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Resumen

El clima de equipo ha sido estudiado como un factor influyente en la innovacién, un clima
adecuado favorece en la generacién de ideas por parte de colaboradores comprometidos
y dispuestos a buscar mejoras para la organizacién que se convierten a la vez en
propuestas para innovar los servicios, en este sentido el presente articulo pretende
evaluar el clima de equipo y la predisposicién para la innovacién en la Universidad
Técnica de Babahoyo, para aquello se seleccion6 como instrumento de evaluacién el
Team Climate Inventory (TCI) en su version adaptada para el espafiol, el mismo ha sido
validado por varios autores, lo cual permite evaluar la vision, seguridad en la
participacion, orientacion en la participacién y ayuda para la innovacién. Se aplicé una
encuesta a una muestra de 130 empleados administrativos. Los datos recolectados
determinaron un bajo nivel de conocimiento de la vision institucional, asi como también
bajos niveles de participacion que desemboca en baja predisposicion para la innovacién.

Palabras clave: Clima de equipo, innovacion, TCI-14.

Abstract

The team climate has been studied as an influential factor in innovation, an adequate
climate favors the generation of ideas by committed employees and willing to seek
improvements for the organization that become proposals for innovating services, In this
sense, this article aims to evaluate the team climate and the predisposition for innovation at
the Babahoyo Technical University, for which the Team Climate Inventory (TCI) was
selected as an assessment tool in its adapted version for Spanish, the same It has been
validated by several authors, which allows to evaluate the vision, security in participation,
orientation in participation and help for innovation. A survey was applied to a sample of 130
administrative employees. The data collected determined a low level of knowledge of the
institutional vision, as well as low levels of participation that lead to a low predisposition for
innovation.

Keywords team climate, innovation, TCI-14.
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INTRODUCCION

En Ecuador la Ley Organica de Educacion
Superior establece que la educacién
superior es un bien publico, y que el Estado
responderd al interés de la sociedad, bajo
principios de equidad, que permitan acceder
a educacion superior con produccion de
conocimiento pertinente y de excelencia
(LOES, 2010, pag. 7; CONEA, 2009).

Dentro de los fines de la educacion superior
se encuentran la necesidad de que la
universidad fomente el pensamiento
universal, la investigacién cientifica, la
innovacion, fomentar el espiritu reflexivo de
los estudiantes, los saberes ancestrales,
conciencia ética y solidaria, proteccion del
medio ambiente y desarrollo sustentable,
fortalecimiento del estado constitucional,
contribuir al desarrollo local y nacional
(LOES, 2010, péag. 9).

Para cumplir los fines de la educacion
superior en Ecuador, es necesaria la
busqueda de la excelencia, y para aquello
es indispensable un clima de equipo, que
fomente la innovacion y la satisfaccion de
los usuarios internos y externos en las
universidades (Berger, 1966; Benson,
2005).

Las exigencias propuestas en la norma
legal, obligan a las organizaciones de
educacion superior a tener un buen clima
organizacional, de tal manera que los
trabajadores puedan desempefiar sus
tareas (Goleman, 2011; Hargreaves, 1996;
DiMaggio, 1991).

El clima de equipo se define a partir de los
siguientes componentes: ambiente fisico,
caracteristicas  estructurales, ambiente
social, caracteristicas  personales, vy
comportamiento  organizacional; estos
componentes establecen el clima de una
organizacién, siendo el resultado de la
apreciacién por sus miembros. (Salazar J. ,
Guerrero, Machado y Cafiedo, 2009;
Barnaed, 1938).

En este contexto, el presente trabajo tiene
como objetivo diagnosticar el efecto de

clima del equipo y la innovacion de servicios
en la Universidad Técnica de Babahoyo
facilitandonos establecer correctivos que
permitan mejorar los servicios que se
ofertan como organizacion y promover la
innovacion y participacion del equipo como
elementos claves para la mejora continua.

Finalidad de la investigacién

La universidad ecuatoriana, desde 2001, ha
sufrido  un  proceso de constante
cuestionamiento al cumplimiento de sus
funciones principales: docencia,
investigacion y  vinculacion con la
comunidad. Esto corresponde con la
percepcion que tienen los usuarios internos
y externos sobre la utilidad de la universidad
en el fomento al desarrollo profesional, la
investigacién pertinente a las problematicas
del pais y la vinculacion mediante la
transferencia de tecnologias a los sectores
productivos y sociales (LOES, 2010, péag. 7;
CONEA, 2009: Martinez, 2000; Rodriguez-
Romero, 2003).

La innovacién como concepto dentro de las
organizaciones, promueve la generaciéon de
nuevos y renovados servicios que atiendan
las demandas de los usuarios (Hellrieger;
Slocun, 2009; Pome; Stremmer, 1992). En
este sentido cabe estudiar los factores que
inciden en un ambiente adecuado para la
innovacion 'y asi poder determinar
estrategias que mejoren las condiciones
laborales. (Dessler, 1979; Kim, 2001).

El propésito de este estudio fue el de
evaluar el clima de equipo en la Universidad
Técnica de Babahoyo (UTB) y analizar la
incidencia que este tiene en la innovacion
de los servicios.

Para este efecto se utilizard la version en
espafiol del cuestionario Team Climate
Inventory (TCI) de Anderson y validado para
el espafiol por Boada-Grau (2011), donde
se consideran los siguientes factores:

1. Vision

2. Seguridad en la participacion

3. Orientacion a la tarea

4. Ayuda a la innovacion
El TCl se emplea como una herramienta
para estimar la naturaleza multifacética del
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clima de trabajo que desemboque en
innovacion (Anderson & West, 1996). De
esta manera, se pueden diagnosticar y
detallar las medidas enmendadoras que
perfecciones el equipo, y como
consecuencua mejoren en clima de trabajo,
aumentando el rendimiento con el fin de
obtener equipos innovadores. Partiendo del
hecho de que quienes “estan
comprometidos con los objetivos, participan
en la toma de decisiones, se han
comprometido con la ejecucién de tareas y
reciben el apoyo a sus planteamientos
innovadores son mas propensos a
desarrollar nuevas ideas y nuevos métodos
de trabajo” (De Diego, 1998).

JUSTIFICACION

El  cumplimiento de las funciones
sustantivas de la universidad se sostienen
en la estructura organizacional declarada
en el estatuto de gestién organizacional por
procesos.

La estructura requiere talento humano que
debe cumplir roles dentro de Ila
organizacion, y a su vez conformar equipos
de trabajo que se enfoquen en el
cumplimiento de la misién institucional. Un
adecuado clima de equipo (Hinojosa et al,
2010), promueve la innovacién y a su vez
esto influye en la calidad y calidez de los
servicios ofrecidos a la comunidad
universitaria.

Se requiere conocer si existe pleno
conocimiento y credibilidad en la visién
institucional, si los empleados se sienten
seguros en la participacion con nuevas
ideas, su enfoque hacia la tarea y la
necesidad de innovacion.

Investigar los motivos que estan a favor o en
contra de un adecuado clima de equipo nos
ayuda a establecer estrategias que
impliguen mejoras continuas (Bradbury, s.f.;
Brodbeck; Maier, 2001; Meyer; Scott, 1983),
gue permitan aumentar la informacién
compartida entre los trabajadores de la
institucién asi como un incremento de
nuevas ideas que favorezcan la innovacion
(Minch, 2011; March, 1989 a; March,
1989b).

Por esta razén, es fundamental contar con
un sistema organizacional que favorezca un
clima de equipo adecuado (Hinojosa et al,
2010), y asi generar innovaciéon en los
servicios ofrecidos a la comunidad
universitaria.

Consideramos que analizar el clima de
equipo y su efecto en la innovacion en la
Universidad Técnica de Babahoyo nos
permitird identificar las fortalezas y
debilidades en la cohesion de nuestro
equipo de trabajo, influyendo en la mejora
significativa del quehacer universitario.

OBJETIVOS

Esta investigacion empleard una muestra de
130 servidores y trabajadores de la UTB,
pertenecientes a todos los departamentos
administrativos.

Objetivo General

Analizar el clima de equipo y su efecto en
la innovacion en los servicios
administrativos en la Universidad Técnica de
Babahoyo.

Objetivos Especificos

1. Evaluar el clima de equipo en los
servidores de la Universidad Técnica de
Babahoyo

2. ldentificar los factores que inciden en el
clima de equipo en la Universidad
Técnica de Babahoyo.

3. Determinar la disposicion para innovar
por parte de los servidores de la
Universidad.

REVISION DE LA LITERATURA

La Universidad Técnica de Babahoyo (UTB),
es una entidad educativa de caracter
publico, creada mediante decreto
presidencial por el presidente Dr. José
Maria Velasco lbarra, el 5 de octubre de




EL CLIMA DE EQUIPO Y SU EFECTO EN LA INNOVACION EN LOS SERVICIOS ADMINISTRATIVOS EN LA UNIVERSIDAD TECNICA DE BABAHOYO

1971, con el fin de formar profesionales en
agronomia, veterinaria y educacién. Para el
efecto cuenta con una plantilla de 717
personas divididas entre personal docente,
administrativo y trabajadores. De acuerdo al
Art. 70 de la LOES, el personal docente esta
sujeto a la Ley Organica de Educacién
Superior, el personal administrativo a la Ley
Organica del Servicio Puablico y los
trabajadores al Cédigo de Trabajo y la Ley
Organica del Servicio Publico (Constitucion
del Ecuador, 2008).

Las funciones de estos tres actores de la
UTB, estan plenamente definidas de
acuerdo al marco legal. Los docentes son
qguienes se encargan de los procesos
sustanciales como son: docencia,
investigacion y  vinculaciéon con la
comunidad. Mientras que los servidores
administrativos y trabajadores se encargan
de los procesos habilitantes de apoyo y los
procesos desconcentrados que dan soporte
a la misidon institucional de formar
profesionales universitarios. Las funciones
descritas se ajustan a lo expuesto por Hatch
(1997), Meyer (1977) y Luckmann (1987).

Segun el Art. 3 de la LOES, “La educacién
superior de caracter humanista, cultural y
cientifica constituye un derecho de las
personas y un bien publico social que, de
conformidad con la Constituciéon de la
Republica, respondera al interés publico y
no estard al servicio de intereses
individuales y corporativos” (LOES, 2010).

La vinculacién de servidores y trabajadores
puede ser por contrato ocasional o por
nombramiento. En el caso de contratos
ocasionales, el servidor cuenta con todos
los beneficios laborales vigentes en
Ecuador, sin embargo, su vinculacion
fenece al término del afio fiscal, esto es el
31 de diciembre, o por decisiébn de la
autoridad nominadora puede ser antes del
tiempo establecido o marcado dentro del
contrato firmado por ambas partes. Cuando
se tiene nombramiento, la vinculacién es
indefinida y el empleado es considerado con
estabilidad laboral al no poder ser
despedido sin que medie la instalacion de
un sumario administrativo (LOSEP, 2010).

El clima organizacional segun Brunet (2011)
es “una dimensién de la calidad de vida
laboral y que tiene gran influencia en la

productividad y el desarrollo del talento
humano de una organizacién” (Brunet,
2011, p. 15). Si consideramos que los
servidores pasan el 50% de su tiempo
activo en la Universidad, es importante
evaluar la calidad de vida que se tiene en
este tiempo, y para aquello es necesario
evaluar la forma en que la estructura y los
procesos del trabajo son percibidos por el
individuo. Previamente, Lewin (1951), ha
indicado que “el comportamiento del
individuo en el trabajo no depende
solamente de sus caracteristicas
personales, sino también de la forma en que
él percibe la estructura y los procesos del
trabajo”.

Litwin y Stringer (1968) se cuestionan ¢qué
ocurre con el estilo de los administradores?
y ¢qué influencia tiene el estilo en el clima
organizacional? considerando “que tiene su
efecto, asi como también lo tienen las
actitudes, creencias, valores y motivaciones
que puedan tener los trabajadores” (Litwin &
Stringer, 1968, p. 42).

Segun Chiavenato (2011, p. 49)

[...]Jel clima organizacional es el medio
interno  y la atmosfera de una
organizaciébn. Factores como la
tecnologia, las politicas, reglamentos,
los estilos de liderazgo, la etapa de la
vida del negocio, entre otros, son
influyentes en las actitudes,
comportamientos de los empleados,
desempefio laboral y productividad de
la organizacion [...]JChiavenato (2011,
p. 49).

Para poder conceptualizar esta
investigacién, es necesario dar una
definicién de equipo. Asi, la Real Academia
Espanola define equipo como “grupo de
personas organizado para una investigacion
o servicio determinados” (RAE, 2019).
Torrelles et al. (2001) definen “equipo al
grupo de personas que trabajan con un fin
comun dentro de una organizacion y con un
mismo compromiso”. Cuando se alcanza la
meta establecida, el grupo progresa en el
nivel de sistematizacién, solidaridad,
cooperacion, estabilidad, organizacion y
motivacion, convirtiéndose en un equipo.

Es necesario conocer qué se entiende por
visién, seguridad en la participacion,
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orientacion a las tareas y apoyo a la
innovacion. Para esto se emplearan las
definiciones dadas por Benson (2005);
Brunet (2011); Kivimaki (1999); West (1990)
y March (1989b) y Torrelles et al (2010).

Torrelles et al. (2010) definen vision como el
manifiesto que marca el camino de una
institucién puablica o privada para lograr
aquello que se quiere conseguir a largo
plazo. También definen seguridad en la
participacion como la confianza, seguridad,
comprension y  compaferismo son
esenciales para la participacién de los
integrantes del equipo (Torrelle et al, 2010).

Orientacién a las tareas: preocupacion de
los miembros por la excelencia en la
ejecucion de la tarea y en los resultados, las
sucesivas modificaciones de los
procedimientos y la atenciébn a las
necesidades del cliente. También incluye la
valoracion de las fortalezas y de los puntos
de mejora en cuanto a lo que esta haciendo
el equipo (Torrelles et al., 2010).

Comunicacién de equipo: este término es
fundamental para el buen desarrollo del
trabajo en equipo. Es la capacidad para
gestionar los equipos de trabajo,
identificando a aquellos elementos que
poseen la capacidad de comprender y
manejar de manera correcta el arte de
llevarse bien con todas las personas
(Torrelles et al., 2010).

Apoyo a la innovacion: la expectativa, la
aprobacion y el apoyo a la introduccion de
mejores formas de hacer las cosas,
reforzando los intentos de innovacién que
incluye la cooperacion para desarrollar y
aplicar nuevas ideas (Boada-Grau, 2011).

Para innovar es necesario estar dispuesto a
cambiar, y aquello se da como indica André
Piater (1987) “una idea se transforma en un
servicio o0 en un producto vendido o
servido”. Para Gee (1981) “la innovacién es
el proceso en el cual a partir de una idea,
invencion o reconocimiento de una
necesidad se desarrolla un producto,
técnica o servicio util hasta que sea
comercialmente usado”.

Escorsa y Valls (2003) toman para
innovacion la definicion propuesta por el
Departamento de Comercio e Industria del

Reino Unido en el afio 2003 “es el proceso
de adopcién de una idea para satisfacer a
los clientes de forma efectiva y rentable; es
un proceso de renovacién continua que
implica a toda la empresa, y es una parte
esencial de su practica diaria” (Escorsa;
Valls, 2003).

Las ideas por si solas no son innovaciones,
se requiere de trabajo que permita ademas
de conceptualizarlas, agregar un proceso
que valide y explote de manera organizada
la mejora y asi satisfacer a los clientes o
usuarios (West, 1990; Robbins, 2004; Rose,
2006).

La colaboracién dentro de los equipos de
trabajo es necesaria para mejorar la calidad
(Senge y Scharmer, 2001) y el clima dentro
del equipo es un factor a favor o en contra
de la innovacion (Strating; Nieboer, 2009;
Williams, Laungani, 1999).

De acuerdo al Team Climate Inventory de
Anderson y West (1996) se define el clima
de equipo como un conjunto de “cuatro
factores: clima de participacién, apoyo a la
innovacion, vision y orientaciéon a la tarea
(Vargas, 2008). El clima de participacion se
refiere al grado en que los miembros del
equipo comparten informacion y participan
en la toma de decisiones. El apoyo a la
innovacion evalta el hecho de buscar
nuevas formas de hacer las cosas y el
apoyo a las nuevas ideas. La vision hace
referencia a c6mo son compartidos y
aceptados los objetivos del equipo por los
miembros. Por ultimo, la orientacidon a la
tarea tiene que ver con la forma de trabajar
y la busqueda de la calidad en los
resultados” (Anderson & West, 1996).

Siendo las relaciones intragrupales de
apoyo, la autocritica y la capacidad critica
elementos fundamentales (De Diego, 1998)
para fomentar las percepciones compartidas
del clima de equipo, (visibn compartida,
procedimientos o la participacién) lo que se
revela como herramienta muy util para la
construccion y mejora de los equipos y su
aprendizaje (Lowen & Loo, 2002).

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION
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La investigacion a realizar, tiene un enfoque
cuantitativo, a partir de la recoleccion de
datos se busca describir el clima de equipo
y cOmo este influye en la innovacion.

Tipo de investigacion

La investigacion es de tipo no experimental,
con un corte transversal que permitio
recolectar datos en el mes de noviembre de
2017 y describir los factores vision,
seguridad en la participacion, orientacion a
la tarea y ayuda a la innovacién (Pedone,
2017; Rodriguez, 2013).

Para el efecto, se describirdn las variables
clima de equipo e innovacién, usando un
instrumento previamente validado como es
el Team Climate Inventory.

La investigacion se aplicé en la Universidad
Técnica de Babahoyo, se tomd una muestra
de 130 individuos mediante muestreo
aleatorio simple, donde se ha empleado la
siguiente férmula para el célculo:

3 NxZ%xpxq
"= Dex(N — 1)Z2xpxq

Donde n es el tamafio de la muestra, N
(290) es el tamafio de la poblacion, Za
(1,96) es nivel de confianza, D (0,07) es el
error méaximo aceptable, p (0,6) Ila
probabilidad de éxito y q (0,4) Ila
probabilidad de fracaso (Hernandez-
Sampieri, 2014)

El Team Climate Inventory propuesto
originalmente por Anderson y West en 1994,
y adaptado al espafiol por Boada-Grau
(2011), en su version de 14 items es el que
se ha utilizado como medio para evaluar el
clima de equipo a través de la medicién de
cuatro factores necesarios para la
innovacion:  vision, seguridad en la
participacion, orientacion a las tareas, apoyo
a la innovacion.

La fiabilidad del TCI-14 es adecuada, ya
gue el alfa varia entre 0,75 y 0,82. Este
seria un instrumento adecuado para evaluar
el clima de equipo de trabajo. En futuras
investigaciones podrian emplear el TCI-14
como la herramienta de screening
combinandola con otros instrumentos
(Boada-Grau, 2011). Es recomendable que

esta herramienta se aplique en futuras
investigaciones de este tipo ya que permite
comparar y extrapolar los resultados a otros
paises. La investigacion realizada por
Boada-Grau (2011) indicé que Finlandia,
Canada y Holanda complementaron sus
estudios con TCI-14 con herramientas tales
como Mplus 5.1. y SPSS 17.0.

La escala de valoracion que se empleé en el
andlisis de los resultados obtenidos a través
de la encuesta es la que establece Boada-
Grau (2011), “El TCI-14 es un instrumento
con 14 items que se valoran mediante
respuestas tipo Likert que van desde 1 (muy
en desacuerdo) a 5 (muy de acuerdo)”.
Escala que no se va a maodificar para
mantener la validacién del instrumento.

El método de recoleccion de datos fue a
través de encuesta.

ANALISIS DE RESULTADOS

Los integrantes del grupo comparten de
manera parcial la vision institucional de la
Universidad Técnica de Babahoyo de ser
lideres y referentes en la transformacion
humanista, investigacion e innovacion de la
educacion superior en América Latina, cabe
indicar que los encuestados previamente
confirmaron que conocen parcialmente los
objetivos institucionales.

ElI TCI version en espafiol agrupa los
catorce indicadores en cuatro grupos para
indagar sobre la visién, seguridad en la
participacion, orientacion en la tarea y
ayuda a la innovacién. Explicandole a los
implicados el enfoque que se le pretende
dar a esta encuesta. De manera individual
los resultados obtenidos son los siguientes:

Vision

Valore su nivel de acuerdo con los objetivos
de la institucion

40%
0y
20% 25%
14%
[ I 5 =
1 2 3 4
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El 60% (78) de los encuestados muestra
total desacuerdo con los objetivos de la
institucion. El 25% (32) tienen una posicion
neutral con los objetivos. El 15% (20) indica
estar de acuerdo con los objetivos
institucionales.

Valore el grado de conocimiento de los
trabajadores sobre los objetivos  del

departamento

39%
33%
19%
8%
m
1 2 3

4 5

El 58% (75) de los encuestados consideran
gue los compafieros no tienen conocimiento
sobre los objetivos de la institucion, solo el
9% (12) afirman que los empleados tienen
conocimiento de los objetivos.

Valore la posibilidad de que el su
departamento pueda alcanzar los objetivos
trazados

52%
31%
9%
I - —
1 2 3

El 61% (79) de los encuestados creen que
no es posible alcanzar los objetivos
institucionales, mientras que solo el 8% (10)
manifiestan que si es posible lograrlos.

Valore si _cree que los  objetivos
institucionales son _beneficiosos para la

organizacién

57%
25%
10%
5% 3%
. || -
1 2 3 4

El 67% (87) de los encuestados muestran
una opinion desfavorable respecto a los
beneficios que se puedan lograr con los
objetivos institucionales, el 8% (10) creen
que los objetivos institucionales son
beneficiosos.

Sequridad en la participacién

Valore la solidaridad del departamento

57%
24%
10% 8%
| m ~
1 2 3 4

Boada-Grau (2011) define solidaridad como
“‘en esto estemos juntos”, es decir,
compartimos la vision institucional. Teniendo
como base este enfoque, el 67% (87)
consideran que no hay solidaridad en los
departamentos, mientras que el 9% (12)
consideran que los empleados tienen
predisposicion a la hora de colaborar.

Valore el grado de reciprocidad en la
transmisién __de _informacién __entre _los
integrantes de su equipo

40%
36%
15%
8%
m
1 2 3

4 5

El 55% (72) de los encuestados estan en
desacuerdo con la reciprocidad en la
transmision de informacion entre los
miembros del equipo, tan solo el 9%
presentan acuerdo en compartir informacion
entre los integrantes de su equipo de
trabajo.

Valore la predisposicion real para compartir
la informacién
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43%
34%
17%
[ —
1 2 3 4
El 60% de los encuestados consideran que
no hay predisposicion para compartir
informacion entre el personal administrativo,
tan solo el 6% (8) manifiesta estar

completamente dispuesto a compartir
informacion.

Orientacion a la tarea

Valore el grado de preparacion de los
integrantes del equipo al momento de
cuestionar las actividades del equipo

50%
24%
18%
111:-
[ | —
1 2 3
El 74% (96) del total de la muestra
consideran que los empleados carecen de
preparacion a la hora de cuestionar las
actividades asignadas. El 6% (8) indica que

el equipo tiene capacidad adecuada para
cuestionar las actividades de su trabajo.

Valore la capacidad del equipo para criticar
las debilidades y potencialidades de las
actividades para lograr resultados 6ptimos

51%
29%
15%
i
| —
1 2 3 4

El 66% (86) del total de la muestra indica
gque el equipo carece totalmente de
capacidad para criticar las debilidades y
potencialidades de sus actividades para
lograr resultados Optimos. Tan solo el 5%
(3) manifiesta que estd perfectamente
capacitado para criticar las debilidades y

potencialidades de las actividades
asignadas a su equipo para asi lograr
mejores resultados.

Valore la capacidad de los miembros del
equipo para proponer ideas que
desemboguen en mejores resultados

49%
26%
20%
| J—
1 2 3 4
El 69% (90) de los encuestados manifiesta
incapacidad en proponer ideas para la
obtencion de  favorables resultados,
mientras el 5% (7) manifiesta estar de
acuerdo con el equipo considerandolo

capaz de proponer ideas novedosas que
desemboquen en mejores resultados.

Avuda a lainnovacion

Valore la capacidad de los integrantes del
equipo para hallar _nuevas maneras de
encontrar los problemas del departamento

45%
33%
12%
9%
I
1 2 3 4

El 78% (101) del total de la muestra indica
que los integrantes de su equipo son
inexpertos en hallar nuevas maneras de
encontrar los problemas de su
departamento, sin embargo el 10% (13) dice
que su equipo si estd capacitado para hallar
maneras novedosas que detecten los
problemas de su departamento.

Valore la disponibilidad de tiempo para
desarrollar nuevas ideas e innovar
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46%
34%
16%
| —
1 2 3 4 5

El 80% (104) de la muestra total indica
carecer del tiempo para desarrollar ideas
innovadoras. Tan solo el 4% (5) dispone del
tiempo necesario para el desarrollo e
innovacion de ideas.

Valore el grado de cooperaciéon del equipo
para desarrollar y aplicar nuevas ideas

46%
40%
10%
.
- _—
1 2 3

El 86% (112) del total de la muestra indica
gue no existe una percepcién favorable
respecto al desarrollo y aplicacion de
nuevas ideas mientras que el 4% (5)
considera que se pueden desarrollar y
aplicar nuevas ideas a través de la
cooperacion del equipo.

CONCLUSIONES

Lo expuesto a lo largo del presente articulo
nos permite concluir lo siguiente:

El clima de equipo, de acuerdo al
cuestionario de la version espafiola del
Team Climate Inventory, se analiza en virtud
de tres factores que son: la visién, la
orientaciéon a la tarea y la seguridad en la
participacion.

La vision institucional no ha sido acordada
entre las partes, existe desconocimiento y
pocos empleados consideran que esta se
puede alcanzar.

Existe poca preparacion en el equipo para
cuestionar 'y  encontrar  debilidades,
potencialidades que permitan a su vez
proponer ideas de mejora en los procesos.

Los niveles de solidaridad, reciprocidad, y
capacidad para compartir informacion entre
los miembros de la organizacién es minima.
Evidenciandose poca seguridad para
participar.

Existen bajos niveles de compromiso para
desarrollar nuevas ideas, poca
disponibilidad de tiempo para innovar y
escasa cooperacion entre los miembros del
equipo.

Por lo tanto el clima de equipo es adverso,
afectando de manera significativa la
capacidad para innovar del equipo y los
empleados.

Es posible que exista limitacion en el sesgo
de la informaciéon que se obtuvo a traves de
la encuestas, debido a factores de indole
afectivo hacia las autoridades universitarias.

RECOMENDACIONES

Se recomienda capacitacién constante a
través de talleres, mesas redondas etc, que
permita generar una cultura participativa
para adquirir los conocimientos oportunos
sobre vision y objetivos institucionales con la
finalidad de manejar un solo canal de
comunicacion institucional.

Se recomienda monitoreo semestral del
clima de equipo interdepartamental,
fomentando la participacion del trabajo en
equipo a través de diversas actividades
laborales y extracurricular con la finalidad de
fortalecer una participacion sin brechas.

Para mejorar la capacidad de autorcritica en
el personal administrativo de la UTB se
recomienda implementar programas de
sensibilizacion, que mejoren la motivacion,
actitudes y control emocional.

Crear programas que permitan recoger las
propuestas de innovacién y convertirlas en
servicios renovados hacia la comunidad
universitaria.

Estas sugerencias permitiran mejorar el
interés y la cooperacién del personal a
través de ideas que impulsen espacios de
innovacion y el involucramiento en la toma
de decisiones, consiguiendo de esta manera
una gestion participativa que lograra la
autorrealizaciébn de los colaboradores vy
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resolver de

forma  satisfactoria los

problemas a los que la institucion deba
enfrentarse.

Se recomienda realizar estudios posteriores
gue analicen el clima de equipo y la
innovacion a traves de otros instrumentos
de medicion.
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