimero de parametros a
ser estimado. Segun el grado de libertad obtenido, el modelo puede catalogarse como:
subidentificado (gl < 0), identificado (gl = 0) o sobreidentificado (gl > 0). Solo aquellos modelos
donde existan menor cantidad de parametros que varianzas y covarianzas en la matriz

observada (gl > 0) pueden ser estimados o contrastados.

Estimacion del Modelo.- La estimacidn trata de determinar cudles son los valores que
deberian asumir los pardmetros del modelo para obtener covariaciones que se asemejen a las

covarianzas observadas en la muestra. Los métodos que se utilizan para estimacion tienen el
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mismo fundamento, que es obtener los valores de los pardmetros como coeficiente de
regresion o varianza de error, las cuales maximizan la igualdad entre las covarianzas
presagiadas en el modelo y las observadas en la muestra. El método mas utilizado es el de
maxima probabilidad, pero para su aplicacidon debe cumplir con las siguientes condiciones: un
tamafio de muestra adecuado, datos en escala métrica y con una distribucion normal

multivariada (Schermelleh-Engel & Moosbrugger, 2003).

Evaluaciéon del Modelo.- Es evaluar la diferencia entre los valores predichos o
pronosticados y los observados, los indicadores estadisticos que se utilizan para medir la
bondad de ajuste del modelo normalmente son: a) los de ajuste absoluto como la Chi cuadrada
que mide directamente el ajuste entre la matriz de covarianza observada y la generada por el
método de estimacién; b) los de ajuste relativo que comparan el ajuste con otro modelo como
el indice ajuste comparado (CFl); y c) los de ajuste parsimonioso que valoran el ajuste con
relacién a la cantidad de parametros utilizados. Los indices mas utilizados son el indice de
ajuste comparado (CFl), el indice de ajuste no normado (TLI), la raiz cuadrada media del error
de aproximacion (RMSEA) y el indice de bondad del ajuste (GFl). La evaluacién no solo debe
centrarse en los indices de ajuste, sino también en la magnitud de los parametros estimados y

la varianza explicada (Medrano & Mufioz, 2017).

Re-especificacion del Modelo.- Se refiere a que un analisis detallado de los residuos
permite ubicar problemas no detectados en el diagndstico global, y se propone modificaciones
del modelo, estos cambios son afiadir o eliminar pardmetros pero estos deben ser coherentes
con lateoria. Un nuevo andlisis de los indices de modificacidn resulta de gran ayuda, este indice
modificado corresponde a una reduccion del X que se produce cuando el coeficiente es
estimado. Un valor > 3,84 propone que se dispone de una reduccidon estadisticamente

significativa en el X? cuando se estima el coeficiente.

5.2 Planteamiento del modelo
El objetivo de este estudio fue comprobar un modelo que se basa en Ostroff y Bowen (2000),

mediante el SEM y utilizando una base de datos que recoge las observaciones de cinco
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variables observables enddgenas que son: practicas de los recursos humanos, clima
organizacional, contrato psicoldgico, satisfaccidn laboral y desempeiio. Por lo tanto en este
modelo existen cinco variables exdgenas latentes y se toma a la variable de satisfaccion laboral
como mediadora entre PRH, contrato psicolégico y clima organizacional con respecto al
desempefiio, esta ubicacion de la satisfaccion laboral en el modelo como variable mediadora
responde a investigaciones previas, que confirman la relacién directa entre la satisfaccion

laboral y el desempenio.

El nimero de elementos conocidos de la matriz de varianza-covarianza son quince y el
numero de pardmetros a ser estimado doce, por lo tanto, los grados de libertad es tres y eso
lo convierte en un sistema sobreestimado que puede ser contrastado. El método de estimacién
es de minimos cuadrados generalizados por que los datos no cumplen con el criterio de
normalidad univariada (Ver Tabla No. 23). En este modelo se representan con flechas
unidireccionales las relaciones directas entre los constructos, a pesar que en la Tabla No. 24
definimos las correlaciones de Spearman de estos constructos, al final el SEM nos indicara las

correlaciones que soporta la estructura, en la Figura 12 esta el modelo propuesto.

Clima organizacional

N\

Practicas de los recursos Satisfaccion laboral Desempefio

\ 4

humanos

Contrato psicoldgico

Figura 12 Modelo propuesto para las Instituciones de Educacion Superior Publicas
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5.3 Resultados
Para evaluar el modelo se aplicé tres criterios de medida de bondad de ajuste: medidas de

ajuste global, medidas de ajuste incremental y medidas de ajuste de parsimonia; con doce

indicadores tal como se indica en la Tabla No. 38.

Tabla No. 38 Medidas de ajuste del modelo

CRITERIO DE BONDAD DE AJUSTE VALOR DEL NIVEL DE DECISION  AUTOR DEL NIVEL DE
MODELO  ACEPTACION ACEPTACION

MEDIDAS DE AJUSTE GLOBAL

Nivel de significacion 0,094  Sigsuperior 0,05 ACEPTADO

Chi cuadrado 6,392 Valores bajos ACEPTADO

Chi cuadrado (CMIN/DF) 2,131 Valorentre2y 5 ACEPTADO Joreskogy Sorbom, 1986

indice de bondad de ajuste (GFl) 0,996 Superior 0,9 ACEPTADO Joreskogy Sorbom, 1986

Error de aproximacién cuadratico medio (RMSE 0,043 Valorinferior a 0,0 ACEPTADO Steiger, 1990

Parametro de no centralidad (NCP) 3,392 Valormas proxa0 NO APLICA  Joreskogy Sorbom, 1986

MEDIDAS DE AJUSTE INCREMENTAL

indice de ajuste incremental (IF1) 0,984  Valor mas prox. a 1 ACEPTADO Bentler, 1990

indice de ajuste comparativo (CFl) 0,984  Valor mas prox. a 1 ACEPTADO Bentler, 1990

indice de bondad de ajuste (AGFI) 0,979 Superior 0,9 ACEPTADO  Joreskogy Sorbom, 1986

indice de ajuste normado (NFI) 0,971 Superior 0,9 ACEPTADO Bentler, 1990

MEDIDAS DE AJUSTE DE PARSIMONIA
indice de ajuste normado de parsimonia (PNFI' 0,291 Valor mas cercaa 1 AJUSTE BAJO Citado Escobedo et al. 2016
indice de bondad de ajuste de parsimonia (PGF 0,295 Valor entre 0,5a 0, AJUSTE BAJO Citado Escobedo et al. 2016

Fuente: Elaborado por el autor, con los resultados del programa AMOS

Las medidas de ajuste globales como son la Chi cuadrado y el nivel de significancia p,
predicen como la matriz inicial de datos y la estimada por el modelo son estadisticamente
significativa; y como los parametros de no centralidad (NCP) para muestras pequeiias, el indice
de bondad de ajuste (GFI) que evalla si el modelo debe ser ajustado y el error de aproximacion
cuadratico medio (RMSEA) que es el ajuste anticipado con el valor total de la poblacién y ya
no con el de la muestra, el indice de Chi cuadrado (CMIN/DF) que toma un valor de 2,131 que

esta comprendido entre 2 y 5 (Joreskog & Sérbom , 1996).

En el modelo general el valor de p es 0,094 que es = 0,05 y el valor de RMSEA es 0,043
gue es < 0,08, se concluye que las relaciones entre los constructos y las hipdtesis tienen

significancia, ahora resta analizar las hipdtesis por separado.

Las medidas de ajuste incremental buscan comparar el modelo estimado con otro

modelo de referencia muy mal ajustado para ver cuan grande se vuelve la funcién de
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comparativo (CFl), el indice de bondad de ajuste (AGFI) que es una extension del GFl y ajusta
los grados de libertad entre los dos modelos y finalmente el indice de ajuste normado (NFI)
gue compara el modelo propuesto y el modelo nulo. En este grupo de indices del modelo todos

toman valores superiores a 0,90.

Los indices de parsimonia relacionan la calidad de ajuste del modelo propuesto con el
numero de coeficientes estimados necesarios para conseguir el nivel de ajuste, las medidas
son: el indice de ajuste normado de parsimonia (PNFI) que relaciona los constructos con la
teoria que los sostiene, cuando su valor este lo mas cercano a 1 es mayor su relacidn; el indice
de bondad de ajuste de parsimonia (PGFI) es una variacion del CFl y considera los grados de
libertad disponibles para probar el modelo, la magnitud debe estar entre 0,5 a 0,7 (Escobedo,

Hernandez, Ortega, & Martinez, 2016).

El resultado del modelo propuesto consta en la Figura 13, justamente el aplicar el SEM
permite comprobar todas las hipdtesis al mismo tiempo, porque confronta cada una de las

variables contra las demas.

Clima organizacional

-

l 0,51 0,01
Practicas de los recursos - Satisfaccidn laboral Desempeiio
humanos
o] W
: Loz |
- Contrato psicologico
0,22

Figura 13 Valores del SEM en el Modelo propuesto
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Para probar las hipdtesis se tienen las estimaciones de los pardmetros que consta en la
Tabla No. 39 estas son: la estimacion estdndar del error, la proporcidn critica que es el cociente
entre la estimacion de la covarianzay el error estdndar y el valor p que es la probabilidad contra
la hipétesis nula que no es significativa en el nivel 0,05; corroborado esto con los valores del

modelo propuesto de la Figura No. 13 se comprueba las siguientes hipdtesis:

H1: Existe relacidon entre CLIMA_ORGANIZACIONAL y CONTRATO_PSICOLOGICO que
impacta a la SATISFACCION_LABORAL con un valor de 0,47.

H2: Existe una relacion directa del CLIMA_ORGANIZACIONAL y SATISFACCION LABORAL

con un valor de 0,56.

H3: Existe una relacién directa del CONTRATO_PSICOLOGICO y SATISFACCION LABORAL

con un valor de 0,25.

H4: Existe una relacién directa de la SATISFACCION LABORAL y el DESEMPENO con un
valor de 0,10

Tabla No. 39 Estimacion de los pardmetros por el método de minimos cuadrados
generalizados

CONSTRUCTO CONSTRUTO ESTIMATE S.E. C.R. VALORP
CLIMA_ORGANIZACIONA <---  PRACTICAS_RRHH 0,013 0,155 0,082 0,935
CONTRATO_PSICOLOGIC <---  CLIMA_ORGANIZACIONAL 0,615 0,047 13,111 ok ko
CONTRATO_PSICOLOGIC <---  PRACTICAS_RRHH -0,367 0,018 -2,040 0,041
SATISFACCION_LABORAL <---  CONTRATO_PSICOLOGIC 0,117 0,015 7,873 ok ko
SATISFACCION_LABORAL <---  CLIMA_ORGANIZACIONAL 0,337 0,019 17,290 ok ok ok
SATISFACCION_LABORAL <---  PRACTICAS_RRHH 0,011 0,066 0,172 0,864
DESEMPENO_TOTAL <---  SATISFACCION_LABORAL 0,066 0,026 2,491 0,013

Fuente: Elaborado por el autor, con los resultados del programa AMOS

El modelo propuesto es producto de varios modelamientos previos, entre ellos el
establecer relaciones directas entre los cinco constructos analizados, es decir sin disponer de
una variable mediadora como es la satisfaccién laboral, pero en estas condiciones el sistema

no converge con las medidas de ajustes.
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Estos resultados nos indican que los constructos que tienen una incidencia protagénica
con el desempeiio laboral de los docentes son el clima organizacional, el contrato psicoldgico
y la satisfaccidn laboral. La pasividad del constructo de PRH en el modelo, se debe a la
reglamentacién actual del SES, que ha limitado el accionar y la gestién de las IES; el ajuste
externo de las PRH que esta relacionado con el ambiente que rodea a la IES y el ajuste interno
de las PRH que se refiere a una gestiéon coherente de las IES, es practicamente el mismo en
todas las IES publicas, perdiendo de esta manera un principio universal de la educacién

superior que es la autonomia universitaria y su libertad de gestién.

Para las IES uno de sus productos académicos son las carreras de pre y posgrado, que
para su aprobaciéon deben cumplir con el Reglamento de presentacion y aprobacion de
carreras y programas de las IES, en donde se limita todo el disefio curricular e incluso la plantilla
de docentes, por lo tanto el ajuste horizontal de las PRH con la estrategia general se vuelve

arido en su concepcidon misma y en su aplicacion.

Adicionalmente en la Tabla No. 40 se presenta los errores, consta el estimador del
error, la proporcién critica y el valor de p, que si p< 0,05 significa que todos los errores son

significativos.

Tabla No. 40 Estimacion de los errores por el método de minimos cuadrados generalizados

VARIABLE LATENTE DEL ERROR  ESTIMATE S.E. C.R. VALORP

Practicas de recursos humanos 5072 0,290 17,493 rokokk
Clima organizacional el 74,707 4,258 17,546 HoHAk
Contrato psicoldgico e2 100,243 5,737 17,473 rokokx
Satisfaccion laboral e3 13,535 0,770 17,578 ook
Desempefio e4 11,283 0,649 17,396 ok

Fuente: Elaborado por el autor, con los resultados del programa AMOS

Los coeficientes estandarizados se expresan en una Unica escala (en desviaciones
estandar respecto al 0) y son la base para conocer exactamente en cuantos puntos se modifica

la variable dependiente respecto de cada variable explicativa.

De la tabla anterior se desprenden las siguientes ecuaciones:
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Clima organizacional=0,013*Practicas de los recursos humanos + ¢

Contrato psicoldgico=0,615*Clima organizacional-0,367*Practicas de recursos humanos + §

Satisfaccion laboral=0,337*Clima organizacional+0,117*Contrato psicolégico+0,011*Practicas

de recursos humanos + §

Desempefio=0,066*Satisfaccion laboral + €

Este sistema de ecuaciones permite medir la incidencia que se presenta en las

relaciones de cada uno de los constructos:

En la primera ecuacion de Clima organizacional=0,013*Practicas de los recursos
humanos + £, con el coeficiente de 0,013 me indica que existe muy poca relacién entre
estos constructos, las decisiones que se tomen en la GRH deben ser independientes
para ambos casos.

En la segunda ecuacién el Contrato psicolégico=0,615*Clima organizacional-
0,367*Practicas de recursos humanos + £, en cambio existe una incidencia muy grande
entre el Contrato psicoldgico y el Clima organizacional cualquier decision de mejora en
uno de estos constructos incide definitivamente en el otro.

En el caso del Contrato psicoldgico este tiene relacién con las PRH, se debe considerar
qgue en el analisis de la media del indice de las PRH fue la de mayor valoracién con
93,82 es decir estd bordeando su maximo valor y hay poca holgura para crecer, pero
este dato es muy consistente porque la GRH debe cumplir con toda la normativa de los
organismos de control que tiene las IES, mientras que el Contrato psicoldgico tiene una
media de 74,3 en donde los docentes perciben que ellos entregan mas a la institucién
que las IES a sus docentes, es decir no hay una reciprocidad, y existe mayor posibilidad

de mejorar la percepcién de los docentes respecto al Contrato psicolégico.
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De tal manera que en la base de datos investigada la tendencia de las PRH es
mantenerse, en cambio la informacion del Contrato psicolégico es de crecimiento y por
eso surge el signo negativo en el coeficiente de correlacién entre ambos constructos.

e la tercera ecuacidon, en donde la Satisfaccion laboral=0,337*Clima
organizacional+0,117*Contrato psicolégico+0,011*Practicas de recursos humanos + ¢,
es muy explicita para demostrar que la satisfacciéon laboral se relaciona de una manera
directa y con un valor medio de 0,337 con el clima organizacional, con un valor bajo de
0, 117 respecto al Contrato psicoldgico y con una incidencia casi nula de 0,011 con las
PRH.
Esto significa que para incrementar la satisfaccion laboral se debe mejorar
sustancialmente primero, el clima organizacional enlo que respecta a sus dimensiones:
estrés de rol y carencia de armonia, autonomia y trabajo retador, apoyo del lider y
facilitacién y cooperacion del grupo, calidez y consideracién; segundo la reciprocidad
en el contrato psicoldgico y tercero las PRH aunque este ultimo constructo ha sido
evaluado de una manera elevada.

e La cuarta ecuacion vincula el Desempefio=0,066*Satisfaccion laboral + ¢, indica que
existe una relacién directa pero baja entre el Desempeno y la satisfaccion laboral, esta
indice de correlacion bajo se debe porque el docente a pesar que este insatisfecho con

su IES, cumple con su labor educativa, su compromiso es de tipo social y de vocacién.

El modelo propuesto que se traduce a un sistema de ecuaciones, establece las
relaciones mas importantes entre los constructos analizados y sirve como una herramienta
parala GRH, se comprende de la siguiente manera: que el desempefio docente depende de la
satisfaccién laboral, esto direcciona a la GRH que para incrementar el desempefio docente
debe establecer politicas y procedimientos que mejoren la satisfaccion laboral respecto a las
condiciones de trabajo, a las promociones, al reconocimiento, a los beneficios, a la supervision

y las relaciones con sus colegas docentes.
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Este modelo permite focalizar las dimensiones de la satisfaccidn laboral, para lograr
una adecuada GRH docente y que contribuya a los objetivos estratégicos de las IES, y disponer
de organizaciones del SES publicas con altos rendimientos, no financieros, pero si de una

mejora sustantiva con los indicadores de calidad y excelencia académica.

Con los resultados obtenidos se propone un modelo para las Instituciones Publicas de
Educacién Superior que vincula las prdcticas de los recursos humanos, clima organizacional,
contrato psicoldgico, satisfaccion laboral y desempefio, que cumple con los indicadores de

validez convergente, consistencia interna y bondad de ajuste.

5.4 Otros modelos
Con el objetivo de realizar un andlisis mas especifico a nivel de dimensiones del desempefio y

del clima organizacional y para probar algunas hipotesis del Modelo de Ostroff y Bowen (2000),
se presenta a continuacidon varios modelos que cumplan con las medidas de ajuste, sin
embargo en el Anexo 7 consta algunos modelos probados pero que no convergen con las

medidas de ajuste.

5.4.1 Modelo que vincula las PRH, clima organizacional, contrato psicoldgico, satisfaccion
laboral con la dimensién de desempefio de conducta contraproductiva
Con el modelo propuesto se identifica las diferentes relaciones que existen entre los cinco

constructos investigados, sin embargo se pretende establecer de las tres dimensiones
analizadas en el desempefio: desempeno autoinformado, conducta contraproductiva y
satisfaccidn de la direccidn respecto a los indicadores de acreditacion de las IES, cudl de ellas
se relaciona con el clima organizacional, la satisfaccidn laboral, las PRH y el contrato psicolégico
y es justamente la conducta contraproductiva en donde se ratifica que existen relaciones bajas
entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral; y entre el contrato psicolégico y la
satisfaccién laboral; y existe una relacién media entre clima organizacional y el contrato
psicolégico, este modelo se lo configuré siguiendo la misma metodologia que se aplicé para el

modelo general, tal como se lo puede evidenciar en la Figura 14.
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Con este modelo a nivel de dimensiones se verifica que para mejorar el desempefio se

debe dar énfasis aquellas conductas voluntarias del docente que incumpla con las normas de

las IES, el absentismo especialmente cuando el docente se percata que la relacion

remuneracion respecto a su labor no es satisfactoria y esto le genera desmotivacién y afecta a

su satisfaccion laboral.

!

3,18

Conducta

contraproductiva

o |

13,53

Satisfaccion laboral

101,24

Clima organizacional

L _r— @

Contrato psicolégico

Practicas de los recursos

humanos

5,12

Figura 14 Valores del modelo con la dimension de desempeiio de conducta contraproductiva

En la Tabla No. 41 se evidencia las medidas de ajuste de este modelo y cual es su

cumplimiento con los niveles de aceptacidén, no cumple para uno de los doce criterios de

bondad, este incumplimiento aislado se lo puede interpretar como una pequeifia limitante.
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Tabla No. 41 Medidas de ajuste del modelo con la dimension de desempefio de conducta
contraproductiva

CRITERIO DE BONDAD DE AJUSTE VALOR DEL NIVELDE DECISION
MODELO ACEPTACION
MEDIDAS DE AJUSTE GLOBAL

Nivel de significacion 0,953 Sig superior 0,05 ACEPTADO
Chi cuadrado 0,336 Valores bajos ACEPTADO
Chi cuadrado (CMIN/DF) 0,112 Valorentre2y 5 NO ACEPTADO
indice de bondad de ajuste (GFI) 1,000 Superior 0,9 ACEPTADO
Error de aproximacién cuadratico medio (RMSE 0,000 Valor inferior a 0,0 ACEPTADO
Parametro de no centralidad (NCP) 0,000 Valor mas prox a0 ACEPTADO
MEDIDAS DE AJUSTE INCREMENTAL

indice de ajuste incremental (IFl) 1,005 Valor mas prox. a 1 ACEPTADO
indice de ajuste comparativo (CFl) 1,000 Valor mas prox. a 1 ACEPTADO
indice de bondad de ajuste (AGFI) 0,999 Superior 0,9 ACEPTADO
indice de ajuste normado (NFI) 0,999 Superior 0,9 ACEPTADO

MEDIDAS DE AJUSTE DE PARSIMONIA
indice de ajuste normado de parsimonia (PNFI' 0,300 Valor mas cerca a 1 AJUSTE BAJO
indice de bondad de ajuste de parsimonia (PCF 0,300 Valor entre 0,5 a 0, AJUSTE MEDIO

Fuente: Elaborado por el autor, con los resultados del programa AMOS

En este modelo, el constructo de las PRH tampoco establece una relacién con la
dimensién de desempeno, conducta contraproductiva, justamente para probar esta falta de
vinculacion, se busca en el siguiente modelo del acapite 5.4.2 la participacién de las PRH a

nivel de dimension de los otros constructos.

La explicacion de que en varios estudios se evidencia una relacién entre las PRH y el
desempeiio, es porque sus unidades muéstrales fueron empresas donde su fin es una mejora
comercial, mientras que en esta tesis las IES publicas no pretende mejorar el desempefio de

los docentes con el fin de obtener réditos econdmicos, su objetivo es de tipo social.

Sin embargo las relaciones que se establecen en este modelo ratifican la seriedad de
respuesta de los docentes encuestados al responder los items de conducta contraproductiva,
respecto a la pérdida de tiempo en el uso de las redes sociales y el pedido de permiso por

situaciones intrascendentes.
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5.4.2 Modelo que vincula las PRH, la dimension de estrés del rol del clima organizacional,
contrato psicolégico, satisfaccion laboral y el desempeiio docente
De todas las alternativas analizadas, se encontré que las PRH tiene una relacién débil con la

dimension de estrés del rol y carencia de armonia del clima organizacional, este hallazgo es
muy légico porque esta dimensidn observa a cuatro variables: la preocupacion de la direccidn,
conflictos en la ejecucidon de su labor académica, identificacién con la IES y la ambigliedad en
las tareas docentes; variables que también deben ser consideradas en un programa de buenas

PRH, para que las IES cumplan con sus objetivos.

En la figura 15 se presenta este Ultimo modelo que cumple con todos los criterios de
bondad de ajuste y que vincula las PRH, la dimensidn de estrés de rol y carencia de armonia

del clima organizacional, contrato psicoldgico, satisfaccion laboral y el desempefio docente.

!

Desempefio

1
- 20,10

24,80 Satisfaccion {aboral 128,38
Clima organizacional ! Contrato psicologico
Estrés de rol

- Practicas de los recursos -

humanos

O

Figura 15 Valores del modelo con la dimension de estrés del rol del clima organizacional
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5.5 Discusion
La hipdtesis H1 del modelo establece relacién entre el clima organizacional y el contrato

psicoldgico que impacta en la satisfaccion laboral, ademas en el cdlculo de correlaciones de
Spearman binarias de la Tabla No. 25 se evidencia que existe relacion entre las dos
dimensiones de contrato psicoldgico con las cuatro dimensiones de clima organizacional, que
el contrato psicolégico depende del clima organizacional y que son mas elevadas las
correlaciones de las promesas de los docentes hacia el clima organizacional, que las promesas
de parte de la IES; este dato de relacion entre ambos constructo también lo encontré Latorre

(2011) en su investigacidn en diferentes empresas de varios paises de Europa.

En las hipdtesis H2 y H3 del modelo se comprueba que existen relacidn directa entre la
satisfaccion laboral con el clima organizacional y el contrato psicoldgico, a conclusiones
similares llegaron autores como Schulte, Ostroff y Kinicki (2010), ellos manifiestan que
percepciones climaticas tanto a nivel individual como organizacional estan relacionadas con la
satisfaccion laboral, de igual manera Rodriguez, Retamal, Lizana y Cornejo (2011) demostraron
gue existe una relacidon significativa entre el clima, la satisfaccion y el desempefio. Otros
autores como Topa y Morales (2005) indican que la ruptura del contrato psicoldgico es un
predictor de la satisfaccién laboral. Estudios como los de Pérez, Vela y Garcés (2014) indican
gue las empresas donde usan practicas de flexibilidad laboral, sus empleados se sienten mas

satisfechos en sus puestos de trabajo.

En el modelo no hay relaciéon entre practicas de los recursos humanos y el clima
organizacional, tampoco hay correlacién binaria de Spearman entre estas variables, sin
embargo existen estudios como los de Zenteno&Duran (2016) que indican que ciertos factores
y practicas de alto desempeiio influyen en el clima organizacional y otras investigaciones como
de Midlej&Vicente (2010), que llegan a la conclusién que buenas practicas de los recursos
humanos generan una percepcion positiva del clima organizativo y se concretan en mejores

resultados.
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En el modelo se presenta una relacion directa pero no significativa entre el desempefo
y la satisfaccion laboral. Incluso en el analisis de correlacidn binaria de Spearman existe una
correlacién muy baja entre la dimensidn de satisfaccion de promocion interna respecto a las
dimensiones de conducta contraproductiva y con los indicadores de acreditacion de las IES.
Estos resultados corroboran estudios realizados por: Chiang, Méndez y Sanchez (2010) y
Chiang y Ojeda (2013) que indican que existe correlacién media entre algunas dimensiones de

satisfaccidon y el desempeiio.

En el modelo propuesto sus resultados presentan una relacién inversa no significativa
entre el contrato psicolégico y la PRH, este tipo de relacién inversa se presentd también en las
correlaciones binarias de Spearman que son muy bajas entre la dimensién de promesa del
trabajador respecto a dos dimensiones de PRH que son: la de participacién de trabajadores y
el trabajo en equipos. El significado de esta correlacidn negativa es que si se incrementa las
responsabilidades a los docentes y eso se transforma en nuevas PRH, al no existir un

reconocimiento institucional se percibe como una promesa incumplida por parte de la IES.

Los resultados obtenidos evidencian un apoyo en varias relaciones tedricas de Ostroff
y Bowen (2000), se diferencia nuestro aporte porque no hay una relacién directa significativa
entre las PRH y el desempefio de los docentes. Las PRH es una variable mediadora a través del
clima y de la satisfaccion laboral, se entiende que las IES al realizar procedimientos que
mejoren las PRH, generan un buen ambiente organizacional y contribuyen a la satisfaccién

laboral del docente y esto se convierte en un mejor desempeno.

Ostroff y Bowen (2000) analiza las relaciones de PRH y el rendimiento de los empleados,
con un enfoque multinivel, es decir a nivel individual y de la organizacién; el modelo que
propone sugiere que las percepciones de los empleados son las que reciben de las PRH y esto

genera un clima psicolégico con lo cual desarrollan actitudes que afectan su rendimiento.

En esta investigacidon no existen relaciones directas significativas entre PRH vy el

desempeiio probablemente porque nuestro trabajador es un docente universitario que
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independientemente de las PRH que ejecuten las IES, él debe cumplir con su labor y
desempeiio docente. No olvidemos que el estudio fue realizado en Instituciones publicas

donde no hay indicadores de rendimiento empresarial en términos financieros.

Con esta investigacidon se comprueba como relaciones a nivel individual son transcritas
a nivel de la organizacién, esto contribuye como evidencia empirica a la teoria multinivel, con

la cual se fundamento esta tesis (Klein & Kozlowski, 2000).
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CAPITULO 6:

6 Conclusiones generales
Las instituciones de educacidn superior actualmente deben cumplir con una serie de normas

y procedimientos que buscan asegurar la calidad de la educacidn, pero que también hay que
tomar en cuenta los requerimientos y necesidades de los docentes, que es uno de los pilares
gue contribuyen con su desempefio a la gestidn de las IES, en los ambitos de docencia, de

investigacion y de vinculacién con la comunidad.

El objetivo general de esta tesis es, proponer un modelo que vincule las practicas de los
recursos humanos, el clima organizacional, el contrato psicolégico vy la satisfaccion laboral que
contribuya al desempeiio docente en las instituciones de educacidn superior publicas del
Ecuador. Este estudio se basa en el andlisis multinivel de las organizaciones y en el modelo de

Ostroff y Bowen.

6.1 Conclusiones por objetivos especificos e hipodtesis

El primer objetivo especifico propuesto es: conocer el fundamento tedrico de practicas de los
recursos humanos, clima organizacional, contrato psicoldgico, satisfaccion laboral vy
desempeiio asi como sus relaciones, y que se adapten al sistema de educacion superior del
Ecuador.

En esta investigacidn las PRH son normas y procedimientos definidos por el sistema de
educaciéon superior y responde a las politicas de la GRH en las instituciones de educacion
superior, las dimensiones analizadas son: contratacién selectiva, participacion de trabajadores,
formacioén, reduccién de diferencias, trabajo en equipo y seguridad en el empleo. La GRH busca
mejorar la eficiencia y eficacia de las IES, elevar el nivel cognitivo y procedimental de sus
docentes y buscar la sinergia en la organizacién, mediante el trabajo en equipo vy la

cooperacion de los distintos estamentos que la conforman.

El clima organizacional se lo concibe con un enfoque interactivo en donde los docentes

tienen una percepcién comin del ambiente que le rodea en la IES. Las dimensiones que
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configuran el clima organizacional universitario son: estrés de rol y carencia de armonia,
autonomia y trabajo retador, apoyo del lider y facilitacién, y cooperacién del grupo, calidez y
consideracion. El clima psicolégico del docente se manifiesta en zonas definidas
emocionalmente, en donde reconoce efectos en si mismo y en sus colegas, este malestar

emocional se refleja en su satisfaccion laboral y posteriormente en su desempenio.

Para el estudio se consideraron cuatro aspectos del clima psicolégico: inseguridad
laboral que se refiere a la preocupacién del docente con relacion a su estabilidad académica,
apoyo organizacional que en esta tesis son las politicas y procedimientos equitativos para los
docentes respecto a capacitacion, evaluacion del desempefio y cualquier tipo de intimidacion
hacia los docentes, autonomia en el sentido de libertad académica con responsabilidad, y
apoyo del supervisor que en las IES lo cumplen los coordinadores, planificadores o directores

académicos, son ellos los que mantiene una comunicacion directa con el colectivo docente.

Respecto al contrato psicolégico entendido como una norma de reciprocidad entre las
partes involucradas, en las IES se exige al docente el cumplimiento de objetivos, metas y
procedimientos, a cambio el docente en reciprocidad espera que le permita un desarrollo
profesional y una buena salud emocional. Los docentes cuando obtienen beneficios no
esperados, consideran que estan en deuda con la IES y buscan la manera de restituir lo
recibido. La teoria del intercambio social de Blau y la norma social de la reciprocidad son dos
aspectos en los cuales se puede entender los procesos subyacentes del contrato psicolégico.
Se analiza el contrato normativo que emerge cuando los docentes tienen fuertes vinculos y
comparten estructuras comunes. Las dimensiones del contrato psicolégico consideradas en la
presente tesis son las obligaciones o cumplimiento del empleado y obligaciones o

cumplimiento del empleador.

La satisfaccion laboral es un estado emocional producto de una percepcion subjetiva
de experiencias en el trabajo. Este enfoque tiene que ver mas con la parte afectiva del docente
gue con su productividad. En esta investigacion se consideran las siguientes dimensiones que

definen el nivel de satisfaccidon del docente universitario: con el trabajo, con las promociones,
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con el reconocimiento, con los beneficios, con las condiciones de trabajo, con la supervisidn,
con los compafiieros y con los beneficios. La satisfaccion percibida con el salario y con la
institucion y la direccidon se considera en los otros constructos analizados. La satisfaccidon
laboral es una variable mediadora en el modelo propuesto y mantiene una relacién directa con

el desempefio docente.

Finalmente, el desempefio docente se circunscribe en las actividades que procuran la
obtencién de resultados en beneficio de la organizacién, que en el caso de esta investigacion
representa el cumplimiento de los indicadores de acreditacién para las IES. Las dimensiones
gue configuran esta dimensidn son: desempeno autoinformado, conducta contraproductiva y
satisfaccion de la direccion con el desempefio del docente. Este ultimo ajustado a los
indicadores de acreditacidn en los ambitos de investigacidn y vinculacion con la comunidad. La
evaluacidn del desempefio docente a través de la satisfaccidn percibida por el directivo, define
esta variable como configural, mientras que el desempefio desde la propia percepcién del

individuo, corresponde a una autoevaluacion del docente.

Estos cinco constructos son analizados desde una perspectiva multinivel, es decir desde
la apreciaciéon del propio docente universitario y desde la de sus jefes inmediatos, que en este

caso representan a la organizacion y sus interrelaciones.

El segundo objetivo especifico es describir las posibles relaciones que se presentan
entre las diferentes dimensiones de los constructos de practicas de los recursos humanos,
clima organizacional, contrato psicoldgico, satisfaccidn laboral con el desempeno de los

docentes.

Para asegurar la pertinencia del instrumento en la medicién de los constructos de
practicas de los recursos humanos, clima organizacional, contrato psicolégico, satisfaccion
laboral y desempefio del docente, se analizé la fiabilidad mediante la consistencia interna o

indicador de unidimensionalidad por medio del Alpha de Cronbach que en ambos
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instrumentos tiene valores mayores a 0,7; este resultado certifica la homogeneidad de los

items y son sumables en una puntuacion total.

Producto del andlisis de los cinco indices investigados, el relacionado al bajo
desempeiio docente, se explican dadas las caracteristicas del contexto actual de la educacién
superior en Ecuador, en donde se exige que los docentes registren actividades de docencia,
investigacion, vinculaciéon con la sociedad y de gestion, que no solo se miden en términos de
productividad, sino también de impacto. Lo mencionado constituye un verdadero reto para la
educacion superior en general, puesto que por décadas la normativa vigente en Ecuador limitd
el desarrollo de programas de doctorado y como resultado de esta limitante, la produccion
cientifica fue escasa. En la Ultima década se promovio la formacién doctoral de los docentes

universitarios y se espera mejoras a partir de los préximos afios.

La valoracion de indices permite apreciar la necesidad que el sistema de GRH en las IES,
priorice en acciones para mejorar el clima organizacional y la satisfaccién laboral y de esta
manera, se motive la participaciéon de los docentes en proyectos de investigacion y de

vinculacion.

El alto valor que registra el indice de PRH, es coherente con el amplio marco normativo
determinado por los organismos de control del SES ecuatoriano, en consecuencia se observa

gue este constructo tiene muy poca incidencia en el desempefio docente.

Respecto al valor de los indices de los cinco constructos investigados por universidad,
se determinan diferencias significativas de las medias en cuatro de los cinco constructos, este
resultado evidencia que a pesar que la normativa que regula el SES es aplicada en todas las IES,
la percepciéon que tiene los docentes sobre la GRH en cada universidad es distinta, en
consecuencia, estos resultados pueden contribuir al analisis individual de las autoridades
universitarias al momento de proponer estrategias para mejorar el desempeiio de sus

docentes.
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La primera hipétesis especifica pretende establecer la existencia de relaciones entre los
constructos de practicas de los recursos humanos, clima organizacional, contrato psicolégico,

satisfaccion laboral y desempefio.

Se determind que el clima organizacional es la que mas relaciones directas tiene, estas
son: con la satisfaccién laboral, el contrato psicoldgico y las PRH; el contrato psicolégico tiene
una relacién directa en términos medios con la satisfaccion laboral y finalmente el desempefiio
tiene relaciones muy bajas con las PRH vy la satisfaccién laboral. Esta informacion permitird a
la GRH planificar el grado de incidencia de una de estas variables en la otra, con lo cual se

puede ser mas eficiente en sus acciones y directrices.

La satisfaccidon laboral, que incluye las dimensiones de reconocimiento, beneficios y
supervisién, constituye una variable mediadora entre el clima organizacional, el contrato
psicoldgico y las PRH, por lo que su mejora incidiria de manera directa el desempefio docente.

En la supervisién del docente debe existir un liderazgo colaborativo y participativo.

El tercer objetivo especifico pretende probar estadisticamente como los constructos de
practicas de los recursos humanos, clima organizacional, contrato psicoldgico, satisfaccién
laboral y desempefio, que son analizados a nivel individual pueden ser considerados como

percepciones agregadas o de tipo organizacional.

Las respuestas dadas por los docentes a nivel individual por agregacién se trasladan a
un nivel organizacional, cumpliendo de esta manera con dos de los principios en que se
fundamenta la teoria multinivel, lo que implica que las politicas y acciones de la GRH que se

establecen a nivel estratégico deben considerar la individualidad y ser del docente.

En todas las IES que participaron en la investigacion, existe consenso en la insatisfaccion
de los docentes, esta insatisfaccion se revela en los resultados obtenidos sobre las dimensiones
relacionadas con la promocidn y el reconocimiento, al realizar el analisis de Anovas, esto se
podria explicar por el modelo de gobernanza imperante en el SES, caracterizado por su amplio

marco normativo.
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Para validez de contenido y de criterio de la correspondencia tedrica entre el constructo

y el dato, se realiz6 el andlisis factorial confirmatorio, en donde se calcula una nueva estructura

factorial con variables subyacentes, esto dio como resultados nuevas dimensiones para cada

constructo analizado, asi:

Para el clima organizacional las nuevas dimensiones son: Apoyo a la organizacion,
apoyo al lider, apoyo en mi trabajo y apoyo en mis preocupaciones. Con estas nuevas
denominaciones se pretende resaltar que el docente busca el apoyo de su entorno para
su bienestar psicoldgico.

Para el contrato psicoldgico las dimensiones son: Logro de objetivos de la organizacion,
desarrollo personal y entregar mas de lo establecido. Al disponer de tres dimensiones
se quiere resaltar la concepcién del docente que no existe una reciprocidad equitativa,
y se resalte en una dimension cuando se recibe mas de lo establecido.

Para la satisfaccion laboral: Satisfaccién con la instituciéon y satisfaccidon con su grupo
cercano de trabajo. Existe una disminucién drastica de la cantidad de dimensiones en
este constructo, pero esta simpleza a nivel de dimensidn abarca una serie de variables
gue como |ES debe proporcionar satisfacciéon y de manera similar con el equipo de
trabajo que labora el docente.

Para las PRH sus dimensiones serian: Practicas para el desarrollo individual, practicas
para el desarrollo grupal y practicas para el cumplimiento con la normativa externa. La
dimensién de practicas para el desarrollo individual son los procedimientos que busca
un progreso del docente, |la de practicas para el desarrollo grupal estarian enfocadas al
trabajo en equipo con esto se busca la sinergia y la movilidad y finalmente las practicas
para el cumplimiento con la normativa externa, que emite el SES y deben cumplir todas
las IES.

Para el desempeno las dimensiones serian: Satisfacciéon con la direccidn, conducta
contraproductiva y desempeno autoinformado. Estas dimensiones se ratifican con las
gue se inicid esta investigacién, pero la dimensién de satisfaccién con la direccién

engloba los indicadores de investigacion y vinculacién; la conducta contraproductiva
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son todas las acciones que conlleva a la falta de cumplimiento de sus labores al docente

y el desempefio autoinformado con los indicadores de docencia y gestion.

La segunda hipotesis especifica busca determinar si existen relaciones binarias entre
las dimensiones de los constructos de practicas de los recursos humanos, clima organizacional,

contrato psicoldgico, satisfaccion laboral y desempefio.

Entre las dimensiones de clima organizacional y contrato psicolégico se evidencia que
existen correlaciones lineales directas y bajas entre la dimensién de Promesas de las IES y las
cuatro dimensiones del clima organizacional, por otro lado existe una correlacién directa y
media entre la dimensidon de promesas de los docentes y las cuatro dimensiones de clima
organizacional; esto significa que las dimensiones del clima organizacional tiene poder
predictivo sobre la percepcién del cumplimiento del contrato psicolégico y la GRH debe
enfocarse en desarrollar marcos cognitivos que los docentes usaran para procesar la

informacién en situaciones concretas relacionadas con su trabajo.

Entre todas las dimensiones de clima organizacional y satisfaccion laboral existen
relaciones directas, con valores de correlaciones que van de bajas a medias, esto demuestra
gue para los docentes el constructo de clima organizacional es de tipo descriptivo, es decir los
docentes hacen una descripcidén de su labor en las IES, mientras que la satisfaccion laboral es
una evaluacidon que hace el docente de su labor académica. Es evidente la relacion que existe
entre los constructos clima organizacional y satisfaccion laboral pero esta claro que no todas

las dimensiones que articulas estas variables comparten esta relacion.

Existe una relacion directa, con una intensidad de correlaciéon que va de baja hasta
media entre las dimensiones de satisfaccién laboral y contrato psicoldgico, esta relacién se
presenta por la creencia de los docentes que ciertas promesas de futuros beneficios
relacionales se han cumplido y esto influye en la satisfaccion de docentes, ademas el contrato
psicolégico es una mixtura de percepciones individuales de los docentes, las cognoscitivas y

las sefales que envia las IES a los docentes en forma de mensajes.
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Estas relaciones binarias entre los constructos que intervienen en el modelo, nos
sugiere que no basta con promover que las PRH estén orientadas al cumplimiento de metas,
sino que deben buscar la consecucién de necesidades psicolégicas bdsicas, considerando
niveles adecuados de inteligencia emocional que motive al docente, esto favorecerd la
percepcion del profesor respecto a la reciprocidad del contrato psicolégico y provocara que la
variable de salida que en este caso es el desempefio tenga un enfoque global, vinculada a la
conducta del docente, el respeto a la normativa vigente y al cumplimiento de objetivos tanto

de los docentes como de las IES.

Como hipodtesis general se establecid, si es factible que por medio de los constructos
de practicas de los recursos humanos, clima organizacional, contrato psicoldgico, satisfaccion
laboral y desempefio estructurar un modelo que contribuya a la gestidn de las IES publicas del

Ecuador.

Este modelo se orienta a mejorar el desempeiio del docente universitario, a través de
un modelo de gestion integral, su implementacidn contribuird a mejorar al unisono: las PRH,
el clima organizacional, la satisfaccion laboral y el contrato psicolégico. En consecuencia se
mejorarian los indicadores de calidad en los dmbitos de docencia, investigacién, vinculaciéon
con la sociedad y gestidn, propuesto por organismos nacionales e internacionales de
acreditacion de IES, que han constituido por mas de una década, uno de los objetivos

primordiales de las universidades ecuatorianas.

La estructura matematica del modelo propuesto, se expresan en las siguientes
ecuaciones, en donde se puede observar de qué manera se relacionan todos y cada uno de los

constructos:
Clima organizacional=0,013*Practicas de los recursos humanos + ¢
Contrato psicolégico=0,615*Clima organizacional-0,367*Practicas de recursos humanos + £

Satisfaccién laboral=0,337*Clima organizacional+0,117*Contrato psicolégico+0,011*Practicas

de los recursos humanos +
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Desempefio=0,066*Satisfaccion laboral + ¢

Segun los coeficientes estandarizados y el grado de significacion los constructos que
mas aportan al desempefio docente en el modelo son: clima organizacional, contrato
psicoldgico y satisfaccion laboral. Es légico que en este modelo no sean relevantes las PRH
porque en el cdlculo del indice de percepcion tienen un valor promedio sobre los 92 puntos,
ademads con la normativa legal vigente del SES, todas las PRH estan regularizadas y las IES

publicas en el Ecuador deben ajustarse estrictamente a esta normativa.

Se establecié que de las tres dimensiones analizadas en el desempefio, como son:
desempeiio autoinformado, conducta contraproductiva y satisfaccion de la direccidn respecto
a los indicadores de acreditacién de las IES. La conducta contraproductiva se relaciona con el
clima organizacional, la satisfaccién laboral, las PRH y el contrato psicoldgico, que son
conductas voluntarias del docente por que percibe que su labor no es reconocida en su
verdadera dimensidon vy esto le genera desmotivacién y una manera de demostrar su
inconformidad es por medio del absentismo, es aqui donde la GRH debe realizar una
reorientacion de sus politicas y estrategias para que el docente perciba ese cambio y esto le

motive a variar su actitud.

Este modelo contribuye a mejorar los indices de calidad y excelencia académica de las
IES, al tener como variable de salida el desempefio, que considera entre sus dimensiones la
satisfaccién de la direccién por medio de los indicadores de acreditacién; de docencia,

investigacidn y vinculacién con la sociedad.

En las facetas del clima organizacién se analizé la autonomia, apoyo organizacional,
apoyo del supervisor e inseguridad laboral, los resultados dejan vislumbrar algunas acciones

gue a continuacion se sugieren y que se ha organizado segun las dimensiones del estudio:

La autonomia en las IES, debe ser vivencial con una participacion activa de los docentes

para que se construya un nuevo régimen académico, en donde la episteme sea critica al mismo
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proceso cientifico de generacidon de conocimiento. Para esto es necesario que el docente se

convierta en el eje dinamizador del SES.
Respecto al apoyo organizacional se considera cuatro aspectos:

Salarios, estandarizar los emolumentos de los docentes por categorias (principal,
agregados, auxiliar y por contrato) en todas las IES publicas de Ecuador, con esto se asegura
la movilidad del docente en todas las IES, ademds se puede entregar compensaciones
econdmicas por la realizacién de proyectos de vinculacidn y de investigacion, especialmente

los ejecutados a nivel de redes.

Investigacidn, es un término que esta en proceso de construcciéon y desarrollo en el SES,
se ha avanzado con la obtencién de los titulos de doctorado por parte de los docentes, la
publicacién en revistas indexadas y la participacion en redes de investigacién; pero falta que
se irradie a todo el colectivo docente. La GRH en su sistema de capacitacion debe priorizar la
ejecucidon de eventos de formacidn en investigacién vy, establecer politicas para incentivar la

presentacion de proyectos de investigacion, liderados por los flamantes doctorandos.

Vinculacién con la comunidad, en donde las empresas estatales o de economia mixta
trabajen conjuntamente con las IES publicas en la realizacién de proyectos de vinculacién,
especialmente en las zonas de influencia de cada IES. La GRH establecera politicas que

incentive al docente en conseguir metas sociales y en participar en estos procesos.

Respecto a las promociones, reconocimientos, capacitacidn y beneficios a los docentes,
deben ser equitativas en todas las IES publicas del Ecuador. Las IES publicas reciben su
presupuesto del Estado en funcién de la cantidad de estudiantes que disponen y sus docentes
legalmente son funcionarios estatales, falta simplemente que las instituciones y organismos
gue conforman el SES planifique no solo a nivel estratégico sino operativo. La capacitacion,
debe ser permanente y evaluada para determinar si se producen cambios en las relaciones

interpersonales e intergrupales de los docentes.
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Respecto al apoyo del supervisor, primero la designacion de los jefes inmediatos de los
docentes debe responder a una verdadera promocién, en donde el docente que cumpla con
este rol genere circulos de confianza con su equipo de trabajo, deberd afianzar la comunicacién
para que la informacién de la parte directiva de las IES llegue al docente de un manera claray

sin distorsion.

Finalmente respecto a la inseguridad laboral, esta preocupacién se presenta en los
docentes contratados, que de acuerdo a la normativa vigente sus contratos estdn supeditado

a una renovacién anual, previo informe de sus jefes inmediatos.

Con el modelo propuesto se busca que la GRH proporcione respuestas para estimular
las emociones basicas del docente tales como: el afecto, sentimiento, motivacién y animo; de
manera que provoquen un cambio de conducta mensurable en los docentes y nuevos habitos

sociales, que generen un desempefio superior.

Este modelo sugerido comparte en esencia el modelo Harvard con una aproximacién
“soft” de la GRH, la misma que debe integrar a la psicologia y la neurociencia, mediante el
disefo de instrumentos de medicidn de biosefales que vincula al cerebro como érgano vy la

mente concebida como conciencia humana que siente, actia y percibe.

Finalmente, esta tesis aporta evidencia empirica a las investigaciones en organizaciones
multinivel, en donde se involucran a cinco constructos, que por medio del ACPCa facilita su

analisis y comprension de la base de datos.

6.2 Limitaciones de la investigacion
Este estudio es de tipo transversal, por lo tanto no permite demostrar relaciones causales

entre los diferentes constructos o sus dimensiones.

Todos los métodos estadisticos utilizados como son el andlisis de componentes
principales con sus aplicaciones en el AFE y el CFA, las correlaciones, el calculo de indices entre

otros, se fundamenta en el analisis de la varianza, que en la interpretacién de los resultados
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hay que tener precaucién, de todas maneras este riego se disminuyé cuando se considerd

como elementos muéstrales a los docentes y sus jefes o coordinadores.

El modelo propuesto considera cinco constructos con veinte y ocho dimensiones
analizadas y 79 items (la recoleccion de datos se dividié en 2 instrumentos), sin embargo la
limitacion radica en la profundidad al no considerar otros constructos y mas dimensiones por
constructo, especialmente por tiempo y por el objetivo de esta investigacion en general, a esas

variables hay que analizarlas de una manera especifica.

6.3 Nuevas lineas de investigacion
En el modelo propuesto se puede ampliar su cobertura a dos constructos adicionales

como son: la estrategia organizacional que siempre estd vinculada con al GRH y el entorno de
las IES que es una variable que afecta a todo tipo de organizacién y que en los actuales

momentos se hace imprescindible.

Seria de interés que con los mismos constructos analizados en esta investigacion,
realizar un estudio comparativo del modelo en las |IES privadas en el Ecuador, en donde las PRH

y los indicadores de desempefio seran distintos.

6.4 Comprobacidn de objetivos e hipétesis
Para evidenciar el cumplimiento del objetivo e hipdtesis general, vamos a verificar la

consecucion de los objetivos e hipdtesis especificas, proceso que se explica en la Tabla No. 42.
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OBIJETIVO GENERAL

Proponer un modelo que vincule las
practicas de recursos humanos, el clima
organizacional, el contrato psicoldgico y
la satisfaccion laboral que contribuya al
desemperio docente en las instituciones
de educacidén superior publicas del
Ecuador.

OBJETIVOS ESPECIFICOS
o Recobrar el
cientifico sobre los constructos de
practica del recurso humano, clima
organizacional, contrato psicoldgico,
satisfaccion laboral y desempefio, y que
se adapten al sistema de educacién
superior del Ecuador.

conocimiento

. Describir las posibles relaciones
que se presentan entre las diferentes
dimensiones de los constructos de
practicas de recursos humanos, clima
organizacional, contrato psicoldégico,
satisfaccion laboral con el desemperio de

los docentes.

. Probar estadisticamente como los
constructos de practicas de recursos
humanos, clima organizacional, contrato
psicolégico, satisfaccion laboral vy
desemperfio, que son analizados a nivel
individual pueden ser considerados como
percepciones agregadas o de tipo

organizacional.

Fuente: Elaborado por el autor

Tabla No. 42 Cumplimiento de objetivos e hipdtesis de la investigacion

HIPOTESIS GENERAL

Es factible que por medio de los
constructos de practicas de recursos
humanos, clima organizacional, contrato
psicoldgico, satisfaccion laboral y
desempeiio estructurar un modelo que
contribuya a la gestiéon de las IES publicas
del Ecuador.

HIPOTESIS ESPECIFICAS

H1: Existe relaciones entre los constructos
de practica del recurso humano, clima
organizacional, contrato psicoldgico,
satisfaccion laboral y desemperio

H2: Existen relaciones binarias entre las
dimensiones de los constructos de
practicas de recursos humanos, clima
organizacional, contrato psicoldgico,
satisfaccion laboral y desempefio.

H3: Que constructos analizados a nivel
individual, pueden ser considerados como
percepciones agregadas o de tipo
organizacional.

UNIVERSIDAD
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Anexos

Anexo 1 Carta de invitacién a los expertos
Sangolqui, 14 de diciembre de 2018

Doctor

XXXXXXX(Nombre del experto escogido al azar)
Docente

Universidad Central del Ecuador

Presente

De mi consideracion:

Al conocer Doctor de su gran trayectoria como catedratico universitario y su vinculaciéon con el
desarrollo de la educacion superior del Ecuador, me permito solicitar su activa participacion como
experto en el proceso de disefio de los instrumentos que se aplicara en mi tesis doctoral: “Practicas de
los recursos humanos, clima organizacional, contrato psicoldgico, satisfaccion laboral y desempeiio
docente: Modelo para las instituciones de educacion superior del Ecuador”.

El objetivo de su colaboracion es validar el contenido de prueba de dos instrumentos de evaluacion el
uno dirigido a los docentes y el otro para coordinadores de area de conocimiento, jefes de laboratorio,
directores o decanos (personal responsable de la supervision de los docentes) referente a: practicas de
los recursos humanos, clima organizacional, contrato psicologico, satisfaccion laboral y desempefio; para
cumplir con este cometido le adjunto la Guia de evaluacion de expertos y la Planilla de evaluacion del
instrumento por parte del experto.

Su contribucion serd relevante para el area investigativa de las ciencias administrativas y para el
desarrollo de la educacion superior en el Ecuador.

Le anticipo mi agradecimiento por su gentil colaboracion.

Cordialmente,

Javier Buenaiio Cabrera
Candidato a Doctor en Ciencias de 1a Administracion

Universidad Nacional de la Plata — Argentina

Nota: El resultado de la Planilla de evaluacion del instrumento le solicito enviarlo a mis email:
jbuenao(@yahoo.es o jjbuenanio@espe.edu.ec
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Anexo 2 Guia de evaluacién de expertos

GUIA DE EVALUACION DE EXPERTOS

Objetivo del juicio del experto: Validar el contenido de prueba del instrumento de evaluacion referente a practicas del recurso humano
y desempefio laboral
Elementos muestrales: Los coordinadores de drea de conocimiento, directores o jefes de laboratorios que tenga bajo su responsabilidad

la supervisién de los docentes en las instituciones de educacion superior publicas

Uso del instrumento de prueba: Con los resultados del instrumento se estableceran las variables que guardan relacion entre ellas y
seran estas variables las que intervengan en el Modelo que vincule las practicas del recurso humano, clima organizacional, contrato

psicoldgico, satisfaccion laboral y desempefio
Definicion de los constructos, dimensiones y escala utilizadas en el instrumento

se forman las

Reduccién de

oportunidades, que no

CONSTRUCTO [DEFINICION DIMENSIONES |DEFINICION ITEM ESCALA
Contratacion personal que ingresa a vigente para la contratacién de los
selectiva laborar docentes
L L . 8.- La instituciéon proporciona a sus
Participacion de |La organizacion permite la . S
) docentes espacios de participacion e
trabajadores participacion de su personal |. L. .
inclusion en temas relacionados con su
L, Es la capacitacion que recibe |9.- Se brinda capacitacién permanente
Formacién N
el personal por parte de lainstitucién
) de desempefio a sus docentes, fue Likert de 7
Son Ilos medios ? Es procurar que todo.el transparente opciones:
través de los cudles personal tengalas mismas  [11.- Suinstitucidn de educacién superior desde 1)

promueve activamente politicas de

completament

comunes, sujeto a
las reglas basicas
establecidas con
anterioridad

(investigacion)

en el drea de investigacion

Practicas del percepciones, diferencias exista preferencias y que los |igualdad de oportunidades en su lugar de cen
recursos actitudesy procesos sean transparentes |12.- Ha adoptado su institucion medidas d do, 2)
. . - esacuerdo, 2),
humanos conductas de los y equitativos preventivas para evitar cualquier tipo de 3),4),5), 6)
empleados (Wright, acoso laboral o intimidacion que pueda N ’ ’7 ’
P — asta
Mcmahan y Mc . académica de una manera 13.- Se comparte los conocimientos y )
- Trabajo en . - = completament
Williams, 1994) ; conjunta con los colegas experiencias entre los compafieros
equipo e enacuerdo
docentes docentes
Lainformacién que fluye de ]
. . 14.- Los docentes estan informados de
o, una manera bidereccional
Comunicacién . . todo lo que ocurre dentro de la
entre la direcciény los T
institucion
docentes
. La tranquilidad que tienen . -
Seguridad del 4 4 15.- Los docentes tienen estabilidad en su
los docentes por su puesto )
empleo ) trabajo
de trabajo
Satisfaccion con [Cumplimiento con los
la direccién indicadores de acreditacién |16.- Cumplimiento con las tareas de docen|
(docencia) en el drea de docencia )
Es lamanera como 17.- Cumplimiento de publicar articulos _|Likertde 7
los miembros de la cientificos en revistas indexadas sean opciones:
organizacion estas nacionales o internacionales desde 1)
trabajan . o, . 18.- Disponen de patentes registradas, completament
o X Satisfaccién con [Cumplimiento con los L. R
Desempefio eficazmente, para ; B o L, disefios industriales entre otros een
la direccién indicadores de acreditacion
laboral alcanzar metas desacuerdo, 2),

19.- Pertenecen a grupos de investigacion

20.- Participan en congresos internacionalg

22.- Participan en proyectos de
investigacidn para organismos nacionales

Satisfaccion con
la direccidn
(vinculacion)

Cumplimiento con los
indicadores de acreditacion
en el drea de vinculacién

21.- Participan en proyectos de
vinculacién con la sociedad

3),4),5), 6)
hasta 7)
completament
e enacuerdo
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Definicion de la escala con la cual valorara el experto

ser incluido

CATEGORIA DEFINICION ESCALA INDICADOR
1) No cumple con el , - " ) L
. Los items no son suficientes para medir la dimensién
criterio
Los items que consta en la 2) Bajo nivel Los items miden algun aspecto de la dimensién, pero no
.. . . » - ! corresponde a la dimension total
Suficiencia dimensién son suficientes e debe aral « =
. . e debe incrementar algunos items para evaluar la
para poderla medir 3) Moderado nivel ) - € P
dimensién completamente
4) Alto nivel Los items son suficientes
1) No cumple con el .
). . P El item no es claro
criterio
El ftem se comprende, su 2) Bajo nivel El item requiere bastante modificaciones en el uso de las
)
. . , P labra cuer u signifi rdenacion
Claridad sintaxis y semdantica son Ea a .Sde acue dc;_?_s ,,g cado o su,fc_’ dz aclo .
. e requiere una modificacién muy especifica de algunos de
correctas 3) Moderado nivel q ) , v esp g
los términos del item
4) Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis correcta
1) No cumple con el . . e ) -
. El item no tiene relacién logica con la dimension
criterio
El item tiene relacion légica  |2) Bajo nivel El item tiene una relacién tangencial con la dimensién
Coherencia con la dimensidén o indicador - - — - —
. . El item tiene una relacién moderada con la dimensién que
que se encuentra midiendo |3) Moderado nivel )
se pretende medir
4) Alto nivel El item se relaciona completamente con la dimensién
1) No cumple con el . o
. El item puede ser eliminado
criterio
L El item tiene alguna relevancia, pero hay otro item que
3 . . 2) Bajo nivel . ) & P Y a
. El item es esencial y tiene que mide lo mismo
Relevancia

3) Moderado nivel

El item es relativamente importante

4) Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido

El experto a su criterio puede solicitar se incluya alguna dimensién que haga falta al constructo o algun item

Gracias por su tiempo y colaboracion
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Anexo 3 Planilla de evaluacion del instrumento por parte del experto
| ANEXO 3 |

| PLANILLA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO POR PARTE DEL EXPERTO |

Objetivo del juicio del experto: Validar el contenido de prueba del instrumento de evaluacion referente a practicas del
recurso humano y desempefio laboral

Instruccion general: Para iniciar con el proceso de validacidn se solicita leer detenidamente la Guia de evaluacién de
experto, que se encuentra adjunta a este formulario

INFORMACION GENERAL DEL EXPERTO

Nombres completos del juez:
Institucidn en la cual labora:

Cargo:

Email de contacto:

Titulo de mas alto nivel que posea: Maestria [ Doctorado [ Post doctorado [
Aios de docencia superior: Anos de experiencia profesional:

Numero de investigaciones en las cuales participo

Numero de publicaciones que tenga (libros, papers, congresos)

Se siente comprometido de alguna manera con el autor de esta investigacion sl [ NO [
FECHA: CODIGO:

ITEM SUFICIENCIA [CLARIDAD|COHERENCIA]RELEVANCIA
1.- Universidad o Escuela Politécnica:

Universidad Central del Ecuador O
Universidad de las Fuerzas Armadas - ESPE (|
Escuela Politécnica Nacional [

2.- Categoria de docente:

Principal — Agregado —

Auxiliar ] Por contrato [

3.- Tiempo de dedicacion:

Tiempo completo (| Medio tiempo (]
Tiempo parcial ]

4.- Aihos de experiencia docente:

5.- éQué cargo ocupa en la Institucion de educacion
superior?

Coordinador [ Director de unidad —

Jefe de laboratorio (] Otra ¢Cual?

6.- Niumero de docentes que estan bajo su
coordinacién/direccién

INFORMACION GENERAL

ITEM SUFICIENCIA |CLARIDAD | COHERENCIA|RELEVANCIA
7.- Se cumple con la normativa legal vigente para la

contratacién de los docentes

8.- La institucidn proporciona a sus docentes espacios de
participacién e inclusién en temas relacionados con su

9.- Se brinda capacitacidon permanente por parte de la
institucién

10.- Durante el afio pasado, la evaluacién de desempefio a
sus docentes, fue transparente

11.- Su institucién de educacién superior promueve
activamente politicas de igualdad de oportunidades en su
lugar de trabajo

12.- Ha adoptado su institucién medidas preventivas para

evitar cualquier tipo de acoso laboral o intimidacion que
pueda producirse
13.- Se comparte los conocimientos y experiencias entre los

PRACTICAS DEL RECURSO HUMANO

compafieros docentes

14.- Los docentes tienen estabilidad en su trabajo
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ANEXO 3

PLANILLA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO POR PARTE DEL EXPERTO

ITEM

SUFICIENCIA

CLARIDAD

COHERENCIA|

RELEVANCIA

15.- Cumplimiento con las tareas de docencia

16.- Cumplimiento de publicar articulos cientificos en
revistas indexadas sean estas nacionales o
internacionales

17.- Disponen de patentes registradas, disefios
industriales entre otros

18.- Pertenecen a grupos de investigacion

19.- Participan en congresos internacionales

DESEMPENO LABORAL

20.- Participan en proyectos de vinculacién con la
sociedad

21.- Participan en proyectos de investigacion para
organismos nacionales o internacionales
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Anexo 4 Encuesta para evaluar el clima organizacional, contrato psicoldégico, satisfaccion y

desempeiio laboral a los docentes

ANEXO No. 4

ENCUESTA PARA EVALUAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL, CONTRATO PSICOLOGICO, SATISFACCION
Y DESEMPENO LABORAL A LOS DOCENTES

OBIJETIVO: Evaluar los diversos factores que intervienen en el clima organizacional, contrato psicolégico, satisfaccion
laboral y desempefio docente, con el fin de proponer un Modelo para las instituciones de educacidn superior publicas del
Ecuador.

Instrucciones generales:

1.- Los resultados de esta encuesta seran analizados con absoluta reserva y servirdn como insumo para el desarrollo de
una tesis doctoral en administracién

2.- Sefiale con una "X" en el lugar que corresponda o escriba lo pertinente.

Fecha: Codigo:
INFORMACION GENERAL
1.- Universidad o Escuela Politécnica:
Universidad Central del Ecuador ] Universidad de las Fuerzas Armadas ESPE ]
Escuela Politécnica Nacional [
2.- Categoria de docente:
Principal — Agregado 1 Auxiliar — Por contrato [
3.- Tiempo de dedicacion:
Tiempo completo ] Medio tiempo [] Tiempo parcial []
4.- Aios de experiencia docente: afos
5.- ¢éQué actividades académicas realiza? Puede escoger varias alternativas
Docencia 1 Investigacion [] Vinculacién con la sociedad ] Gestidn ]

INFORMACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Instruccidn: En el siguiente grupo de enunciados, evalle el impacto y asigne una valoracion del 1 al 5. En donde 1
significa que esta completamente en desacuerdo vy 5 significa que esta completamente de acuerdo.

6.-Le preocupa la asignacion de materias, la carga horaria o la asignacion de su horario en cada nuevo ciclo académico
1) Completamente 2) En . 4) En 5) Completamente

3) Indiferente [
en desacuerdo L desacuerdo [ ) acuerdo de acuerdo

7.- Los directivos tienen una visidn clara de hacia donde debe ir la instituciéon de educacion superior

1) Completamente 2) En . 4) En 5) Completamente
3) Indiferente (|

en desacuerdo L desacuerdo [ ) acuerdo de acuerdo

8.- La institucion le proporciona a sus docentes espacios de participacion e inclusiéon en temas relacionados con su

trabajo

1) Completamente 2) En . 4) En 5) Completamente
3) Indiferente (|

en desacuerdo L desacuerdo [ ) acuerdo de acuerdo

9.- Recibe capacitacion permanente por parte de la institucion

1) Completamente 2) En ) 4) En 5) Completamente
3) Indiferente (|

en desacuerdo L desacuerdo [ ) acuerdo de acuerdo

10.- Durante el afio pasado, su evaluacidon de desempefio fue transparente

1) Completamente 2) En . 4) En 5) Completamente
3) Indiferente ]

en desacuerdo - desacuerdo [ ) acuerdo de acuerdo

11.- Su institucion de educacion superior promueve activamente politicas de igualdad de oportunidades en su lugar de
trabajo

1) Completamente — 2) En 4) En O 5) Completamente .
en desacuerdo desacuerdo acuerdo de acuerdo

12.- Ha adoptado su institucion medidas preventivas para evitar cualquier tipo de acoso laboral o intimidacion que
pueda producirse

1) Co Peta ente 2) En ) )
en desacuerdo :l desacuerdo I:l ) € :l :l

. 3) Indiferente []

—

acuerdo de acuerdo

Buenaio Cabrera, José Javier

184



rLa
fﬁ‘\\; UNIVERSIDAD
CIENCIAS DE LA “%4%‘%* NACIONAL
ADMINISTRACION ‘g‘@’yy‘ DE LA PLATA

NOCTORADO EN

ANEXO No. 4

ENCUESTA PARA EVALUAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL, CONTRATO PSICOLOGICO, SATISFACCION Y DESEMPENO
LABORAL A LOS DOCENTES
13.- Se comparte los conocimientos y experiencias entre los compaiieros docentes

1) Completamente 2) En 3) Indiferente [ 4) En 5) Completamente —
endesacuerdo [ desacuerdo [J acuerdo de acuerdo
14.- Se puede planificar toda la labor académica
1) Completamente 2) En . 4) En 5) Completamente

3) Indiferente [ —
en desacuerdo L desacuerdo [ ) - acuerdo de acuerdo -
15.- La institucidn le permite planificar sus tareas de docencia, de investigacion y de vinculacion con la sociedad
1) Completamente 2) En . 4) En 5) Completamente

3) Indiferente [ —
en desacuerdo L desacuerdo [ ) - acuerdo de acuerdo -
16.- La institucién la permite cambiar la forma de hacer su trabajo académico
1) Completamente 2) En . 4) En 5) Completamente

3) Indiferente ]
en desacuerdo L desacuerdo [ ) - acuerdo de acuerdo -
17.- Los directivos reconocen que pueden cometerse errores involuntarios al realizar el trabajo académico
1) Completamente 2) En . 4)En 5) Completamente

3) Indiferente ]
en desacuerdo L] desacuerdo [ ) - acuerdo de acuerdo -
18.- Mi jefe inmediato conoce de mis competencias
1) Completamente 2) En . 4) En 5) Completamente

3) Indiferente ]
en desacuerdo L] desacuerdo [ ) - acuerdo de acuerdo -
19.- Estoy respaldado por mi jefe inmediato
1) Completamente 2) En . 4) En 5) Completamente

3) Indiferente ]
en desacuerdo L] desacuerdo [ ) - acuerdo de acuerdo -
20.- Siento mucha presion para desarrollar mi trabajo académico
1) Completamente 2) En . 4) En 5) Completamente

3) Indiferente ]
en desacuerdo L] desacuerdo [ ) - acuerdo de acuerdo -
21.- Puedo confiar en que mi jefe no divulge las cosas que le cuento de manera confidencial
1) Completamente 2) En . 4) En 5) Completamente

3) Indif t
endesacuerdo 1 desacuerdo L[ ) Indiferente [ acuerdo de acuerdo _—

INFORMACION ACERCA DE LO QUE USTED ESPERABA DE LA ORGANIZACION
Instruccion: En el siguiente grupo de enunciados de los numerales 22 al 28, valore como la institucion cumplio con esas
promesas. Puede asignar un valor desde el 1 hasta el 5.
22.- Proporcionarle estabilidad en su trabajo
1) No, cumplio su promesa 1 3)Si, pero ha cumplido — 4) Si, ha cumplido su

2) Si, pero ha cumplido [— Supromesaa medias promesa en gran parte

Su promesa en parte 5) Si, cumplio su promesa [
23.- Proporcionarle un buen salario a cambio del trabajo que realiza

1) No, cumplio su promesa [ 3)Si, pero ha cumplido 4) Si, pero a cumplido su —
2) Si, pero ha cumplido — su promesa a medias promesa en gran parte

su promesa en parte 5) Si, cumplio su promesa [
24.- Permitirle participar en la toma de decisiones

1) No, cumplio su promesa [ 3)Si, pero ha cumplido 4) Si, ha cumplido su —
2) Si, pero ha cumplido — su promesa a medias promesa en gran parte

Su promesa en parte 5) Si, cumplio su promesa —
25.- Proporcionarle una carrera laboral de progreso

1) No, cumplio su promesa 1 3)Si, pero ha cumplido 4) Si, ha cumplido su —
2) Si, pero ha cumplido — su promesa a medias promesa en gran parte

Ssu promesa en parte 5) Si, cumplio su promesa [
26.- Garantizarle un trato justo por parte de sus jefes inmediatos

1) No, cumplio su promesa 1 3)Si, pero ha cumplido — 4) Si, ha cumplido su —
2) Si, pero ha cumplido [— Supromesaa medias promesa en gran parte

su promesa en parte 5) Si, cumplio su promesa ]
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27.- Ser flexible para que Usted pueda hacer compatible la docencia, con sus demandas fuera del trabajo

1) No, cumplio su promesa [ 3)Si, pero ha cumplido

2) Si, pero ha cumplido - su promesa a medias promesa en gran parte

Su promesa en parte 5) Si, cumplio su promesa —
28.- Proporcionarle un entorno laboral seguro y libre de cualquier tipo de violencia o acoso

1) No, cumplio su promesa 1 3)Si, pero ha cumplido 4) Si, ha cumplido su —
2) Si, pero ha cumplido su promesa a medias promesa en gran parte

su promesa en parte 5) Si, cumplio su promesa ]

4) Si, ha cumplido su

INFORMACION ACERCA DE LO QUE LA UNIVERSIDAD ESPERA DEL DOCENTE

Instruccion: En el siguiente grupo de enunciados de los numerales 29 al 40, valore si como docente cumplio las

expectativas que la institucion esperaba de Usted. Puede asignar un valor desde el 1 hasta el 5.

29.- Entregar el maximo de su esfuerzo en su trabajo

1) No, cumplio su promesa 1 3)Si, pero ha cumplido
2) Si, pero ha cumplido su promesa a medias
su promesa en parte

30.- Proteger la imagen de su institucion

1) No, cumplio su promesa [ 3)Si, pero ha cumplido
2) Si, pero ha cumplido — su promesa a medias
su promesa en parte

31.- Mostrar lealtad hacia la institucién

1) No, cumplio su promesa ] 3)Si, pero ha cumplido
2) Si, pero ha cumplido — su promesa a medias
su promesa en parte

32.- Ser amable con el personal de la comunidad universitaria, incluso si ellos son descortés o desagradables con Usted

1) No, cumplio su promesa [ 3)Si, pero ha cumplido

2) Si, pero ha cumplido — su promesa a medias ]
su promesa en parte

33.- Ser responsable con sus tareas académicas

1) No, cumplio su promesa [ 3)Si, pero ha cumplido i
2) Si, pero ha cumplido — su promesa a medias

su promesa en parte

34.- Ayudar a otros colegas con los proyectos institucionales

1) No, cumplio su promesa 1 3)Si, pero ha cumplido —

2) Si, pero ha cumplido
su promesa en parte

su promesa a medias
— SUP

4) Si, ha cumplido su
promesa en gran parte
5) Si, cumplio su promesa

4) Si, ha cumplido su
promesa en gran parte
5) Si, cumplio su promesa

4) Si, ha cumplido su
promesa en gran parte
5) Si, cumplio su promesa

4) Si, ha cumplido su
promesa en gran parte
5) Si, cumplio su promesa

4) Si, ha cumplido su
promesa en gran parte
5) Si, cumplio su promesa

4) Si, ha cumplido su
promesa en gran parte
5) Si, cumplio su promesa

35.- Realizar voluntariamente tareas que no forman parte de su puesto de trabajo

1) No, cumplio su promesa
2) Si, pero ha cumplido

su promesa en parte

36.- Desarrollar habilidades para desempenar bien su trabajo

1) No, cumplio su promesa [ 3)Si, pero ha cumplido

2) Si, pero ha cumplido — su promesa a medias

su promesa en parte

37.- Plantear sugerencias innovadoras para mejorar su institucion
1) No, cumplio su promesa 1 3)Si, pero ha cumplido

2) Si, pero ha cumplido — su promesa a medias

su promesa en parte

1 3)Si, pero ha cumplido
[— Supromesaa medias

4) Si, ha cumplido su
promesa en gran parte
5) Si, cumplio su promesa

4) Si, ha cumplido su
promesa en gran parte
5) Si, cumplio su promesa

4) Si, ha cumplido su
promesa en gran parte
5) Si, cumplio su promesa

00 o0 00

10 00 oo o0 00 00
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38.- Respetar las reglas y normas de la institucién
1) No, cumplio su promesa 1 3)Si, pero ha cumplido i 4) Si, ha cumplido su —
2) Si, pero ha cumplido — su promesa a medias promesa en gran parte
Su promesa en parte 5) Si, cumplio su promesa —
39.- Poner entusiasmo al realizar tareas que preferiria no tener que hacer
1) No, cumplio su promesa 1 3)Si, pero ha cumplido 4) Si, ha cumplido su -
2) Si, pero ha cumplido — su promesa a medias promesa en gran parte
su promesa en parte 5) Si, cumplio su promesa 1
40.- Responsabilizarse de su propio desarrollo de carrera
1) No, cumplio su promesa 1 3)Si, pero ha cumplido 4) Si, ha cumplido su —
2) Si, pero ha cumplido — su promesa a medias promesa en gran parte
su promesa en parte 5) Si, cumplio su promesa ]
INFORMACION ACERCA DE LA SATISFACCION LABORAL

Instruccion: En el siguiente grupo de enunciados, evaltie el impacto y asigne una valoracién del 1 al 5. En donde 1
significa que esta completamente en desacuerdo vy 5 significa que esta completamente de acuerdo.
41.- Disponer de un entorno fisico adecuado en su lugar de trabajo, para desarrollar sus activiadades académicas
1) Completamente 2)En . 4) En 5) Completamente

3) Indiferente ]
en desacuerdo L desacuerdo [ ) - acuerdo de acuerdo
42.- Existe oportunidades de promocidn en la institucion
1) Completamente 2)En . 4) En 5) Completamente

3) Indiferente ]
en desacuerdo L desacuerdo [ ) - acuerdo de acuerdo -
43.- Considera que la institucion en general reconoce su trabajo académico
1) Completamente 2) En . 4) En 5) Completamente

3) Indiferente ]
en desacuerdo L desacuerdo [ ) - acuerdo de acuerdo -
44.- Considera que la institucion le entrega algun tipo de beneficio
1) Completamente 2) En . 4) En 5) Completamente

3) Indiferente ]
en desacuerdo L desacuerdo [ ) J acuerdo de acuerdo J
45.- La institucion cumple con toda la normativa legal vigente, referente a los docentes
1) Completamente 2) En . 4) En 5) Completamente

3) Indiferente ]
en desacuerdo L desacuerdo [ ) J acuerdo de acuerdo J
46.- La supervision que ejerce el jefe inmediato sobre el docente, es adecuada
1) Completamente 2) En . 4) En 5) Completamente

3) Indiferente ]
en desacuerdo L desacuerdo [ ) J acuerdo de acuerdo J
47.- Existe una buena relacién con sus colegas docentes
1) Completamente 2) En . 4) En 5) Completamente

3) Indiferente ]
en desacuerdo L desacuerdo [ ) J acuerdo de acuerdo J
48.- Recibe el apoyo suficiente de parte de sus jefes inmediatos
1) Completamente 2) En . 4) En 5) Completamente

3) Indif t
endesacuerdo L desacuerdo [ J ) Indiferente [ acuerdo - de acuerdo —

INFORMACION DEL DESEMPENO LABORAL
Instruccion: En el siguiente grupo de enunciados, evaliie su desempefio con una valoracion del 1 al 5. En donde 1
significa que nuncay 5 significa que siempre.
49.- Cumplo con todas mis tareas académicas
1) Nunca [ 2)Aveces [] 3)Enun50/50 [ ] 4)Casisiempre [ ] 5)Siempre []
50.- Realizo mi trabajo en el tiempo establecido
1) Nunca [ 2)Aveces [ ] 3)Enun50/50 [] 4)Casisiempre [ ] 5)Siempre [ ]
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ANEXO No. 4

ENCUESTA PARA EVALUAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL, CONTRATO PSICOLOGICO, SATISFACCION Y DESEMPENO
LABORAL A LOS DOCENTES
51.- Investigaciones actuales concluyen que los empleados se dedican en su trabajo a navegar por la web y a las redes
sociales, ¢Considera usted que el docente lo hace?
1) Nunca [ 2)Aveces [ ] 3)Enun50/50 [ ] 4)Casisiempre [ ] 5)Siempre [ ]
52.- Investigaciones actuales concluyen que los empleados faltan a su trabajo por razones muy simples, ¢Considera
usted que el docente lo hace?

1) Nunca [ 2)Aveces [ ] 3)Enun50/50 [ ] 4)Casisiempre [ ] 5)Siempre [ ]
53.- Publico articulos cientificos en revistas indexadas sean estas nacionales o internacionales

1) Nunca 1 2)Aveces [] 3)Enun50/50 [ 4)Casisiempre [ ] 5)Siempre

54.- Dispongo de patentes registradas, disefios industriales entre otros

1) Nunca [ 2)Aveces [ 3)Enun50/50 [ ] 4)Casisiempre [ ] 5)Siempre [ ]
55.- Pertenezco a grupos de investigacion

1) Nunca [ 2)Aveces [ ] 3)Enun50/50 [ ] 4)Casisiempre [ ] 5)Siempre [ ]
56.- Participo en congresos internacionales

1) Nunca [ 2)Aveces [] 3)Enun50/50 [ 4)Casisiempre [ ] 5)Siempre [ ]
57.- Participo en proyectos de vinculacién con la sociedad

1) Nunca 1 2)Aveces [] 3)Enun50/50 [ 4)Casisiempre [] 5)Siempre []
58.- Participo en proyectos de investigacion para organismos nacionales o internacionales

1)Nunca [ 2)Aveces [ ] 3)Enun50/50 [] 4)Casisiempre [ ] 5)Siempre [ ]

COMENTARIO ADICIONAL

Gracias por su colaboracion FORMATO JB/003/2018
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NOCTORADO EN

| ANEXO No. 4

ENCUESTA DIRIGIDA A COORDINADORES DE AREA, DIRECTIVOS O JEFES INMEDIATOS PARA
EVALUAR LOS FACTORES DE PRACTICAS DEL RECURSO HUMANO Y DESEMPENO LABORAL DE LOS
DOCENTES A SU CARGO

OBIJETIVO: Evaluar los factores de practicas de recurso humano y desempefio del laboral, con el fin de proponer un
Modelo en las instituciones de educacién superior publicas del Ecuador.

Instrucciones generales:

1.- Los resultados de esta encuesta seran analizados con absoluta reserva y servirdn como insumo para el desarrollo de
una tesis doctoral en administraciéon

2.- Sefiale con una "X" en el lugar que corresponda o escriba lo pertinente.

Fecha: Cédigo:

INFORMACION GENERAL

1.- Universidad o Escuela Politécnica:

Universidad Central del Ecuador ™ Universidad de las Fuerzas Armadas-ESPE ]

Escuela Politécnica Nacional ]

2.- Categoria de docente:

Principal — Agregado — Auxiliar —J Por contrato [_]
3.- Tiempo de dedicacién:

Tiempo completo ] Medio tiempo [] Tiempo parcial [_]

4.- Aiios de experiencia docente: afios

5.- é¢Cargo que ocupa en la IES?

Coordinador [ Director de unidad [_] Jefe de laboratorios [ Otro ¢Cual?

6.- Nimero de docentes que estan bajo su coordinacién/direccién

INFORMACION DEL PRACTICAS DE RECURSOS HUMANOS
Instruccion: En el siguiente grupo de enunciados, evalle el impacto y asigne una valoracion del 1 al 7. En donde 1
significa que esta completamente en desacuerdo vy 7 significa que esta completamente de acuerdo.
7.- Se cumple con la normativa legal vigente para la contratacion de los docentes

1) Completamente en desacuerdo 7) Completamente en acuerdo
1) 3 2) O 3) 1 4 I 5) [ 6) 1 7) 0

8.- La institucion proporciona a sus docentes espacios de participacion e inclusion en temas relacionados con su trabajo
1) Completamente en desacuerdo 7) Completamente en acuerdo
1) 1 2) [ 3) 1 4 ] 5) [ 6) 1 7) 1

9.- Se brinda capacitacién permanente por parte de la institucion

1) Completamente en desacuerdo 7) Completamente en acuerdo
1) 1 2) [ 3) 1 4 ] 5) [ 6) 1 7) 1

10.- Durante el afio pasado, la evaluaciéon de desempefio a sus docentes, fue transparente

1) Completamente en desacuerdo 7) Completamente en acuerdo
1) 1] 2) [ 3) O 4 [ 5) [ 6) 1 7) [

11.- Su institucion de educacién superior promueve activamente politicas de igualdad de oportunidades en su lugar de
trabajo

1) Completamente en desacuerdo 7) Completamente en acuerdo

1) 1 2) [ 3) 1 4 ] 5) [ 6) 1 7) 1

12.- Ha adoptado su institucion medidas preventivas para evitar cualquier tipo de acoso laboral o intimidacién que
pueda producirse

1) Completamente en desacuerdo 7) Completamente en acuerdo
1) 1 2) [ 3) 1 4 ] 5) [ 6) 1 7) 1
13.- Se comparte los conocimientos y experiencias entre los comparieros docentes
1) Completamente en desacuerdo 7) Completamente en acuerdo
1) 1 2) [ 3) O 4 [ 5) [ ) 1 7) [
14.- Los docentes tienen estabilidad en su trabajo
1) Completamente en desacuerdo 7) Completamente en acuerdo
1) [} 2) [ 2) [ ] 4) [ ] 5) J | Sl L) [}
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ANEXO No. 4

ENCUESTA DIRIGIDA A COORDINADORES DE AREA, DIRECTIVOS O JEFES INMEDIATOS PARA
EVALUAR LOS FACTORES DE PRACTICAS DEL RECURSO HUMANO Y DESEMPENO LABORAL DE LOS
DOCENTES A SU CARGO

INFORMACION DEL DESEMPENO LABORAL
Instruccion: En el siguiente grupo de enunciados, evalte el desempefio de sus docentes con una valoracién del 1 al 7.
En donde 1 significa Muy insatisfecho y 7 Muy satisfecho.
15.- Cumplimiento con las tareas de docencia

1) Muy insatisfecho 7) Muy satisfecho
1) 2) O 3) I 4 [ 5 [ 6 1 7 -
16.- Cumplimiento de publicar articulos cientificos en revistas indexadas sean estas nacionales o internacionales
1) Muy insatisfecho 7) Muy satisfecho
1) O 2) O 3) I 4 [ 5 I 6) [ 7 .
17.- Disponen de patentes registradas, disefos industriales entre otros

1) Muy insatisfecho 7) Muy satisfecho
1) 2) O 3) [ 4 [ 5 [ 6 1 7 =
18.- Pertenecen a grupos de investigacion

1) Muy insatisfecho 7) Muy satisfecho
1) [ 2) [ 3) .1 4 [ 50 [ 6) 1 7) 1
19.- Participan en congresos internacionales

1) Muy insatisfecho 7) Muy satisfecho
1) [ 2) [ 3) .1 4 [ 50 [ 6) 1 7 1]
20.- Participan en proyectos de vinculacion con la sociedad

1) Muy insatisfecho 7) Muy satisfecho
1) I 2) [ 3) .1 4 [ 5 [ 6) 1 7 ]
21.- Participan en proyectos de investigacidon para organismos nacionales o internacionales

1) Muy insatisfecho 7) Muy satisfecho
1) [ 2) [ 3) L1 4 [ 5 [ 6) 1 7) ]

COMENTARIO ADICIONAL

Gracias por su colaboracion FORMATO JB/004/2019
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Anexo 5 Analisis descriptivo de la encuesta dirigida a los docentes
| ANEXO No. 5
- PORCENTAJE DE RESPUESTA
U ’
g ESTADISTIC
[ PREGUNTA
2 COMPLETAMENTE EN EN COMPLETAMENTE O MODA
8 EN DESACUERDO  DESACUERDO  INDIFERENTE ACUERDO ENACUERDO
6.-lLe pr.elocupa la aS|g|?aC|on de matenasi [a carga ho.rana ola 103 79 186 33 300 40
asignacion de su horario en cada nuevo ciclo académico
7 Lo.s dlr'elctlvos t|enen. fma wspn clara de hacia donde debe ir 83 184 17 1y 173 40
la institucidn de educacion superior
8.- L.a .|nst|.t'uuo.n le pr?pormona asus d?centes espacios de . 64 156 209 50 11 40
participacion e inclusion en temas relacionados con su trabajo
9.- Recibe capacitacion permanente por parte de la institucion 8,0 173 237 374 136 4
10.- Durante el afio pasado, su evaluacion de desempefio fue 34 71 126 %3 106 50
transparente
. 11.: ?u |nst|tluc|on de educacion .supenor promueve actwamente 94 173 20 4 169 40
; politicas de igualdad de oportunidades en su lugar de trabajo
0 12-H t institucio i ti it
S a adlop ado su institucion me@as p.r,even ivas para evitar 84 18 255 19 184 40
< cualquier tipo de acoso laboral o intimidacion que pueda
E 13.-Se Ncomparte los conocimientos y experiencias entre los 67 18 254 39 191 40
g compafieros docentes
O 14.- Se puede planificar toda la labor académica 44 12,2 193 453 18,8 4
§ 15.- La institucion le permite planificar sus tareas de docencia
g e T , ' 33 135 167 469 196 40
0 deinvestigaciony de vinculacion con la sociedad
16.- La institucion | i jar la f h
6 Ia |nst|tulcu?n a permite cambiar la forma de hacer su 49 150 2 398 178 40
trabajo académico
‘17.- Los d|.rect|vos r?conocen qge puedfen Fometerse errores 61 155 274 %4 146 40
involuntarios al realizar el trabajo académico
18.- Mi jefe inmediato conoce de mis competencias 45 9,5 15,2 384 325 40
19.- Estoy respaldado por mi jefe inmediato 47 12,0 19,0 36,7 215 40
20.- Sl|er?to mucha presion para desarrollar mi trabajo 153 26 %8 270 83 40
académico
21.- Puedo confiar en q}Je miljefe no divulge las cosas que le 73 79 %8 299 %1 40
cuento de manera confidencial
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Anexo 5 Andlisis descriptivo de la encuesta dirigida a los docentes
- PORCENTAJE DE RESPUESTA
9]
5 ESTADISTIC
= PREGUNTA
2 COMPLETAMENTE EN EN COMPLETAMENTE O MODA
8 EN DESACUERDO  DESACUERDO  INDIFERENTE ACUERDO EN ACUERDO
22.- Proporcionarle estabilidad en su trabajo 6,8 9,0 22,0 29,5 32,6 5,0
23.-‘ProporC|onarIe un buen salario a cambio del trabajo que 62 74 07 294 23 50
realiza
24.- Permitirle participar en la toma de decisiones 16,7 99 323 26,1 15,0 3,0
25.- Proporcionarle una carrera laboral de progreso 14,5 98 31,1 26,3 18,2 30
26.- Garantizarle un trato justo por parte de sus jefes inmediatos 81 73 26,4 329 25,2 4,0
21.- Ser. flexible para que Usted pueda hacer. compatible la 89 98 273 290 %0 40
docencia, con sus demandas fuera del trabajo
o 28.- Pr.opo!'cionarlle un ehtorno laboral seguro y libre de 69 70 31 294 35 50
O cualquier tipo de violencia o acoso
8 29.- Entregar el méximo de su esfuerzo en su trabajo 2,0 19 10,1 26,2 59,9 5,0
é 30.- Proteger la imagen de su institucion 2,2 21 99 25,2 60,6 50
E 31.- Mostrar lealtad hacia la institucion 0,6 25 88 22,2 65,8 50
E 32 Ser e.lmable conel perSf)naI de la comunidad universitaria, 16 21 91 304 568 50
é incluso si ellos son descortés o desagradables con Usted
'5 33.- Ser responsable con sus tareas académicas 0,2 2,0 8,4 20,5 69,0 5,0
8 34.- Ayudar a otros colegas con los proyectos institucionales 20 28 17,0 36,3 419 50
35.- Realizar voI'untarlamente tareas que no forman parte de su 32 33 195 36 104 50
puesto de trabajo
36.- Desarrollar habilidades para desempefiar bien su trabajo 14 1,7 114 32,7 52,8 5,0
37 PIa.nltear sugerencias innovadoras para mejorar su 16 48 200 311 126 50
institucion
38.- Respetar las reglas y normas de la institucion 09 19 10,1 24 64,7 50
39.- Poner entusiasmo al realizar tareas que preferiria no tener 17 34 170 8 31 50
que hacer
40.- Responsabilizarse de su propio desarrollo de carrera 16 13 8,7 29,5 58,9 5,0

192
Buenaio Cabrera, José Javier



—
N T

DOCTORADO EN [P - UNIVERSIDAD
CIENCIAS DE LA {g‘g‘f {%}r NACIONAL
ADMINISTRACION g‘@’g DE LA PLATA
Anexo 5 Analisis descriptivo de la encuesta dirigida a los docentes
ANEXO No. 5
g PORCENTAJE DE RESPUESTA
9] .
g ESTADISTIC
g PREGUNTA
9 COMPLETAMENTE EN EN COMPLETAMENTE O MODA
8 EN DESACUERDO DESACUERDO  INDIFERENTE ACUERDO EN ACUERDO
41.- leponer de un entorno ﬂsw adecuado erl1 sg lugar de 85 107 122 23 %3 40
trabajo, para desarrollar sus activiadades académicas
_ 42.- Existe oportunidades de promocidn en la institucién 10,7 16,2 233 3338 16,1 4,0
< . Lo .
noc 43, C/on'5|dera que la institucion en general reconoce su trabajo 46 123 278 374 179 40
2 académico
> 44, Cf)h5|dera que la institucion le entrega algln tipo de 71 131 28 364 175 40
‘O beneficio
0 N . .
g 45.- La institucion cumple con toda la normativa legal vigente, 39 118 180 376 28 40
&% referente a los docentes
< 46.- La supervision que ejerce el jefe inmediato sobre el 44 81 171 103 301 40
docente, es adecuada
47.- Existe una buena relacion con sus colegas docentes 26 49 11,0 40,2 41,2 5,0
48.- Recibe el apoyo suficiente de parte de sus jefes inmediatos 35 81 17,7 359 349 4,0
E PORCENTAJE DE RESPUESTA
9] .
=] ESTADISTIC
g PREGUNTA CASI
0 NUNCA AVECES EN UN 50/50 SIEMPRE 0 MODA
g SIEMPRE
3]
49.- Cumplo con todas mis tareas académicas 0,0 14 39 20,7 74,0 5,0
50.- Realizo mi trabajo en el tiempo establecido 0,0 19 5,5 224 70,3 5,0
51.- Investigaciones actuales concluyen que los empleados se
dedican en su trabajo a navegar por la web y en las redes 76 27,7 271 16,6 21,0 2,0
sociales, ¢Considera usted que el docente lo hace?
52.- Investigaciones actuales concluyen que los empleados
o faltana su trabajo por razones muy simples, ¢ Considera usted 271 34,5 158 12,0 106 2,0
’E que el docente lo hace?
E 53.- Publl.co anlculgs uentlflcos en revistas indexadas sean 26 24 197 172 161 20
¥ estas nacionales o internacionales
=) T . s .
54.- Dispongo de patentes registradas, disefios industriales entre 616 139 15 74 55 10
otros
55.- Pertenezco a grupos de investigacion 21,4 22,7 20,8 15,0 20,1 2,0
56.- Participo en congresos internacionales 20,0 279 19,2 16,0 16,9 20
57.- Participo en proyectos de vinculacion con la sociedad 17,2 24,0 19,0 18,4 21,4 2,0
58.-. Partlapo.en proylectos de investigacion para organismos 258 22 175 147 137 20
nacionales o internacionales
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Anexo 6 Andlisis descriptivo de la encuesta para coordinadores de area, directivos o jefes

inmediatos
| ANEXO No. 6 |
o] PORCENTAIE DE RESPUESTA
G 14 14 14 14 14 ,
z PREGUNTA COMPLETAMENTE COMPLETAMENTE EST:AZ';T'CO
2 EN DESACUERDO EN ACUERDO A
o]
S (1) 2 B @ (6 [ (7
7.-Se cum?le con la normativa legal vigente para la 05 09 69 56 100 188 572 70
« contratacion de los docentes
g 8.- Lla.institluciéh pro;')?rcionaasus doc?ntes espacios de . 16 50 46 111 258 278 20 60
S participacion e inclusién en temas relacionados con su trabajo
2 9.- Se brinda capacitacion pertinente por parte de la institucién 08 62 50 137 305 221 277 50
8 a sus docentes
" B ~ .y ~
g 10.- Durante el afio pasado, la evaluacion de desempefio a sus 03 52 07 26 87 271 554 70
0 docentes, fue transparente
B 11 o s L . .
m 11.“Su |nst|t'uuon de educauon.superlorpromueve actlvamente 09 51 66 75 112 266 120 70
o politicas de igualdad de oportunidades en su lugar de trabajo
§ 12.- H.a ad'optado su institucion rr.1e('iid‘as préventivas para evitar 49 31 82 116 131 273 318 70
15 cualquier tipo de acoso laboral o intimidacién que pueda
< a0 o .
< 13. Se;omparte los conocimientos y experiencias entre los 10 49 43 199 293 258 147 50
compafieros docentes
14.- Los docentes tienen estabilidad en su trabajo 0,0 51 24 66 103 232 52,4 7,0
e PORCENTAJE DE RESPUESTA
O .
2 ESTADISTICO
z PREGUNTA muy
9 INSATISFECHO MUY SATISFECHO ~ MODA
o}
¥ (1) 2 (B) @ (5 (6 )
15.- Cumplimiento con las tareas de docencia 0,0 45 00 36 271 371 27,6 6,0
16.- limi li iculos cientifi i
E‘ ‘6 Cumplimiento de pul? |carart|c.u 0s C|er.1t| icos en revistas 23 05 97 211 299 162 104 50
g indexadas sean estas nacionales o internacionales
E 17.- Disponen de patentes registradas, disefios industriales entre 396 144 133 113 95 20 99 10
o otros
'E 18.- Pertenecen a grupos de investigacion 9,2 102 59 184 252 146 16,5 5,0
o
S 19.- Participan en congresos internacionales 9,2 125 57 138 259 139 19,1 5,0
E 20.- Participan en proyectos de vinculacion con la sociedad 93 56 32 111 246 174 28,8 7,0
21.-P
. artlupa.n en proyectos de investigacion para organismos 104 143 75 205 193 97 183 40
nacionales o internacionales
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