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RESUMEN

La presente investigacion tiene como objetivo elaborar un plan para la mejora del clima
laboral de la Unidad Educativa Santa Juana de Chantal, Otavalo, Imbabura. La investigacion
es de alcance descriptivo, con un disefio no experimental y de corte transversal. Se enfoca en
el clima laboral y se basa en datos cuantitativos para obtener resultados precisos. Busca
conocer la percepcion del clima laboral de los colaboradores de la Institucion y, con los datos
analizados, se construira un plan de mejora. La muestra se compone de 24 colaboradores del
area administrativa y 43 docentes, con un total de 4 hombres y 20 mujeres en el primer caso,
y 12 hombres y 31 mujeres en el segundo caso. La investigacion incluird a todos los
miembros de la Institucion, sin ningun criterio de exclusion. Para la recoleccién de los datos
de mejor manera se utilizé el programa Google forms, se aplico la encuesta tomando en
cuenta los objetivos y la naturaleza de la informacion que se desea recopilar. La
interpretacion de los datos se lo realiz6 con el método de medicion escala de Likert. Los
resultados de la encuesta sobre el clima laboral en la Unidad Educativa "Santa Juana de
Chantal” muestran una percepcion positiva por parte de los docentes y personal
administrativo varios aspectos importantes del clima laboral en la institucion, tomando en
cuenta las siguientes dimensiones autonomia, confianza, apoyo reconocimiento, equidad e
innovacion. Para comprobar los resultados emitidos mediante la encuesta se opto por realizar
una entrevista al sefior Rector de la Institucion, lo cual se pudo evidenciar algunos problemas,
acorde a la inseguridad laboral, salario bajo, no tener titulo de tercer nivel en educacion,

personal docil e inestabilidad laboral y asi determinar los problemas con profundidad.

Palabras clave: Clima laboral, Educacién, Colaboradores, Percepcion, Estrategias,
Habilidades.
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ABSTRACT

The objective of this research is to develop a plan to improve the working environment in the
Santa Juana de Chantal Educational Unit located in Otavalo, Imbabura province. This is a
descriptive research, with a non-experimental and cross-sectional design. It focuses on the
work environment and it is based on quantitative data to obtain accurate results. It seeks to
know the perception of the work environment of the Institution's collaborators and, with the
data analyzed, an improvement plan will be built. The sample is made up with 24
collaborators from the administrative area and 43 teachers, in total 4 men and 20 women in
the first case, and 12 men and 31 women in the second case. The research will include to all
the members of the Institution, without any exclusion criteria. For an effective data
collection, the Google Forms program was used, the survey was applied taking into account
the objectives and the nature of the information to be collected. The interpretation of the data
was carried out with the Likert scale measurement method. The results of the survey about
work environment in the Educational Unit "Santa Juana de Chantal" show a positive
perception by teachers and administrative staff of several important aspects of the work
environment in the institution, taking into account the following dimensions: autonomy, trust
, support, recognition, equity and innovation. To verify the results issued through the survey,
it was decided to conduct an interview with the Rector of the Institution, which could show
some problems, according to job insecurity, low salary, not having a third level degree in

education, docile staff and labor instability and thus determine the problems in depth.

Keywords: Work environment, Education, Collaborators, Perception, Strategies, Skills.
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INTRODUCCION

Consciente de que el clima laboral dentro de una organizacion es fundamental para
desempefar positivamente las funciones designadas por parte de los colaboradores, la
presente investigacion reviste trascendental importancia, por cuanto arrojara informacion
valiosa de la Unidad Educativa Santa Juana de Chantal en el tema de clima laboral, y asi
mismo convertirse en una propuesta de formulacion de plan que oriente a los directivos de la

Institucion en una mejor gestion del clima laboral.

Esta investigacion beneficiara directamente a la “Unidad Educativa Santa Juana de Chantal”
como guia para la realizacion de cambios internos que puedan aplicar quienes estan al frente
de la Institucion, ya que el clima laboral se basa en el conjunto de percepciones, actitudes y

emociones compartidas entre los colaboradores.

La investigacion aprobada previamente por la PUCESI, parte del estado del arte tomando en
cuenta estudios nacionales e internacionales desarrollados dentro del mismo tema, ademas
de tener un fundamento teérico de fuentes confiables que sustenten el problema de

investigacion.

Por tanto, la investigacion es de alcance descriptivo, con un disefio no experimental y de
corte transversal, mediante una encuesta aplicada a los colaboradores que se enfoca en el
clima laboral y toma en cuenta la escala de Likert, dicha encuesta se basé en datos

cuantitativos para obtener resultados precisos.
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3.0BJETIVOS DE INVESTIGACION

3.1 OBJETIVO GENERAL

Elaborar un plan para la mejora del clima laboral de la Unidad Educativa Santa Juana de

Chantal, Otavalo, Imbabura

3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

- Medir el clima laboral en la Unidad Educativa Santa Juana de Chantal Otavalo,
Imbabura.
- Disefar los elementos constitutivos del plan para la mejora del clima laboral en la

Unidad Educativa Santa Juana de Chantal Otavalo, Imbabura

1. ESTADO DEL ARTE

El estudio realizado por (Herrera, 2019) para la Universidad Andina Simén Bolivar
en referencia al clima laboral tiene como objetivo promover un entorno colaborativo en la
Subordinacion Nacional de Gestion de Talento Humano del IESS que respalde la gestion
administrativa y facilite un rendimiento 6ptimo y a la vez un crecimiento profesional para

los empleados publicos en esta area.

Nos indican que en esta entidad no se ha efectuado un andlisis de clima laboral, para
ejecutar dicho analisis se ocupara el método cualitativo y cuantitativo, también se realizara
una encuesta dirigida a todos los colaboradores de la entidad, lo cual ayudara a medir el clima
laboral en los trabajadores y asi estar informada que colaborador cuenta con problemas ya
sea personales, fisicos o de salud que puede poner en desventaja a la entidad en cuanto al
desempefio de las actividades designadas.
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El tamafio de la muestra fue de 30 colaboradores en la cual se aplicd una encuesta de
clima laboral basada en el modelo de Hay Mcber que le permitio saber el clima actual con el
ideal con la finalidad de conocer aspectos criticos o de riesgo en los colaboradores, también
se aplico una entrevista a 8 colaboradores del mismo grupo del tamafio de la muestra lo cual
ayudo a verificar cualitativamente los resultados obtenidos cuantitativos en la encuesta
formulada, cabe mencionar que en la investigacion se utilizo el coeficiente de correlacion

estructurado por Karl Pearson creador de la estadistica matematica.

Tomando en cuenta los resultados numéricos obtenidos y los niveles de significancia
bilateral del Coeficiente de Correlacion de Pearson se concluye que el clima laboral no tiene
influencia en el desempefio de las actividades designadas a los colaboradores publicas de la

Subdireccidon Nacional de Gestién de Talento Humano del IESS.

El trabajo realizado por (Vallejo, 2021) para la Universidad Técnica de Ambato en
relacion con lo que comprende el clima laboral tiene como objetivo determinar si hay una
conexion entre el ambiente laboral y la productividad en las organizaciones de la economia

popular y solidaria.

Nos da a conocer como se encuentra el clima laboral en dichas organizaciones
tomando en cuenta como analisis de estudio al Grupo Salinerito, para analizar el clima laboral
en esta organizacion se ocup6 un tipo de investigacion de enfoque cuantitativo del tipo
descriptivo, los datos fueron almacenados con la ayuda de la aplicacion de un cuestionario
con escala tipo Likert, el tamafio de la muestra para este cuestionario fue de 45 colaboradores
de la organizacion Salinerito, después de recoger los datos se identificd la medicion de las
dimensiones del clima laboral, logrando analizar que el 68% de la poblacion cuenta con un

buen clima laboral en todo lo que respecta a las dimensiones.

Concluye que la organizacion Salinerito tiene satisfaccion laboral, tomando en cuenta
a la motivacion de cada colaborador, el liderazgo, el manejo de conflictos, cultura
organizacional lo cual tienen una medicion positiva y hace que en la organizacion los
colaboradores puedan ejecutar sus actividades designadas de una mejor manera, también se
logro identificar que en la organizacion Salinerito no se encontr6 algun vinculo entre el clima

laboral con la productividad laboral.
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(Sanchez, 2017) en su estudio efectuado para la Universidad Técnica de Ambato tiene
como objetivo identificar las condiciones desfavorables del entorno laboral que afectan
negativamente la satisfaccion de los trabajadores en la industria de fabricacion de calzado en

la Provincia de Tungurahua.

Nos da a conocer que en las fabricas de calzado no existe un buen ambiente laboral
ya que no existe comunicacion entre jefes y colaboradores, las remuneraciones son bajas, se
da la rotacién de puestos de trabajo lo cual al colaborador le causa estrés laboral causando
una mala atencion hacia el cliente y disminuyendo las ventas, por lo tanto no se siente
satisfecho por su ambiente de trabajo, los datos recopilados le indican inestabilidad y por lo

tanto se requiere mejoras en el ambito de la gerencia del talento humano.

Para este estudio se ocupara como técnica de investigacion de tipo mixto tanto
cualitativo como cuantitativo cabe sefialar que la metodologia mixta representa un conjunto
de procesos sistematicos, empiricos y criticos, se realizara una encuesta dirigida a los
colaboradores para analizar el tipo de clima que estan atravesando dentro de sus actividades
designadas, el tamafio de la muestra para esta investigacién comprende de 108 colaboradores

del sector de calzado de la Provincia Tungurahua.

Para esta investigacién como técnica de estudio dirigido a los colaboradores del sector
de calzado en la Provincia Tungurahua se tomara en cuenta el estadigrafo de prueba Chi
Cuadrado que determina la relacién entre el clima laboral y la satisfaccion teniendo como
resultado que los colaboradores encuestados tienen poca atencidn a sus sugerencias por parte
de su jefe, se encontrd también que el liderazgo dentro de las empresas de calzado existe un

descontento ya que no se tiene compromiso con lo planificado.

(Zans, 2017) en su investigacion realizada para la Universidad Nacional Auténoma
de Nicaragua, Managua en referencia al clima laboral tiene como objetivo principal examinar
el Clima Organizacional y su impacto en el rendimiento laboral de los empleados
administrativos y docentes en la Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa UNAN-
Managua.

Para este estudio se tomo en cuenta la metodologia de enfoque cuantitativo con
elementos cualitativo de tipo descriptivo-explicativo con una muestra de 59 colaboradores,
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se aplico una encuesta dirigida a cada colaborador con la finalidad de medir su ambiente
laboral, los resultados obtenidos en esta investigacion nos indican que el Clima
Organizacional presenta optimismo, entusiasmo, pero también presento distanciamiento pero
en una escala minima, lo cual se considera entre medianamente favorable y desfavorable, se
afirma que el Clima Organizacional se dard de manera positiva en el desempefio de las
actividades designadas de los colaboradores de la facultad, por otro lado se considero
urgentemente que se de motivacion a los jefes de cada area para que pongan mas interés en
lo planificado, se logré también encontrar inconvenientes por parte de los colaboradores ya
gue no son escuchados en tanto a sus peticiones o sugerencias por ejemplo de trabajar en
equipo que pueden ayudar a que tengan un mejor clima laboral y asi poder desarrollar las

funciones asignadas con mas ganas, optimismo y entusiasmo.

El trabajo realizado por (Cerda & Parada, 2018) para la Universidad de Concepcion
los Angeles con referencia al clima laboral tiene como objetivo determinar las dimensiones

de clima laboral que afectan el Engagement en la empresa Coopelan Ltda.

Manifiesta que en esta empresa no se maneja un buen clima laboral dirigido a sus
colaboradores especialmente en sus trabajadores de género femenino y en el area
administrativa, logro analizar tres dimensiones de clima laboral débiles que son la
motivacion, la identidad, calidez y estructura, por otro lado el Engagement en los
colaboradores tienen niveles positivos en tres aspectos como vigor, dedicacion y absorcion,
se tomd también en cuenta a los colaboradores jovenes que también necesitan un buen clima

laboral.

La investigacion es descriptiva tomando en cuenta una muestra de 47 colaboradores
de la empresa, la descripcion y pruebas estadisticas de los datos fueron ejecutadas con la
ayuda de un software estadistico llamado “Stata version 11, como instrumento utilizado, se
aplico dos entrevistas ya que se necesitd recopilar informacién sobre los aspectos socios
demogréaficos de los colaboradores y tener los niveles de Engagement y a su vez la percepcion
del clima laboral, teniendo como resultado que los colaboradores tienen altos niveles de
energia y deseos de esforzarse mas para poder realizar un trabajo de calidad en las funciones
designadas, asi mismo los colaboradores presentaron alta concentracion en sus tareas diarias

se sienten motivados y con actitud positiva en el &mbito laboral.
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Se concluye que las dimensiones de Clima Laboral no afectan el Engagement de los
colaboradores de la empresa Coopelan Ltda. Y en viceversa ya que son independientes en el
sentido que un colaborador puede ejecutar sus actividades en Engagement a pesar de que el

ambiente laboral que lo rodea sea negativo o desfavorable.

(Tamayo & Romero, 2019) en su estudio efectuado para la Universidad Nacional de
Educaciéon Enriqgue Guzman y Valle con relacion al clima laboral tiene como objetivo
establecer la relacion existente entre el ambiente laboral y el rendimiento de los

colaboradores en la Superintendencia de Mercado de Valores Miraflores.

Para esta investigacion se ocupd una metodologia de caracter cuantitativo para poder
obtener resultados precisos, teniendo también un método descriptivo ya que se describe y a
la vez evalla las caracteristicas complejas de la situacion particular de la investigacion con
la ayuda del analisis de datos, se tomd en cuenta como muestra a 109 colaboradores los cuales
fueron encuestados para poder recopilar informacion de las respuestas brindadas por los
trabajadores, para esto se ocupé como instrumento de apoyo un cuestionario que se aplico la
prueba de confiabilidad, todo este estudio tuvo como resultados que gran parte de los
colaboradores cuentan con un clima laboral agradable, un pequefio porcentaje de trabajadores

indicaron que no estan de acuerdo con el manejo de la entidad.

La entidad motiva a sus colaboradores, pero no constantemente, reciben charlas para
mejorar el desarrollo de las funciones designadas y tener a los trabajadores activos y con
actitud positiva lo cual es muy importante, los colaboradores tienen buen desempefio a pesar
de que tengan estrés o se sientan bajo presion, se concluye que el clima laboral si tiene
relacion con el desempefio de los colaboradores de la Superintendencia de Mercado de

Valores.

El clima laboral es muy necesario en toda entidad o empresa ya que depende mucho
de cdmo este el colaborador tanto en su salud mental como en sus salud fisica para que pueda
desarrollar con un buen desempefio las actividades designadas, es importante tener un
seguimiento continuo al colaborador en tanto a su inteligencia emocional para poder estar
prevenido de cualquier irregularidad en sus funciones diarias para que asi poder motivar o
buscar soluciones precisas que el colaborador se sienta a gusto y con actitud positiva dentro

de la empresa y no se sienta en desventaja competitiva.
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1.2 MARCO TEORICO

1.2.1 Definicién de Clima laboral

El clima laboral es un indicador fundamental para evaluar la dindmica de una
empresa, influenciado por diversos factores. Estos incluyen las reglas y normas internas, las
condiciones fisicas del lugar y los equipos utilizados, asi como las actitudes y
comportamientos de los miembros del equipo. También se ven afectados por los estilos de
liderazgo de los directivos y jefes, los niveles salariales y compensaciones, y finalmente, el
grado de identificacion y satisfaccion de los empleados con la empresa. (Gan y Triginé, 2012,
p. 275).

El clima laboral es considerado de gran importancia en la vida de las organizaciones.
Las razones son claras: un ambiente laboral negativo representa un obstaculo significativo
para alcanzar los objetivos corporativos y, al mismo tiempo, es un indicador fundamental
para entender los desafios y requerimientos de los equipos de trabajo que forman parte de la

empresa. (Gany Triginé, 2012, p. 276).

En cambio, un ambiente laboral positivo contribuye al éxito y los logros en la gestion
empresarial. Las emociones positivas, la consistencia en los planes y programas, la confianza
y la cercania entre personas y equipos, asi como una resolucién constructiva de conflictos,
son elementos que fomentan este ambiente beneficioso, facilitando la consecucion de

estrategias y objetivos. (Gan y Triginé, 2012, p. 276).

Seglin Segura (2022) indica “El clima organizacional hace referencia al conjunto de
condiciones que caracterizan una organizacion. En este caso, tales condiciones tienen que
ver con aspectos tales como la comunicacion, el liderazgo, las politicas de formacion y

retribucion, etc.” (p. 4).

Esto quiere indicar que el clima laboral es un conjunto de factores que influyen en el
comportamiento de los diferentes colaboradores que conforman una organizacion, por ende,

el clima laboral debe ser una prioridad en cualquier tipo de organizacion.

El ambiente laboral es el resultado de una interaccidn entre aspectos individuales y

organizacionales. Segun estos elementos y sistemas, la empresa exhibirad un tipo especifico
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de ambiente laboral y, a su vez, presentara diferentes indices relacionados con el clima
laboral (Segura, 2022, p. 4). Esto quiere decir que las normas, politicas o codigos de
comportamiento establecidos en una organizacion influiran en el comportamiento del
colaborador, ya que, si una empresa proporciona a su trabajador incentivos por ventas, éste
estara motivado a realizar su trabajo de la mejor manera, sin importar el tiempo que le demore

en hacer sus funciones.

1.2.2 Definicién de Clima Organizacional

El clima organizacional surge de la comprensién de que viven y trabajan en entornos
complejos y cambiantes. Dado que las organizaciones estan formadas por individuos, grupos
y colectividades que generan una amplia gama de comportamientos, todas estas interacciones
afectan el ambiente en el que operan. (Garcia, 2009, p. 4).

Como indica la autora, el clima organizacional depende de los diferentes
colaboradores que conformen a la organizacion, ya que de cada uno de ellos dependeré el

ambiente en el que se desenvuelven.

1.2.3 Importancia del clima organizacional

La Relevancia del concepto de clima organizacional radica en su capacidad para
actuar como un puente entre los elementos objetivos de la organizacién y el comportamiento
subjetivo de los empleados. En otras palabras, conecta los aspectos tangibles de la empresa
con la manera en que los trabajadores perciben y reaccionan ante su entorno laboral (Garcia,
2009, p. 5)

Lo que trata de decir la autora es que el clima tiene relacion entre la cultura
organizacional con el comportamiento que tenga el colaborador, refiérase a como se siente
dentro de su ambiente de trabajo, con sus compafieros o en la elaboracion de sus actividades

diarias.
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1.2.4 Caracteristicas del clima laboral

Concepto dindmico: Segun Segura (2022) sefiala “el clima (como en el caso de la
meteorologia) nunca es fijo e idéntico de un momento a otro. En realidad, el clima

experimenta cambios, evoluciona y también se modifica a lo largo del tiempo.

Perdurable en el tiempo: “A pesar de su caracter dinamico y cambiante, siempre existen

factores de la organizacion que afectan al clima de una forma reconocible” (Segura, 2022, p.

5).

Medible y modificable de forma deliberada: Las variables que influyen en el clima
organizacional son observables y pueden ser medibles y deliberadamente modificadas con el

propdsito de prevenir o cambiar situaciones especificas. (Segura, 2022, p. 5).

1.2.5 Términos relacionados con el clima laboral

Satisfaccion laboral: Puede ser definido como la actitud que un empelado tiene hacia su
labor, podemos caracterizarlo como una predisposicion psicoldgica del individuo hacia su

trabajo y esta conformado por una serie de actitudes y emociones. (Segura, 2022, p. 6).

Como lo sefialado anteriormente, un trabajador que tenga satisfaccion laboral cumple con sus

funciones de una manera adecuada, logrando cumplir con las metas empresariales.
Entorno en el que el equipo se inserta: La autora afirma que:

Los equipos de trabajo se ven influenciados por las caracteristicas propias de cada
organizacion, sector o &mbito de actividad, asi como por el contexto socioeconémico y
cultural actual. Ademas el entorno fisico inmediato en el que se realiza la actividad también

ejerce un impacto en los equipos de trabajo. (Segura, 2022, p.7).
Dentro del entorno se pueden dar inconvenientes con los trabajadores en cuanto a:

- Condiciones ambientales
- Riesgos fisicos
- Recursos materiales y humanos

- Disefio del puesto de trabajo
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En cuanto a las condiciones ambientales que una organizacion ofrece a sus
colaboradores se hace referencia a la iluminacion, temperatura, humedad, polvo, ruido,
hongos, virus, bacterias que reciban dentro de su puesto de trabajo y que muchas de las veces
pueden afectar en la salud del colaborador; estas variables deben ser revisadas con

minuciosidad dentro de la organizacion.

Referente a los riesgos fisicos se refiere a entornos que no sean seguros, comodos,

limpios y que afecten al pleno desenvolvimiento del trabajador.

Respecto a los recursos materiales y humanos, la empresa tiene total responsabilidad
de proporcionar al empleado suministros de oficina, mobiliario para que realicen sus

funciones.

El disefio del puesto de trabajo se refiere a la adaptacion ergonomica del puesto de
trabajo, se puede dar al trabajador una silla giratoria que cuide de su columna, un mouse
ergonomico que cuide de las mufiecas y evitar enfermedades futuras (Segura, 2022, p. 7,8).

1.2.6 Herramientas de diagnostico del clima organizacional

El propésito de la medicion consiste en evaluar la percepcion y la actitud de los
empleados hacia el clima organizacional, con el fin de identificar tanto los aspectos formales
como los informales que caracterizan a la empresa y que influyen en las actitudes y
percepciones de los colaboradores, estos factores a su vez afectan los niveles de motivacion

y eficiencia del personal. (Garcia, 2009, p. 4).

Como indica la autora, medir el clima organizacional es de mucha importancia, pues
con esta medicion se lograra conocer el nivel de satisfaccion que tiene el empleado y porque

cumple o no con las metas organizacionales.
Las estrategias para medir el clima organizacional se detallan a continuacion:

- Visualizar el comportamiento y desarrollo de los trabajadores
- Hacer entrevistas directas a los trabajadores
- Aplicar un cuestionario especificamente disefiado para este propdsito a todos los

colaboradores mediante una encuesta.
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El método méas eficiente es la realizacion de una encuesta a los diferentes
trabajadores, en la cual se deben aplicar preguntas con el fin de obtener informacion

relevante y confiable.

De acuerdo con la autora, la mayoria de los cuestionarios empleados comparten
ciertas dimensiones comunes, que incluyen el nivel de autonomia individual experimentado
por los miembros del sistema, el grado de estructura y obligaciones impuestas dentro de la
organizacion, el tipo de recompensas 0 remuneraciones que la empresa ofrece a sus
colaboradores y la consideracion, agradecimiento y apoyo que los superiores brindan a los

empleados. (Garcia, 2009, p. 8).

De esta manera se puede considerar que la aplicacion de la encuesta sirve para
conocer las perspectivas que tiene el empleado frente a la organizacion, el nivel de

compromiso que tiene al momento de desarrollar sus actividades.

Entre los cuestionarios mas utilizados estan:

1.2.7 Cuestionario de clima laboral (Fede Gan)

Tiene como objetivo identificar claves relacionadas con el clima laboral de la
organizacion. Los participantes de la encuesta deben evaluar cada item en base a su grado de
acuerdo o desacuerdo con las afirmaciones, utilizando la escala proporcionada a

continuacion:

Muy de acuerdo
De acuerdo
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo

En desacuerdo

o r W D E

Muy desacuerdo

En las cuestiones en las que la persona otorgue valoraciones comprendidas entre 3 'y
5, se le pide, ademas, que explique la causa de dicha valoracion, si asi lo desea. (Gan y
Trigine, 2012, p. 278).
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1.2.8 Cuestionario de Litwin y Stringer

Este cuestionario tiene como objetivo determinar la influencia del estilo de liderazgo
y del clima organizacional sobre la motivacién y la conducta de los miembros de la

organizacion. (Garcia, 2009, p. 8).
Este tipo de encuesta tiene como objetivo:
1) Analizar la conexion entre el estilo de liderazgo y el clima organizacional.

2) Investigar como el clima organizacional influye en la motivacion individual, mediante el

analisis del contenido del pensamiento imaginativo.

3) Evaluar los impactos del clima organizacional en aspectos tradicionales como la

satisfaccion personal y el desempefio organizacional . (Garcia, 2009, p. 8).

1.2.9 Cuestionario de Rensis Likert. Perfil Organizacional

Este cuestionario evalla la naturaleza del sistema de gestidn, el cual resulta de la
combinacién de dos instrumentos complementarios. El primero permite identificar a que
sistema de gestion pertenece una organizacion, considerando sus caracteristicas organizativas
y de actuacién. Mientras que el segundo instrumento ayuda a resaltar las diferencias entre los

sistemas de gestion permitiendo medir la naturaleza de este sistema. (Garcia, 2009, p. 10).

Segun Garcia (2009) los sistemas de gestion empresarial se clasifican en cuatro
categorias: el sistema | de autoritarismo explotador, el sistema Il de autoritarismo

paternalista, el sistema 11l consultivo y el sistema IV de participacién en grupo.

Los sistemas | y 1l se refieren a un clima organizacional cerrado, caracterizado por
una estructura rigida que lo hace desfavorable. En cambio, los sistemas 111 Y 1V se asocian a
un clima organizacional abierto con una estructura flexible, lo que crea un ambiente favorable

dentro de la organizacion.

1.2.10 Pulse Survey

Es una herramienta utilizada en el &mbito de los recursos humanos para medir de manera
répida y frecuente la opinion y percepcion de los empleados sobre diversos aspectos de la

organizacion. A diferencia de las encuestas de clima laboral méas extensas y periddicas, las
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Pulse Surveys son cuestionarios mas cortos que se administran con mayor frecuencia, a
menudo semanal o mensualmente. El proposito principal de las Pulse Survey es obtener una
visién actualizada del clima laboral y también el compromiso de los empleados en un
momento dado, al recopilar regularmente estos datos, las organizaciones pueden identificar
rapidamente areas que necesiten mejoras y responder de manera agil a las necesidades y
preocupaciones del personal. Estos cuestionarios suelen contener preguntas especificas y
precisas sobre asuntos relevantes para la empresa, como la satisfaccion laboral, la
comunicacion interna, la percepcion del liderazgo, la colaboracién en equipo, el equilibrio
entre el trabajo y la vida personal, entre otros. Las preguntas se presentan en una escala o con
opciones de respuesta para que los empleados indiquen su grado de acuerdo o desacuerdo.
(Welbourne, 2016).

1.2.11 Net Promoter Score (NPS)

Con el incremento de la competencia y el crecimiento del mercado en todas las industrias,
los clientes cuentan con muchas opciones, 1o que presenta un desafio para las organizaciones
al tratar de descubrir qué factores fomentan la lealtad del cliente hacia la empresa. Por ello
esta herramienta se utiliza especialmente para evaluar la satisfaccién. por ende, (Rajasekaran
& Dinesh, 2018), mencionan que NPS es considerado como el mejor indicador para predecir
la capacidad de crecimiento de las empresas, el NPS ayudara a la empresa a identificar a sus
clientes leales y asi enfocarse en las areas donde tiene deficiencias y donde destacan, la

empresa gestionara la recoleccion, medicion y seguimiento de la experiencia del cliente.

1.2.12 Evaluar

Evaluar, es la principal empresa de la region en creacion de soluciones tecnoldgicas para la
administracion del talento humano, estd conformado por un equipo de més de 100
profesionales y especialistas en talento humano, se encuentran distribuidos en varios paises
de la region incluyendo Ecuador, Perd, Chile, Uruguay y Argentina. La empresa ofrece una
amplia gama de soluciones y productos para la gestion automatizada del talento humano,
poseen un conocimiento de las necesidades de los equipos de talento humano mas exigentes,
el enfoque combina investigacién y desarrollo con tecnologia avanzada de analisis de datos

para evaluar el talento humano de manera efectiva. En la actualidad la Pontificia Universidad
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Catolica Del Ecuador Sede Ibarra, contrato a la empresa Evaluar, con el fin de medir el clima

laboral a los colaboradores de la Universidad.

1.2.13 Ciclo del clima organizacional

Las percepciones de los miembros de una organizacién son influenciadas por los
factores y estructuras presentes en el sistema organizacional, 1o que a su vez crea un clima
organizacional especifico. Este clima organizacional resultante influye en los
comportamientos de los individuos, los cuales a su vez impactan en la organizacion,

completando asi un ciclo, como se muestra en la figura. (Pefia, 2018, p. 43).
Figura 1

Ciclo del Clima laboral

.

/ N,

e T}, o )| e ) [ copotaniens
— | Organizacional | —/ /

e B

Retroalimentacion

Nota: Tomado de la fuente: Pefia Rivas, H. C. (2018). Ciclo del Clima laboral [Figura] Recuperado
de https://repositorio.upse.edu.ec/bitstream/46000/4944/1/9789942776075.pdf

1.2.14 Beneficios De Conocer El Clima Organizacional Dentro De Las Empresas

1. Desarrollar estrategias orientadas a datos
En la actualidad los verdaderos lideres toman decisiones basadas en informacion, misma que

sirve para implementar tacticas y asi comparar el éxito o fracaso de la empresa.

2. Desarrollo profesional
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Este punto indica que tan satisfechos estdn los empleados con las oportunidades que la

organizacion brinda para su desarrollo profesional.

3. Prevenir costos de acciones legales
Actualmente los empleados tienen conocimiento de sus derechos, por ende, son menos

tolerantes a abusos o injusticias.

4. Conocer a los lideres

En muchos de los casos, los propios lideres son causantes de un mal clima laboral.

5. Conocer el compromiso de tus empleados
La falta de compromiso por parte de los empleados genera un mal clima laboral, este

tipo de empleados no agregan valor a la organizacion.

1.2.15 Cultura Organizacional

La Cultural Organizacional, se entiende como un patron de comportamiento de un
grupo de personas u organizaciones que resulta de un conjunto de creencias, valores,
politicas, reglas, normas que un grupo de personas ha desarrollado a lo largo de los afios y
que los diferentes miembros de la empresa lo ponen en practica. (Pino, 2021)

Por otro lado (Alva & Poves, 2020) menciona que la cultura se basa en valores,
creencias, de miembros de una organizacion. Es decir, cuando hablamos de cultura
organizacional, nos referimos a lo que caracteriza el comportamiento, los procedimientos y
los contratos del discurso empresarial y organizacional. Los autores definen la cultura como
un conjunto de creencias normativas, es decir, valores sistémicos. En tres culturas de gestion
diferentes, se observa como estas culturas se basan en suposiciones tacticas que influyen en
las percepciones, pensamientos y sentimientos de los individuos, lo cual es esencial para el
aprendizaje organizacional. Las culturas también se pueden formar entre "comunidades
ocupacionales”. (Alva & Poves, 2020) afirman que descubrir elementos culturales puede ser
complicado porque puede haber conflictos entre el "comportamiento y los valores
aceptados”. Tal vez el aprendizaje deberia estructurarse segun las lineas de la industria en

lugar de las lineas organizacionales individuales.
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(Alva & Poves, 2020) Identificaron y validaron cuatro dimensiones de la cultura
organizacional; participacion, consistencia, adaptabilidad y mision.
Las organizaciones eficaces basadas en la participacion empoderan e involucran a
los empleados para construir una organizacion basada  en equipos. Las  organizaciones
consistentes, porotro lado, tienden a desarrollaruna  mentalidad que
crea sistemas organizacionales basados en el apoyo mutuo y el acuerdo. La adaptabilidad se
refiere al grado en que una organizacion puede cambiar su comportamiento para adaptarse a
los cambios en el entorno. Finalmente, la mision nos da propdsito y significado al definir el

rol social de la institucion y las metas externas.

1.2.16 Motivacion

La motivacion incluye procesos tanto individuales como organizacionales que determinan el
comportamiento de los empleados y estan relacionados con su desempefio y satisfaccion en
la empresa; asimismo, su efecto alinea la motivacion de los empleados y de la empresa
tratando de satisfacer sus necesidades, mientras que el objetivo de los gerentes es motivar y
alentar a los empleados. En el &mbito laboral, la motivacion laboral se define como voluntad
de hacer todo lo posible para lograr los objetivos organizacionales determinados por la
capacidad de trabajar duro para satisfacer las necesidades individuales. La motivacion
laboral, activa, orienta y dinamiza y sostiene el comportamiento individual para lograr las
metas deseadas. Por lo tanto, es importante comprender qué motiva el comportamiento
humano a través de la gestion motivacional, los gerentes pueden tener en cuenta estos factores
para que sus organizaciones funcionen correctamente y los miembros se sientan mas
satisfechos.(Halanocca et al., 2019)

( Halanocca et al., 2019) mencionan que existen tres componentes importantes de la
motivacion: la direccion: elegir entre varias opciones, la intensidad: realizar su eleccion, la
fuerza de la respuesta, y la persistencia: el tiempo que dura el esfuerzo que ha realizado la
persona. Tomando en cuenta cada uno de los componentes, entenderemos la dificil tarea que
se enfrentan los diferentes gerentes o directivos en las organizaciones, el crear un ambiente
en el cual la motivacion se encuentre en un camino adecuado, con un estable nivel de energia

que prevalezca en el tiempo.
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1.2.17 Las Teorias De La Motivacion Humana

Las teorias de la motivacién humana se centran en los factores de personalidad propia que
determinaréa la capacidad de las diferentes personas, esto ayudara a motivarse asi mismas y
alcanzar sus objetivos y mejorar sus capacidades cognitivas, para mejor desenvolvimiento en

el mundo laboral (Mosquera, 2019)
(Halanocca et al., 2019) clasifican a las teorias motivacionales en tres diferentes grupos:

1. Teorias basadas en el contenido - Aspectos subjetivos de la persona: Los que
regulan y dirigen la conducta. Se centran en motivar las necesidades de las
personas. Los mas representativos son: Teoria de las Necesidades de Maslow,
Teoria ERC de Aldefer, Teoria de Dos Factores de Herzberg y la Teoria de las
Necesidades Adquiridas de McClelland

2. Teorias basadas en los procesos:_Intenta explicar como se activa, dirige,
mantiene o termina la conducta. Se enfocan en motivar a las personas. Los mas
representativos son: Teoria de las Expectativas de Vroom, Teoria de la 32
Equidad de Adams, Teoria del Establecimiento de Metas de Locke y la Teoria del
Aprendizaje Social de Bandura.

3. Teorias del esfuerzo - Causas de un comportamiento exitoso o fallido: Tiene
un enfoque conductista que se refiere a que los motivadores no se atribuyen a
personas o cosas que les suceden a las personas, sino a cosas que les suceden a
las personas cuando realizan una accion. Sus principales representantes son:
Thorndike y Skinner

A continuacion, se detallaran las mas importante para el ambito laboral:

- Teorias de las necesidades de Maslow: Maslow, ide6 la llamada Teoria de las
Necesidades Humanas o Piramide de Maslow, en la que explicaba las necesidades
humanas partiendo de las necesidades fisiologicas mas bésicas (respiracion,
alimentacion, descanso, sexo) y con las que se satisfacen las necesidades mas
importantes. Las personas basicas deben continuar desarrollandose hasta que
alcancen la autorrealizacién, donde las personas son estables y seguras. (Mosquera,
2019)
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Figura 2

Piramide de Maslow

« Creatividad, Visién Global, Espontaneidad,
Sin prejuicios, Aceptacion de Hechos, Gestion
de Problemas, Liderazgo, etc.

« Aut onocimi Confi.

Respeto, Prestigio Logros, Exito, etc.

* Amistad, Afecto, Pareja, Raices,
Relaciones Sodiales, Pertenencia
a algin colectivo.

Necesidades de * Seguridad Fisica, Empleo,

Familiar, Recursos, Proteccion,

Seguridad ! Moral, etc.

*» Necesidades basices:
Respirar, Alimento,
Descanso, Salud...

Nota: Tomado de la fuente: Del maestro CMF, W, (2019) Pirdmide de Maslow [Figura].

Recuperado de https://blogs.imf-formacion.com/blog/recursos-humanos/capital-

humano/para-que-sirve-piramide-de-maslow/

- Teoria del Modelo E-R-C de Alderfer: Se baso en la teoria de la Jerarquia de
Necesidades de Maslow, propuso su propia teoria de necesidades y el modelo E-R-C
(Existencia-Relacion-Crecimiento).  Alderfer describié las necesidades de
supervivencia como las necesidades basicas de Maslow (comida, descanso, sed,
sexo); necesidades relacionales, como el sentir estima o sentirse pertenecido, describe
la necesidad de respetar y pertenecer a los demas y finalmente la necesidad de
crecimiento como la necesidad de crecer en educacion y trabajo, lo que puede mejorar

su estatus y finanzas. (Mosquera, 2019)

- Teoria De Los Dos Factores: Frederick Herzberg desarrolld una teoria de la
motivacion laboral de dos factores, también conocida como la Teoria De La
Motivacidn-Higiene, donde el factor de higiene es la causa de la insatisfaccion de
los empleados y el bajo rendimiento laboral. El factor de higiene se preocupa mas por

las ganancias que por su desempefio y centrandose en muchos factores, como los
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beneficios financieros, estructura, estado de funcionamiento o estatus, marco fisico,
etc. Los diferentes factores de motivacion estan mas relacionados con las expectativas
de desempefio y el reconocimiento que la organizacion puede otorgar a los empleados
para aumentar la productividad al motivarlos y la funcién autbnoma que obtienen los
empleados los hace sentir mas confiables que en el trabajo. (Mosquera, 2019)
(Halanocca et al., 2019) propone dos grupos de los factores: motivacion e higiene:
a. Factores de higiene:

Seguridad laboral

Estilo de supervision

Salarios y beneficios

Ambiente social de trabajo

Posibilidades de promocion

Salario y beneficios

b. Factores de motivacion

Retroalimentacion y conocimiento

Logros

Caracteristicas de la tarea

Autonomia e independencia en el trabajo

Implementacion de conocimiento y habilidades

Teoria de las Necesidades de McClelland: desarrollo su teoria de la motivacion en
3 factores; logro, poder y pertenencia, el estudio que realizo a gerentes y empleados
gerenciales altamente exitosos en empresas industrializadas en comparacién con
gerentes en empresas menos desarrolladas. McClelland describe la necesidad de logro
o realizacién, donde ve a los empleados que logran sin problemas como si no
estuvieran logrando nada, necesitan lograr algo real enfocandose constantemente en
objetivos personales y organizacionales; la pertenencia debe servir como respuesta a
la necesidad de pertenencia de los grupos sociales, que motiva a los empleados a crear
un ambiente de cooperacion mutua para alcanzar las metas establecidas; finalmente,
para aquellos que quieren desempefiar el papel de un jefe en lugar de un gerente,

aquellas personas a las que les gusta liderar pero no se sienten cémodas siendo
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dirigidas por otros, crearan un mal clima laboral. (Mosquera, 2019)
(Halanocca et al., 2019) menciona que la teoria de McClelland se refiere que las
personas como tal tenemos tres necesidades basicas:

- Necesidad de afiliacion: Deseo de poseer amistades o relacionarse con los demas

- Necesidad de poder: Conducta de un individuo para cumplir el objetivo de
influenciar a otro individuo o un grupo de personas.

- Necesidad de logro: El impulso de sobresalir.

- Teoria de la equidad de Adams: La equidad juega un papel importante en la
motivacion. A menudo, los empleados comparan lo que aportan al trabajo (esfuerzo,
habilidades, experiencia, educacion) y sus resultados (sueldo, pago, salario,
reconocimiento) con sus pares en el mundo laboral. Se dice que existe una condicion
equitativa si la relacion se considera igual, en otras palabras, igual entrada, igual
resultado. Sin embargo, si la relacion parece inequitativa, se considera una condicion
desigual. Esta teoria trata de explicar y predecir por salario, la teoria se basa en la
justicia. Por ende, se debe distinguir cuatro conceptos de justicia:
- Justicia Organizacional: Como perciben el trato los empleados.
- Justicia Distributiva:  Distribucion de recursos 'y  recompensas.
- Justicia de Procedimiento: Equidad, determinar la distribucion de recompensas.
- Justicia de interaccion: Percepcidn de como percibe un individuo un trato digno y

respetuoso. (Halanocca et al., 2019)

2. MATERIALES Y METODOS

2.1 DISENO DE LA METODOLOGIA

La presente investigacion es de alcance descriptivo, por cuanto se mostraran los

atributos, caracteristicas, dimensiones, factores del clima organizacional; de disefio no
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experimental y de corte transversal, en el primer caso no se manipularan ningdn tipo de

variables, en el segundo, se recolectaran datos en un solo momento,

2.2 METODOS DE LA INVESTIGACION

La investigacion es de enfoque cuantitativo ya que se recolectara informacién con
datos de expresion numérica lo cual ayudara a obtener un mejor resultado con respecto a todo
lo que comprende el clima laboral. Esta es una investigacion basica, se conoceran datos sobre
la percepcion del clima laboral que tienen los colaboradores de la Unidad Educativa, con

estos datos, una vez analizados se construira el plan de mejora (Investigacion aplicada).

2.2.1 POBLACION Y PROCEDIMIENTO MUESTRAL

En esta investigacion se utilizara dos poblaciones. La poblacion esta conformada por

24 colaboradores del area Administrativa y 43 docentes.

El tamafio asciende a, en el primer caso 4 hombres y 20 mujeres y en el segundo 12

hombres y 31 mujeres.

Se trabajara con la totalidad de miembros de la Institucién. En cuanto a los criterios
de inclusion y exclusién, como se indicara se trabajara con todos los miembros de la Unidad

Educativa tanto personal administrativo como docentes y no se excluira a nadie.

2.2.2 INSTRUMENTOS Y PROCEDIMIENTO

Encuesta

Para recolectar los datos de mejor manera se utilizara el programa Google Forms, es
una aplicacién que ayuda a administrar encuestas. Se aplico la encuesta tomando en cuenta
los objetivos y la naturaleza de la informacidn que se deseaba recopilar, ya que la encuesta
es mas rapida y eficiente en términos de tiempo y también recursos. Se pudo administrar de

mejor manera el numero de participantes simultaneamente y los datos se recopilaron de forma
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rapida, estandarizada y estratificada, esto facilito la generalizacion de los resultados. por otro
lado, la encuesta también permitio que los participantes respondan de manera anénima, por
ende, sus respuestas fueron atin mas honestas. Y lo mas importantes dentro de la encuesta las
preguntas fueron estructuradas y las respuestas cerradas, esto facilito la recopilacion de los

datos cuantitativos, y permitié los analisis estadisticos.

La encuesta estuvo conformada por 10 preguntas las cuales identificaron un
diagnostico sobre la percepcién y la actitud del cuerpo docente frente al clima laboral
mediante autonomia, confianza, apoyo/ cooperacién, reconocimiento, equidad,

comunicacion, e innovacion

La interpretacion de los datos se lo realizard con el método de medicion escala de
Likert, el cual el principal objetivo es el de evaluar las diferentes opiniones y actitudes de los
participantes, en la escala de Likert existen 5 alternativas de evaluacion, la que se utilizara
en esta ocasion sera: Muy de acuerdo, De acuerdo, Ni de acuerdo, ni en desacuerdo, En
desacuerdo, Muy en desacuerdo. Los items presentados en forma de afirmaciones a los que
se les pedird al cuerpo docente que exprese su respuesta seleccionando unos de los 5
diferentes items. Es importante tomar en cuenta que a cada punto se le asignara un valor
numérico, asi en el resultado se vera reflejado una puntuacion por cada respuesta (Hernandez
& Baptista, 2014) de las cuales se realizara un analisis individual por cada pregunta, respuesta
y el total de la encuesta.

La encuesta se enviara mediante correo electronico de cada uno de los participantes,
posteriormente para obtener resultados més concretos, los resultados presentados en Google
Forms, se trasladaran a Excel, donde se podra crear tablas y graficos estadisticas donde se

mostraran los resultados generales y especificos mediante porcentajes.

2.2.3 Procedimiento.

El presente estudio se llevara a cabo siguiendo el siguiente procedimiento:
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1). Se desarrollara una reunion con el personal de la Unidad Educativa, para socializar la idea

de la presente investigacion.

2). Se revisara la encuesta antes indicada para su adaptacion a los requerimientos de la

investigacion a realizarse en la Unidad Educativa.

3). Una vez definido el cuestionario se suministrara al personal docente y administrativo de

la Unidad Educativa.

4). La informacion recogida se organizara en una hoja de célculo de Excel, para su tabulacion

5). Con esta matriz de datos se procederd al uso de medidas de estadisticas para la

interpretacion de estos. Particularmente la estadistica descriptiva.

3. RESULTADOS

A través de la encuesta realizada al personal docente y administrativo de la Unidad Educativa
“Santa Juana de Chantal”, se recopilaron datos que brindan una vision general del clima
laboral en la institucion. Los resultados presentados a continuacion proporcionan una
comprensién inicial de las experiencias y opiniones del personal docente y administrativo en
dimensiones claves, lo que nos permitira identificar las siguientes dimensiones autonomia,
confianza, apoyo/ cooperacién, reconocimiento, equidad, comunicacién, e innovacion.
Dentro de la encuesta se tomo en cuenta los datos biograficos, donde los docentes o el
personal administrativo seleccionaron el género, el tiempo que llevan laborando y el cargo

que desemperfian dentro de la institucion.
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3.1 Resultados sobre datos biograficos:

Figura 3:

Género de los encuestados

@® Masculino
@ Femenino

Nota. La presente gréfica indica el género dentro de la Unidad Educativa “Santa Juana de Chantal”

El siguiente grafico demuestra que el 76.1% de los encuestados tanto docentes y personal

asministrativo son de genero femenino, mientras que el 23.9% representa al género

masculino.
Figura 4:

Cargo que desempefian los encuestados

60
42 (62.7 %)
40
20
docente
2 (3)(1.5 1615 14(1.5 i -5 (1.5 92)(3 %2 (3 %) I (1.5 923 %2 (3 %115 16(1.5 1:(1.5 1(1.5 Teq1, ~ooremo: T

o -=— —_— |

Analista DECE Biblictecaria Docente Rector Tecnclogia
Auxiliar inspeccion Coordinador Académ... Inspectora Auxiliar Secretaria doc..

Nota. La presente grafica indica el cargo que desempefian dentro de la Unidad Educativa “Santa Juana de

Chantal”
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En la siguiente figura 4, se evidencia que, dentro de la institucién, existen 43 docentes que

representan el 64.2%, mientras que el personal administrativo consta con 2 analistas DECE,

3 auxiliares de inspeccion, 3 bibliotecarias, 4 coordinadores académicos, 3 Inspectoras, 1

Rector, 2 secretarias, 1 subinspectora, 1 tecnologia, 1 vicerrectora, en total 24 personal

administrativo lo cual representa el 35.8%.

Tabla 1:

Resultados generales de la encuesta aplicada

Ni de
Muy de | De acuerdo, ni | En Muy En
DIMENSIONES Total
acuerdo | acuerdo | en desacuerdo | desacuerdo
desacuerdo
Autonomia 43.3% | 50.7% | 4.5% 1.5% 0% 100%
Confianza/
L 38.8% |48.3% |12.9% 0% 0% 100%
comunicacion
Apoyo/cooperacion | 53.7% | 41.8% | 4.5% 0% 0% 100%
Reconocimiento 42.6% |51.5% |5.9% 0.96% 0% 100%
Equidad 35.3% |56.6% |8.1% 0% 0% 100%
Innovacion 41.9% | 51.45% | 6.65% 0% 0% 100%
Nota: La presente tabla indica los resultados generales de la encuesta aplicada.

3.2 Analisis de resultados por pregunta

Figura 5:
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Pregunta 1 ¢Dispone de la libertad de desempefiar sus funciones dentro de la institucién?

1. ¢Dispone de la libertad de desempeiiar sus funciones dentro de la institucion? LU

67 respuestas

@ Muy de acuerdo
@ De acuerdo
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
@ En desacuerdo
@ Muy en desacuerdo

Nota: La presente gréfica indica los resultados de la pregunta 1

Con respecto a la primera pregunta que identifica la dimension de autonomia dentro de la
institucién en el contexto del clima laboral, los resultados demuestran que la mayoria de los
docentes y personal administrativo perciben que disponen de cierto grado de autonomia
dentro de la institucion. Especificamente, el 43.3% de los docentes y personal administrativo
se encuentran “Muy de acuerdo” y el 50.7% estan “De acuerdo” con respecto a la libertad
que tiene para desempefiar las diferentes funciones dentro de la institucién. Un porcentaje
reducido de docentes y personal administrativo, 4.5%, expresaron estan “Ni de acuerdo, ni
en desacuerdo”. Lo cual podria indicar que existe una minima proporcion que no tiene una
percepcion clara o no se encuentran seguro de la libertad que tienen para realizar sus
funciones dentro de la institucion. Igualmente, solo el 1.5% de los encuestados indicaron
estar “En desacuerdo”, esto se refiere que existe una minoria que siente que no tiene la

libertad necesaria.
Figura 6: Pregunta 2:

¢Existe una buena relacion y comunicacion entre compafieros?

I
2. (Existe una buena relacién y comunicacién entre compafieros? I_D q

67 respuestas

@ Wuy de acuerdo
@ De acuerdo
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
@ En desacuerdo
@ Wuy en desacuerdo
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Nota: La presente gréfica indica los resultados de la pregunta 2

Con respecto a la dimension confianza dentro de la institucion en el contexto del clima
laboral, la segunda pregunta nos presenta los siguientes resultados, el 38.8% del personal
administrativo y docentes se mostraron “Muy de acuerdo”, mientras que el 49.3% indicaron
estar “De acuerdo”, un 11.89% manifestaron estar “Ni de acuerdo, ni en desacuerdo”. Se
demuestra que puede indicar que una minoria tiene una opcion neutral. Es importante tener
en cuenta que no existen respuestas indicando estar “En desacuerdo” o “Muy en desacuerdo”.
Estos resultados indican que la mayoria de los encuestados en la Institucion perciben que

existe una buena relacién, confianza y comunicacion entre comparieros.

Figura 7: Pregunta 3:

¢ Sus jefes y compafieros son amables con usted?

3. ;Sus jefes y compafieros son amables con usted? I_D Copiar

@ Muy de acuerdo
@ De acuerdo
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
@ En desacuerdo
@ Muy en desacuerdo

67 respuestas

Nota: La presente gréfica indica los resultados de la pregunta 3

Basandonos con los siguientes resultados de la tercera pregunta que con respecto a apoyo/
cooperacion dentro de la institucion en el contexto del clima laboral, podemos observar que,
el 53.7% de los encuestados manifiestan estar en “Muy de acuerdo”, el 41.8% indicaron estar
“De acuerdo” mientras que un 4.5% respondieron “Ni de acuerdo, ni en desacuerdo”, es
importante observar que de igual manera en la anterior pregunta no hubo respuestas
indicando estar “En desacuerdo” o “Muy en Desacuerdo”, esto implica que la mayoria
perciben un trato amable por parte de sus jefes y comparieros.
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Figura 8: Pregunta 4

Dimensidn reconocimientos - Me siento satisfecho a los reconocimientos no monetarios que

existe dentro de la Institucion.

U Copia]

4. Me siento satisfecho a los reconocimientos no monetarios que existe dentro
de la Institucién.

- Docente , Administrativo que ha alcanzado algun logro.

- Docente, Administrativo que ha cumplido un tiempe de servicio ininterrumpido
en la Institucién.

- Docente, Administrativo que ha participado en alguna actividad académica o
deportiva representando a la Institucion.

67 respuestas

Nota: La presente grafica indica los resultados de la pregunta 4

Con respecto a la dimensién de reconocimiento dentro de la institucién en el contexto del
clima laboral, los encuestados presentan los siguientes resultados en la cuarta pregunta, el
29.6% de los docentes y personal administrativo, manifestaron estar “Muy de acuerdo” y el
61.2% indicaron estar “De acuerdo”, y un 9% de los encuestados respondieron “Ni de
acuerdo, ni en desacuerdo”, lo cual la minoria tiene una opcion neutral sobre la satisfaccion
con los reconocimientos. Mediante los resultados se puede reconocer que la institucion ha
implementado practicas de reconocimiento no monetario que son valoradas positivamente

por la mayoria de los docentes y el personal administrativo de la institucion.

Figura 9: Pregunta 5

¢ Considera usted que el trato entre compafieros y jefes es equitativo?
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E—
5. (Considera usted que el trato entre compaiieros y jefes es equitativo? I[_:| Copig

67 respuestas

@ \Muy de acuerdo
@ De acuerdo

58.2% Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
@ En desacuerdo

@ Muy en desacuerdo

[ -4

Nota: La presente grafica indica los resultados de la pregunta 5

La quinta pregunta con respecto a la equidad dentro de la institucion en el contexto del clima
laboral, sobre el trato entre compafiero y jefes, observamos los siguiente resultados, 32.8%
de los encuestados manifestaron estar “Muy de acuerdo™, y un 58.2% indicaron estar “De
acuerdo”, el 9% de los empleado respondieron “Ni de acuerdo, ni en desacuerdo, de igual
manera dentro de esta pregunta no obtuvimos respuestas negativas, esto implica que la
mayoria de docentes y personal administrativo perciben que existe equidad en el trato entre
comparfiero y jefes, lo que sugiere un ambiente laboral en el que se valora la justicia y la

imparcialidad

Figura 10: Pregunta 6:

¢Se ha demostrado un vinculo positivo entre la igualdad en el lugar de trabajo y el buen

desempefio empresarial?

6. ¢Se ha demostrado un vinculo positivo entre la igualdad en el lugar de trabajo I_D Copiar
y el buen desempefio empresarial?

68 respuestas

@ Muy de acuerdo
@ De acuerdo
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
@ En desacuerdo
@ Muy en desacuerdo

382%

Nota: La presente grafica indica los resultados de la pregunta 6
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Los resultados proporcionados por esta pregunta, en relacion con la equidad dentro de la
institucion en el contexto del clima laboral, podemos observar que el 38.2% de los
encuestados manifiestan estar “Muy de acuerdo” y el 54.5% “De acuerdo”. Un 7.4%
respondieron “Ni de acuerdo, ni en desacuerdo”, esto sugiere que un porcentaje minino de
empleados tienen una opinidn neutral. Mientras que es importante recalcar que la mayoria de

encuestados perciben un vinculo positivo entre la igualdad en el lugar de trabajo.
Figura 11: Pregunta 7:

¢Dentro de la institucion se promueve la creatividad e innovacion?

7. ¢ Dentro de la institucién se promueve la creatividad e innovacién? I_D Copiar

68 respuestas

@ Muy de acuerdo
@ De acuerdo
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
@ En desacuerdo
@ Muy en desacuerdo

Nota: La presente gréfica indica los resultados de la pregunta 7

Los resultados proporcionados con la siguiente pregunta, en base a la innovacién sobre la
promocion de la creatividad dentro de la institucion en el contexto del clima laboral, los
resultados obtenidos, un 48.5% manifestaron estar “Muy de acuerdo” mientras que el 44.1%
demuestran estar “De Acuerdo” y un 7.4% respondieron “Ni de acuerdo, ni en desacuerdo”.
Por ende, los resultados demuestran que la mayoria de los docentes y personal administrativo

de la institucidn, perciben que se fomenta la creatividad e innovacion en su lugar de trabajo.
Figura 12: Pregunta 8:

¢,Su opinidn o ideas son valoradas dentro de la institucion?
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8. ¢Su opinidn o ideas son valoradas dentro de la institucion ? I_[:I Copiar

68 respuestas

@ Muy de acuerdo
@ De acuerdo

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
@ En desacuerdo
@ Muy en desacuerdo

(-4

Nota: La presente gréfica indica los resultados de la pregunta 8

Los resultados proporcionados en esta pregunta en base a la innovacion dentro de la
institucién en el contexto del clima laboral. Los docentes y personal administrativo
expresaron estar “Muy de acuerdo con el 35.3%, el 58.8% indicaron estar “De acuerdo”, y
con un porcentaje minino de 5.9% respondieron “Ni de acuerdo, ni en desacuerdo”, mediante
los resultados podemos observar que los docentes y el personal administrativo afirman que

sus opiniones e ideas son valoradas dentro de la institucion.
Figura 13: Pregunta 9:

¢, Cree usted que sus aptitudes y capacidades son aprovechadas dentro de la institucion?

E—
9. ;Cree usted que sus aptitudes y capacidades son aprovechadas dentro de la I_D Coj
institucién?

68 respuestas

@ Muy de acuerdo
@ De acuerdo
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
@ En desacuerdo
@ WMuy en desacuerdo

Nota: La presente grafica indica los resultados de la pregunta 9

Basandonos en los resultados de la pregunta que mide el reconocimiento dentro de la
institucion en el contexto del clima laboral, un 38.2% manifestaron estar “Muy de acuerdo”,
un 57.4% indicaron estar “De acuerdo”, y un 4.4% respondieron “Ni de acuerdo, ni en
desacuerdo”. Esto sugiere que los docentes y personal administrativo estan de acuerdo en

que sus aptitudes y capacidades son aprovechadas dentro de la institucion.
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Figura 14: Pregunta 10:

¢ Considera usted importante las diferentes capacitaciones dentro de la institucion?

10. ¢ Considera usted importante las diferentes capacitaciones dentro de la I_D Copiar

institucion?
@ \uy de acuerdo
@ De acuerdo
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo
@ En desacuerdo
@ Muy en desacuerdo

68 respuestas

Nota: La presente gréfica indica los resultados de la pregunta 10

Los resultados obtenidos mediante la Ultima pregunta, sobre la importancia de las
capacitaciones en base al reconocimiento dentro de la institucion en el contexto del clima
laboral. Un 63.2% respondieron estar “Muy de acuerdo, el 35.5% indicaron estar “De
acuerdo”, y un 1.5% manifesto “Ni de acuerdo, ni en desacuerdo”, lo que es notable que la
mayoria de los docentes y personal administrativo, consideran importante las diferentes
capacitaciones como una herramienta importante para el crecimiento y desarrollo de cada

uno de los docentes y el personal administrativo dentro de la institucion.

3.2 DISCUSION

Mediante los resultados obtenidos en la encuesta sobre el clima laboral realizada en la Unidad
Educativa “Santa Juana de Chantal”, se puede observar que en general existe una percepcion
positiva por parte de los docentes y el personal administrativo, en varios aspectos importantes
que constaron en la encuesta. Es importante analizar en cada una de las percepciones, dentro
de la dimension de autonomia. Los resultados demuestran que la mayoria sienten que
disponen de la libertad necesaria para desempefiar sus funciones dentro de la institucion, esto
se considera un factor positivo, ya que la autonomia en el trabajo puede contribuir al clima

laboral y al sentido de responsabilidad y empoderamiento de cada uno de los empleados.

Dentro de la dimensién de confianza, los resultados mostraron que un alto porcentaje de

docentes y personal administrativo, por ende, existe una buena relacion y comunicacion entre
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compafieros, y esto es esencial para promover un ambiente de trabajo colaborativo y positivo,
donde cada uno de los empleados se sientan apoyados y pueden trabajar en equipo de manera
efectiva. Por otro lado, la dimension de apoyo también revela que una gran mayoria de los
empleados, perciben que sus jefes y compafieros son amables con ellos, esto refuerza la
importancia de un entorno laboral en el que se fomenta la colaboracion, apoyo mutuo y el
trato respetuoso entre los miembros del equipo. Es importante también tomar en cuenta los
resultados de la dimension de reconocimiento, de igual manera los empleados se sienten
satisfechos con los reconocimientos no monetarios dentro de la institucién, esto sugiere que
existen practicas de reconocimiento y valoracion de logros, contribuciones de los empleados
lo cual se promueve la motivacion y compromiso laboral. La dimension de equidad, los
resultados demostraron que un porcentaje alto de los docentes y personal administrativo, esto
representa que el trato entre comparieros y jefes es equitativo, la percepcion de equidad en el
ambiente laboral es esencial para mantener la confianza y el respeto mutuo, esto contribuye
a un clima laboral saludable y motivador. Y por tltimo la dimension de innovacion de igual
manera los encuestados perciben que se promueve la creatividad e innovacion dentro de la
institucion, esto es alentador, ya que fomentar la innovacion en el entorno laboral puede
generar nuevas ideas, mejoras en los procesos y un enfoque mas pro activo y dindmico en la

organizacion

Entrevista:

En general, estos resultados muestran una percepcién positiva en diferentes aspectos del
clima laboral en la Unidad Educativa “Santa Juana de Chantal”. Sin embargo, es importante
tener en cuenta que la encuesta es solo una herramienta inicial de evaluacion y que pueden
existir areas de mejora o aspectos no considerados en los resultados presentados. Por todo lo
considerado y para poder elaborar una propuesta de mejora del clima laboral de la institucién,
se optd por realizar una entrevista al Sefior Rector de la institucion Marco Boada, el lunes 19
de junio de 2023, a las 14:00 en su oficina. Para empezar, le entrevista mencione lo siguiente
“Sefior Rector en dias anteriores me autorizo realizar una encuesta del clima laboral de su
institucion dirigido al personal docente y administrativo, le comento que una vez analizado

los resultados la mayoria de estos tienden a ser positivos lo que aparentemente me permite
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concluir que existe un buen clima laboral dentro de la institucion” y pregunte ¢Qué opinion

tiene al respecto?

Su respuesta fue la siguiente: Le comento que al igual que todos mis comparieros también
soy un colaborador de la institucion, las promotoras son la comunidad de hermanas de San
Francisco de Sales, los resultados que usted ha obtenido en el anélisis a mi opinidn son
verdaderos, ya que como institucion particular debemos cumplir con los 55 estandares de
calidad educativa, pero los problemas que como un colaborador méas identifico dentro del

clima laboral que vivimos en la institucion son los siguientes:

1). Inseguridad Laboral, si el compafiero docente o administrativo no esta alineado a las

exigencias de las politicas institucionales, no puede ser renovado su contrato.

2).-Los docentes y administrativos perciben un 70% del salario que recibe un docente fiscal

de categoria G (Sueldo de docente que ingresa al magisterio).

3).- Un gran porcentaje de docentes no tienen el titulo en educacion eso implica que trabajan
por el sueldo que perciben y que no interiorizan su funcién, pero de ninguna manera me estoy
refiriendo a la falta de conocimiento, incluso las asignaturas que dictan estan alineadas con

la especialidad que tienen.

4).- La mayoria de los comparieros docentes y administrativos son muy dependientes de las
disposiciones de los directivos y de las promotoras, es decir no hacen una observacion ni una
critica constructiva a estas disposiciones y me preocupa esto porque nosotros debemos
formar estudiantes criticos y reflexivos pero la gran mayoria de docentes y administrativos

son sumisos, le recuerdo también que los docentes educamos con el testimonio de vida.

5).- Otro de los problemas que atraviesa la institucion es que al momento que un docente
aplica al magisterio fiscal y es aceptado deja su vacante, en este caso los perjudicados son
los nifios y jovenes, incluso si el nuevo docente se integra pronto los estudiantes tienen que

adaptarse al nuevo profesional.

Por ende, problemas mencionados pueden tener un impacto significativo en el clima laboral
de la institucion y generar diversas consecuencias, dentro de inseguridad laboral, puede
afectar negativamente su bienestar emocional, su compromiso laboral y su capacidad para

desempefarse de manera efectiva. Ademas, la posibilidad de no renovar el contrato puede
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generar un ambiente de competencia y desconfianza entre los empleados, en lugar de
promover la colaboracion y el trabajo en equipo. La Diferencia Salarial puede generar
sentimientos de injusticia y frustracion. Esto puede afectar la motivacion y el compromiso
de los empleados, asi como la percepcidn de equidad en el trato dentro de la institucién. Falta
de titulacion en educacion, si un gran porcentaje de docentes no tiene el titulo en educacion,
esto puede influir en su compromiso y enfoque hacia la labor educativa. Esto puede impactar
negativamente la calidad educativa y la satisfaccion laboral de los docentes. Dependencia de
las disposiciones de los directivos y promotoras, si los docentes no se sienten empoderados
para expresar opiniones, puede generar un ambiente de falta de autonomia y limitar la
capacidad de generar cambios positivos dentro de la institucion. Y Rotacion de docentes
puede tener un impacto negativo en la estabilidad y continuidad de la ensefianza. puede
generar inestabilidad y estrés tanto para los docentes como para los estudiantes. En general,
estos problemas pueden afectar negativamente el clima laboral, la motivacion y la calidad de

la educacion en la institucion.

Es importante abordar estas cuestiones mediante politicas y acciones que promuevan la
seguridad laboral, la equidad salarial, la formacién pedagdgica, la participacion de los
empleados en la toma de decisiones y la estabilidad de los docentes. Al hacerlo, se puede
crear un clima laboral més positivo y propicio para el crecimiento y el éxito tanto de los

empleados como de los estudiantes.

4. PROPUESTA DE MEJORA DEL CLIMA LABORAL

Dentro de este capitulo, se realizara la elaboracion de propuestas para la mejora del clima
laboral de la Unidad Educativa “Santa Juana de Chantal”. Mediante la encuesta aplicada a
los docentes y personal administrativo de la Institucidn se obtuvo resultados favorables, por
ende, se elabor6 dos propuestas que fortaleceran cada una de las dimensiones las cuales son:
autonomia, confianza, apoyo/ cooperacion, reconocimiento, equidad, comunicacion, e
innovacion. Y se realizaron de igual manera cinco propuestas para los problemas
mencionados por el Rector de la Institucion en la entrevista realizada personalmente. Las

propuestas se elaboraran, en base a la Teoria de las Necesidades de McClellanad, ya que esta
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teoria comprende las necesidades y motivaciones, enfocandose en satisfacer de manera
efectiva, lo cual implementando estrategias que aborden necesidades pueden conducir a un
ambiente laboral méas positivo, motivador y satisfactorio para los colaboradores ,mejorando

el rendimiento y bienestar en general en la Institucién.

4.1 FORTALECIMIENTO DE LA CONFIANZA, APOYO, RECONOCIMIENTO Y
COMUNICACION ENTRE COMPANEROS

Obijetivo General

Fortalecer la confianza, el apoyo y la comunicacion entre compafieros de trabajo en la
institucion, con el fin de mantener un clima laboral saludable y positivo que promueva el

bienestar y el rendimiento de los empleados.

Objetivo Especificos

-Promover un ambiente de apoyo y confianza, mediante actividades que fomenten la empatia

y el trabajo en equipo.

-Mejorar la comunicacion interna, mediante actividades que fomenten una comunicacion

asertiva entre comparfieros.

Descripcion

Dentro de esta intervencion se busca mantener la comunicacion, confianza apoyo y también
el reconocimiento, en la cual trabajaran en grupos Y al final como resultado se propone que
cada docente y personal administrativo tenga una rubrica en la cual puedan calificar a sus
compafieros y elegiran al compariero mas divertido de cada trimestre , al mas colaborador, al
mas puntual, para lo cual se planificara una reunion trimestral presentando los resultados y

en la cartelera se exhibira la foto de los elegidos.

NOMBRE DE LA | “Fortaleciendo a los Chantalitos”
INTERVENCION

RESPONSABLES RECTORADO, DECE, INSPECCION
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FRECUENCIA

JUSTIFICACION

DESCRIPCION

Trimestralmente

El fortalecimiento de la confianza, el apoyo, el
reconocimiento y la comunicacién entre comparieros de
trabajo es fundamental para crear un clima laboral
saludable y productivo en cualquier organizacion. Estos
elementos son pilares fundamentales para promover el
bienestar de los empleados, mejorar la colaboracion y el
trabajo en equipo, y potenciar el rendimiento individual y

colectivo

- El primer trimestre se organizara talleres de
capacitacion enfocados en el desarrollo de
habilidades de comunicacion asertiva, incluird
escucha activa, la resolucion de conflictos y la
empatia entre comparfieros, estas actividades
ayudaran a  fortalecer las  relaciones
interpersonales y mejorar la comprension y el
respeto mutuo entre compafieros, al final del
trimestre se elegira al docente o administrativo
que fue mas empatico y al mas colaborador.

- El segundo trimestre se brindara programas de
mentoria realizados por los coordinadores de cada
subnivel y &rea académica en los cuales se
realizaran procesos de induccion con los docentes
que se encuentren laborando en menor tiempo, de
esta manera se desarrollard un ambiente de
aprendizaje y crecimiento, y se fortalecera lazos

entre compafieros por ende fomentara la confianza

mediante la experiencia de los demas.
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- El tercer trimestre mediante una rdbrica que se
entregara al inicio se evaluara la puntualidad y la
jovialidad del personal docente y administrativo,
y los resultados se conocerd en la Gltima junta

general de directivos y docentes.

CRONOGRAMA Primer trimestre:
Fecha Inicial: 22 agosto de 2023
Fecha Final: 22 de noviembre de 2023

Segundo trimestre:

Fecha Inicial: 23 de noviembre de 2023
Fecha Final: 23 de febrero de 2024
Tercer Trimestre:

Fecha Inicial: 26 de febrero de 2024
Fecha Final: 31 de mayo de 2024

PRESUPUESTO $600
MEDICION DEL | Se realizard cuestionarios de satisfaccion sobre lo
IMPACTO aprendido.

4.2 PROPUESTA DE FORTALECIMIENTO DE INNOVACION, EQUIDAD Y
AUTONOMIA

Objetivo General

Impulsar la innovacion, equidad y la autonomia en el uso de la tecnologia a través de un

Concurso de Proyectos de innovacién educativa promoviendo soluciones creativas.

Objetivo Especificos




-Incentivar a los participantes a pensar de manera innovadora y a explorar nuevas

tecnologias, herramientas y enfoques para abordar problemas y desafios especificos.

-Promover que los equipos de trabajo tengan la autonomia para tomar decisiones y liderar el

desarrollo de sus proyectos.

Descripcion

El concurso promovera la generacion de ideas innovadoras y la colaboracion entre los
miembros de equipo que estara conformado por tutores y estudiantes, al desarrollar los
proyectos se busca mejorar la calidad educativa, y asi fomentar un ambiente de trabajo en el
que se valora la creatividad en equipo. Los proyectos que se presenten deberan estar
orientados en la mejora del proceso de ensefianza aprendizaje y los participantes seran

reconocidos y esto contribuira en aumentar la motivacion y compromiso con la institucion.

NOMBRE DE LA | Concurso de proyectos de innovacion educativa
INTERVENCION
RESPONSABLES RECTORADO, VICERRECTORADO,
INSPECCION, TUTORES,

FRECUENCIA Una vez al afio en el mes de Marzo
JUSTIFICACION Este concurso promovera la generacion de ideas

innovadoras al permitir que diferentes mentes y
habilidades se unan en la busqueda de soluciones, al
trabajar en equipos, cada uno de los participantes pueden
aportar perspectivas que se complementaran 'y
enriqueceran a la creatividad y de igual manera la
capacidad de encontrar soluciones. Mediante este
concurso se fomentard el desarrollo de habilidades




DESCRIPCION

CRONOGRAMA

sociales, como la comunicacion asertiva, empatia y el

trabajo en equipo.

FIESTAS PATRONALES

Semana cultural

Socializacion del concurso a tutores
Fecha: 18 de septiembre 2023
Socializacion del concurso a estudiantes.
Fecha: 25 de septiembre 2023

Se socializard con los docentes tutores sobre el
concurso, el objetivo, las bases, y que reglas
deberan tener presente para participar ya que para
elegir se tomara en cuenta todo lo mencionado.
Los tutores de cada grado y curso tanto de la
basica superior como del bachillerato formaran
grupos por grados y cursos, es decir un grupo de
8 de bésica, un grupo de 9 de bésica, un grupo de
10 de bésica, un grupo de 1 de bachillerato, un
grupo de 2 de bachillerato y un grupo de 3 de
bachillerato, en total seran 6 grupos los cuales
participaran en el concurso.

De acuerdo a las bases propuestas se elegira a los
estudiantes que participen en la elaboracion del
proyecto.

Tendran un tiempo para presentar y ser aprobado,
y posteriormente socializar.

Se organizara una casa abierta para padres de
familia e invitados en la cual presentaran los
proyectos y los jurados elegiran al mejor.

Al final se premiara al mejor proyecto
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Fecha de entrega a las autoridades: 8 -12 de enero 2024
Fecha de socializacion a la comunidad: 13 de marzo 2024

PRESUPUESTO $400

MEDICION DEL | Se evaluard mediante una encuesta de satisfaccién a los

IMPACTO participantes con la ayuda de la herramienta Google
Forms.

A continuacion, se presenta los problemas negativos que se pudo detectar en la entrevista
realizada al sefior Rector de la Institucion para lo cual se desarrollara cinco propuestas en

solucion a los problemas:

4.3 PROPUESTA DE MEJORA PARA LA INSEGURIDAD LABORAL

Objetivo General

Garantizar la estabilidad laboral del personal docente y administrativo, manteniendo una
mejor alineacion con las politicas institucionales para obtener una mayor estabilidad en sus

contratos.

Objetivos Especificos

-Actualizar y fortalecer el codigo de convivencia para garantizar los derechos y la estabilidad

laboral del personal administrativo y docente.

-Incluir en el plan de capacitacion institucional los procesos regulatorios de la Institucion, la
ley de educacion y su reglamento para que el personal conozca la legislacion educativa y esté

alineado con las exigencias y normativas vigentes.

-Implementar espacios de dialogo y formacién en temas especificos por areas académicas y

subniveles.

Descripcion



La inseguridad laboral provoca un ambiente desmotivador para los docentes y el personal

administrativo, al tratar este tema mediante la propuesta, se busca crear un entorno de trabajo

estable y seguro para el desarrollo profesional. La propuesta tiene como finalidad asegurar

la estabilidad laboral, promover el alineamiento con las politicas institucionales lo cual

contribuira a retener el talento y experiencia del docente y personal administrativo dentro de

la Institucion.

NOMBRE DE
INTERVENCION

RESPONSABLES

FRECUENCIA

JUSTIFICACION

DESCRIPCION

LA

Inseguridad laboral

CONSEJO EJECUTIVO, JUNTA ACADEMICA,
VICERRECTORADO Y COORDINADORES DE
AREA

Durante el afo lectivo

Realizar la propuesta sobre inseguridad laboral y la
alineacion con las politicas institucionales es esencial
para mejorar el clima laboral, retener el talento, mejorar
la calidad educativa de la Institucion, fomentando la
transparenciay la comunicacion potenciando el desarrollo

profesional del docente y el personal administrativo.

- Actualizar el codigo de convivencia en lo
referente a los derechos que tiene el personal
administrativo y docente, haciendo hincapié en la
estabilidad laboral. Esto se encargara el consejo
ejecutivo mediante reuniones, mesas de trabajo

generando solucion a las necesidades.
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CRONOGRAMA

PRESUPUESTO

MEDICION
IMPACTO

DEL

- El plan de capacitacion institucional debera
sesgarse en su mayoria en conocer gran parte de la
legislacion educativa, Ley de Educacion y su
reglamento, Acuerdos Ministeriales, Instructivos

entre otros.

- Se debera trabajar en circulos de estudio por
subniveles y por &reas académicas donde los

temas de dialogo sean de conocimiento cientifico.

Fecha estrategia 1: 22 de agosto de 2023-31 de Mayo de
2024

Fecha estrategia 2: 22 de agosto de 2023-31 de Mayo de
2024
Fecha estrategia 3: 22 de agosto de 2023-31 de Mayo de
2024

$0

Se evaluara mediante el acompafiamiento docente y la

ficha de observacion aulica.

4.4 PROPUESTA DE MEJORA SALARIO DOCENTE

Objetivo General

Mejorar la equidad salarial y reconocimiento del personal docente y administrativo,

equilibrando su remuneracion a la de un docente fiscal de categoria G y fomentando

incentivos para su desarrollo profesional y el éxito académico de los estudiantes



Objetivo Especificos

-Ajustar los salarios del personal docente y administrativo al de un docente fiscal de categoria

G, desarrollando todas las actividades fuera de la jornada pedagdgica.

-Promover incentivos econdmicos a los docentes que preparen a estudiantes para participar
en concursos académicos, artisticos y deportivos a nivel local, provincial y zonal,

reconociendo su dedicacion y esfuerzo en el desarrollo de las habilidades de los estudiantes.

Descripcion

La propuesta se basa en aumentar la remuneracion del personal docente y administrativo,
garantizando un salario adecuado y de manera equitativa, reconociendo, valorando el trabajo
y el esfuerzo de los docentes y personal administrativo, manteniendo a los docentes y

administrativos mas motivados y satisfechos en sus roles.

NOMBRE DE LA | Salario Docente
INTERVENCION

RESPONSABLES Direccién General, Rectorado, Vicerrectorado e

Inspeccion

FRECUENCIA Durante el Ao Lectivo

JUSTIFICACION Un salario equitativo es un factor determinante para
mejorar el clima laboral, esto fomentara un ambiente de
trabajo mas positivo, colaborativo y comprometido, lo
cual impactaré positivamente en la productividad y en el

bienestar de todos lo miembros de la Institucion.

DESCRIPCION - Proponer a la comunidad que regenta la

institucion que toda labor administrativa




complementaria a la labor docente se realice en
horas que no estén dentro de la jornada
pedagdgica.

- Crear incentivos econémicos a docentes que
preparen a estudiantes para participar en
concursos académicos, artisticos y deportivos a

nivel local, provincial y zonal.

CRONOGRAMA Fecha de inicio: 14 de agosto 2023 — 31 de mayo 2024
PRESUPUESTO Propio de la Institucion

MEDICION DEL | Se evaluara mediante la presentacién de un cronograma
IMPACTO de actividades complementarias a la labor docente en un

horario fuera de la jornada pedagdgica.

4.5 PROPUESTA DE MEJORA EN FORMACION AL DOCENTE

Objetivo General

Impulsar la formacién y el desempefio de los docentes que no tienen el titulo en educacion,
asegurando que interioricen su labor educativa y contribuyan de manera efectiva al proceso

de ensefianza y aprendizaje.

Obijetivo Especificos

-Facilitar el acceso a la formacién en educacién para los docentes sin titulo en educacion
mediante convenios interinstitucionales con universidades que oferten carreras en educacion

y ofrezcan becas para el personal interesado de la Institucion.

-Brindar un acompafiamiento y seguimiento mas continuo a este grupo de docentes,
identificando sus debilidades y ofreciendo oportunidades de capacitacion y desarrollo

profesional para fortalecer su desempefio.



Descripcion

Elaborar una propuesta para fortalecer la formacién de los docentes mostrando compromiso

por parte de la institucion hacia el desarrollo profesional y del bienestar de su personal,

permitiéndole adquirir nuevas habilidades y conocimientos relacionados con la educacion.

NOMBRE DE
INTERVENCION

RESPONSABLES

FRECUENCIA

JUSTIFICACION

LA

]

Potenciando la Formacién del Docente para una

Educacién de Calidad"

RECTORADO, VICERRECTORADO Y
COORDINACIONES ACADEMICAS, INSPECCION

Durante el Afio Lectivo

La formacién cientifica y didactica es fundamental para
brindar una educacién de calidad, impulsando al
desempefio acadéemico de los docentes que no tienen el
titulo en educacidon, buscando su capacidad para
planificar y desarrollar estrategias de ensefianzas
efectivas, lo que impactara positivamente en el
aprendizaje desarrollado en los estudiantes de la
Institucion. Aunque los docentes no tengan titulo en
educacion pueden tener conocimientos cientificos solidos

en sus areas, la formacion les permitira abordar
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DESCRIPCION

CRONOGRAMA

PRESUPUESTO

MEDICION
IMPACTO

DEL

necesidades didacticas para impartir una educacion
integral.

- Realizar convenios interinstitucionales con
universidades que oferten carreras en educacion y
ofrezcan becas para los docentes interesados de la
Institucion.

- Realizar un acompafiamiento y seguimiento mas
continuo a este grupo de docentes para identificar

sus debilidades.

Fecha de inicio: 14 de agosto 2023 — 31 de mayo 2024

-Se verificard mediante los convenios realizados con las
diferentes universidades, registro de matricula a carreras
en educacion, nuevos titulos obtenidos.

-Registro de acompafiamiento a docentes que no tienen el

titulo en educacion.

4.6 PROPUESTA DE MEJORA HACIA UNA COMUNIDAD EDUCATIVA
CRITICA, REFLEXIVA Y SEGURA DE Si MISMOS

Obijetivo General




Promover una cultura de participacion, autonomia y reflexion critica en la comunidad
educativa, fortaleciendo la capacidad del personal docente y administrativo para hacer

observaciones y criticas constructivas a las disposiciones institucionales.

Obijetivo Especificos

-Implementar programas de capacitacion y talleres participativos dirigidos al personal
docente y administrativo para fortalecer sus habilidades emocionales, como la autoestima, la

confianza en si mismos y la capacidad de expresar sus opiniones de manera asertiva.

-Establecer un sistema de evaluacion psicoldgica que permita obtener informacion sobre el
estado de animo y bienestar emocional del personal docente y administrativo, utilizando

instrumentos validados y confidenciales para garantizar la privacidad de los participantes.

Descripcion

La propuesta se enfoca en empoderar al docente y personal administrativo, para realizar
observaciones y criticas constructivas, para el bien de la institucion, todo lo mencionado se
podra desarrollar brindando capacitaciones en habilidades emocionales y comunicativas,
potenciando el crecimiento personal y profesional de los colaboradores, lo cual repercute

positivamente en su bienestar y satisfaccion laboral.

NOMBRE DE LA | Construyendo una comunidad educativa critica

INTERVENCION reflexiva y segura de si mismos

RESPONSABLES DIRECCION GENERAL, RECTORADO, DECE,
INSPECCION

FRECUENCIA Durante el afio Lectivo
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JUSTIFICACION

DESCRIPCION

CRONOGRAMA

PRESUPUESTO

MEDICION
IMPACTO

DEL

La propuesta se enfocaré en trabajar la parte emocional de
los colaboradores, y asi elevar su autoestima y confianza,
contribuyendo que se generan debates enriquecedores, se
identifiquen areas de mejora y se proponga soluciones
innovadoras y asi fortalecer el funcionamiento de la

institucion

- Se debe trabajar con la parte emocional del personal
docente y administrativo con la finalidad de elevar su
autoestima para que sientan seguridad en todos sus actos,
creando confianza en si mismo.

-Realizar dos veces al afio lectivo evaluaciones
psicolégicas a todos los miembros de la comunidad
educativa para conocer el estado de &nimo de cada uno de

ellos y buscar soluciones a corto plazo.

Fecha de inicio: 14 de agosto 2023 — 31 de mayo 2024

Propio de la Institucion

Registro de asistencia a los talleres participativos y

programas de capacitacion

4.7 PROPUESTA DE MEJORA PARA GARANTIZAR LA PERMANENCIA DEL

DOCENTE

Obijetivo General




Mejorar la continuidad y estabilidad del personal docente en la institucion educativa,
minimizando el impacto negativo que genera la partida de docentes que obtienen

nombramientos en el magisterio fiscal.

Objetivo Especificos

-Capacitar y preparar al equipo de docentes auxiliares para que estén listos en asumir sus
funciones en caso de requerirse, asegurando que cuenten con las competencias y habilidades

necesarias para brindar una educacion de calidad a los estudiantes.

-Sensibilizar a los docentes sobre la importancia de la continuidad en la formacion de los
estudiantes y el impacto que tiene su partida en el proceso educativo, fomentando asi un

sentido de responsabilidad y compromiso con la comunidad educativa.

Descripcion

La propuesta abordard el desafio que representa la partida de docentes que obtienen
nombramientos en el magisterio fiscal, generando un impacto negativo en la continuidad y
estabilidad del personal docente y para los estudiantes, se plantea dos estrategias de
implementacion, como la creacion de un equipo de auxiliares y la inclusién de clausulas de
reemplazo en los contratos, de esta manera se garantizard que los estudiantes no se vean
perjudicados por los cambios de los docentes y que el proceso educativo se mantenga estable,

de calidad y continuidad.

NOMBRE DE LA | Garantizar la permanencia del docente en la

INTERVENCION Institucién

RESPONSABLES DIRECCION GENERAL, RECTORADO,
INSPECCION

FRECUENCIA Durante el Afio Lectivo
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JUSTIFICACION

DESCRIPCION

CRONOGRAMA

PRESUPUESTO

MEDICION
IMPACTO

DEL

La implementacion de estas estrategias contribuira el
bienestar y la satisfaccion de toda la comunidad
educativa, la inclusion de clausulas de reemplazo en los
contratos docentes promueve un sentido de
responsabilidad 'y compromiso. Mantendra una
estabilidad laboral y un ambiente de trabajo

comprometido.

- Sugerir a la comunidad de hermanas salesias que
regentan la Institucion que se contrate un equipo
de docentes auxiliares para que cuando un docente
se retire uno de los miembros de este equipo se
hagan cargo de esa vacante.

- Enel contrato que firman los docentes al inicio de
cada afo escolar se debera aumentar una clausula
en la que se manifieste que el docente que
adquiere el nombramiento fiscal para retirarse

debe dejar su reemplazo y avisar con tiempo.

Fecha de inicio: 14 de agosto 2023 — 31 de mayo 2024

Propio de la Institucion

No6mina y contratos laborales del equipo auxiliar.

CONCLUSIONES

- El ambiente laboral en la Unidad Educativa “Santa Juana de Chantal” se reconoce

como una variable de gran relevancia para el rendimiento. Por esta razon, las
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autoridades muestran un interés activo en evaluarlo y estan dispuestos a recibir
sugerencias de mejora que beneficien tanto a la institucion como a los docentes y
personal administrativo.

De manera general, el resultado sobre el analisis del clima laboral en la Unidad
Educativa “Santa Juana de Chantal” revela un nivel satisfactorio y positivo. Los
resultados obtenidos a través de la encuesta reflejan que la mayoria de los
colaboradores tienen una percepcidn positiva, por lo cual se sienten comodos y
satisfechos con su desempefio en la institucion.

Al obtener resultados positivos mediante la encuesta se opté una entrevista al sefior
Rector de la Institucion, lo cual se pudo evidenciar algunos problemas, acorde a la
inseguridad laboral, salario bajo, no tener titulo de tercer nivel en educacién, personal
docil e inestabilidad laboral y asi determinar los problemas con profundidad.

Se elabord propuestas para fortalecer y mejorar el clima laboral mediante los

resultados de la encuesta y la entrevista realizada al sefior Rector de la Institucion.

RECOMENDACIONES:

Considerando los resultados obtenidos de las encuestas dirigidas a los docentes y
personal administrativo de la institucion, se sugiere aprovechar mas las herramientas
de comunicacion asertiva disponibles y accesibles para todos.

Se recomienda fomentar un enfoque mas critico constructivo entre el personal
docente y administrativo de la Unidad Educativa Santa Juana de Chantal,
manteniendo la premisa de educar a los estudiantes a través del testimonio de vida.
Es fundamental que el personal desarrolle habilidades para analizar de manera critica
las situaciones y procesos educativos, aportando constructivamente a su mejora
continua.

Recomendar a los directivos de la Unidad Educativa Santa Juana de Chantal la estricta
adherencia a las estrategias implementadas con el propdsito de fortalecer el clima
laboral.

Solicitar a las promotoras y directivos de la Unidad Educativa Santa Juana de Chantal
que se aseguren de cumplir rigurosamente las propuestas destinadas a mejorar el

clima laboral.
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Anexol: Encuesta Clima Laboral Aplicada En La Unidad Educativa “Santa Juana De
Chantal

ENCUESTA CLIMA LABORAL — S &5 %
UNIDAD EDUCATIVA SANTA JUANA DE CHANTAL

Santa Juana de Chantal

Considerando la experiencia y trabajo como personal docente y personal administrativo dentro
de la Unidad educativa “Santa Juana de Chantal”, solicitamos que dedique unos minutos de su
tiempo para responder la siguiente encuesta, ya que su respuesta sera valiosa e importante.
Recordarle que la informacién proporcionada es confidencial, y sera de gran utilidad para la
Elaboracién de un plan para la mejora del clima laboral dentro de la Institucion

Sexo: \ |
Cargo: ]
1 2 3 4 5
Ni de
Muy de D acuerdo, ni En Muy en
e
acuerdo en desacuerdo | acuerdo
acuerdo
desacuerdo

1. ¢Dispone de la libertad de
desempefiar sus funciones dentro de la
institucion?

2. (Existe una buena relacion y
comunicacién entre comparieros?

3. ¢Sus jefes y comparfieros son amables
con usted?

4. Me siento satisfecho a los
reconocimientos no monetarios que
existe dentro de la Institucion.

- Docente, Administrativo que ha
alcanzado algln logro.

- Docente, Administrativo que ha
cumplido un tiempo de servicio
ininterrumpido en la Institucion.

- Docente, Administrativo que ha
participado en alguna actividad
académica o deportiva representando a
la Institucion.

5. ¢(Considera usted que el trato entre
comparieros y jefes es equitativo?

6. ¢Se ha demostrado un vinculo
positivo entre la igualdad en el lugar de
trabajo y el buen desempefio
empresarial?

7. ¢Dentro de la institucion se promueve
la creatividad e innovacion?
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8. ¢Su opinion o ideas son valoradas
dentro de la Institucion?

9. ¢ Cree usted que sus aptitudes y
capacidades son aprovechadas dentro de
la institucion?

10. ¢ Considera usted importante las
diferentes capacitaciones dentro de la
institucion?
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Anexo 2: Acercamiento a la Institucion
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