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Resumen

La presente investigacion examind la incidencia del clima laboral en el rendimiento del
personal docente en una unidad educativa de Quito durante el afio lectivo 2023-2024.
Utilizando un enfoque cuantitativo, se aplicaron encuestas a los docentes, utilizando la Escala
Multidimensional de Clima Organizacional (EMCO) y la Evaluacién 360 grados. Los
resultados mostraron una relacion positiva entre el clima laboral y el desempefio docente,
demostrando que un entorno laboral favorable mejora la eficiencia y efectividad en la
ensefianza. Los factores mas influyentes en el clima organizacional fueron la satisfaccion y
motivacion de los trabajadores, seguidos de la calidad de las relaciones interpersonales y el
liderazgo directivo. Asimismo, se identificaron fortalezas en la comunicacion efectiva y el
enfoque en resultados, aunque persistieron desafios en la organizacion del tiempo y la mejora
continua. Se recomendd la implementacion de estrategias orientadas a fortalecer la
satisfaccion laboral, fomentar un liderazgo inclusivo y optimizar la gestion del tiempo. Los
hallazgos destacaron la importancia de un entorno laboral saludable como elemento clave

para potenciar el compromiso y el desempefio del personal docente.

Palabras clave: Clima laboral, rendimiento docente, motivacion, liderazgo organizacional,

satisfaccion laboral.
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Abstract
This research examined the incidence of work climate on the performance of teachers in an
educational unit in Quito during the 2023-2024 school year. Through a quantitative approach,
surveys were applied to teachers, using the Multidimensional Scale of Organizational Climate
and the 360-degree Evaluation. The results showed a positive relationship between work
climate and teaching performance, demonstrating that a favorable work environment
contributed to improving teaching efficiency and effectiveness. The most influential factors
in the organizational climate were employee satisfaction and motivation, followed by the
quality of interpersonal relationships and managerial leadership. Strengths were also
identified in effective communication, teamwork and focus on results, although challenges
persisted in the organization of time and continuous improvement. The implementation of
strategies aimed at strengthening job satisfaction, fostering inclusive leadership and
optimizing time management was recommended. The findings highlighted the importance of
a healthy work environment as a key element to enhance the commitment and performance of

the teaching staff.

Key words: work climate, teacher performance, motivation, organizational leadership, job

satisfaction.
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Tema: Incidencia del Clima Laboral en el Rendimiento del Personal de una Unidad

Educativa en Quito en el Afio Lectivo 2023-2024

Introduccion

El clima laboral es un factor determinante en el desempefio de los trabajadores dentro
de cualquier organizacion. En el ambito educativo, este aspecto cobra especial relevancia, ya
que influye directamente en la motivacién, el compromiso y la productividad del personal
docente, impactando tanto en su bienestar como en la calidad de su ensefianza. Diversos
estudios han demostrado que un ambiente laboral positivo fomenta el desarrollo profesional y

la satisfaccion de los docentes, lo que a su vez fortalece el rendimiento institucional.

La presente investigacion se enfocé en analizar la incidencia del clima laboral en el
rendimiento del personal docente de una unidad educativa de Quito durante el afio lectivo
2023-2024. Para ello, se identificaron y evaluaron los factores que componen el clima
organizacional, tales como la comunicacion, la supervision, el liderazgo y la satisfaccién

laboral, con el proposito de determinar su relacién con el desempefio de los docentes.

El estudio se desarrollé bajo un enfoque cuantitativo y un disefio no experimental de
tipo correlacional, utilizando instrumentos validados como la Escala Multidimensional de
Clima Organizacional (EMCO) y la Evaluacion 360 grados. Los resultados obtenidos
permitieron identificar las areas de mejora en la gestion del clima organizacional y proponer

estrategias que contribuyan a fortalecer la eficiencia y el compromiso del personal docente.

De esta manera, la investigacion no solo aporta al conocimiento tedrico sobre la
relacion entre clima laboral y rendimiento, sino que también ofrece herramientas practicas

para la optimizacion del entorno de trabajo en el contexto educativo.
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Datos de la Organizacion

Nombre: Unidad Educativa Fiscomisional Salesiana Don Bosco La Tola

Giro del Negocio: Educacion

Ubicacién: Centro Historico

Filosofia empresarial: La filosofia de Don Bosco La Tola se basa en la educacion como un

medio para transformar vidas, y en los valores de la honestidad, la solidaridad y el respeto.
Misién

Somos una institucion salesiana que educamos evangelizando y evangelizamos educando a
nifios, adolescentes y jévenes, preferentemente a los mas pobres, siguiendo un proyecto de
formacion integral orientado a Cristo, con el estilo de Don Bosco, formando buenos
cristianos y honrados ciudadanos.

Vision

Nuestra institucion al 2026 seré protagonista en gestion e innovacion educativa formando a la

poblacion estudiantil de los diversos sectores desde el carisma salesiano, para que sean

actores de su propia formacion y aporten a la transformacion social.
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Justificacién

El clima laboral es un elemento clave para el desarrollo y desempefio del personal
dentro de cualquier organizacion. En el contexto educativo, su importancia radica en su
impacto directo sobre la motivacion, satisfaccion y rendimiento de los docentes. Un ambiente
de trabajo positivo puede generar mayor compromiso, reducir el estrés y fortalecer las

relaciones interpersonales, contribuyendo asi a la eficiencia institucional.

La presente investigacion es relevante porque analiza la incidencia del clima laboral
en el rendimiento del personal docente de una unidad educativa en Quito, proporcionando
evidencia sobre la relacion entre ambos factores. Por medio de este estudio, se busca
identificar los aspectos del entorno organizacional que requieren mejoras y proponer

estrategias que optimicen la gestion del talento humano en el &mbito educativo.

Ademas, esta investigacion ofrece un aporte practico para las autoridades educativas,
al brindar informacién fundamentada que les permita disefiar politicas y acciones enfocadas
en fortalecer el bienestar laboral de los docentes. De esta manera, los hallazgos pueden ser
utilizados como una herramienta para la toma de decisiones, favoreciendo la implementacion
de modelos de liderazgo efectivos y estrategias que potencien la satisfaccion y desempefio del

personal.

Este estudio no solo contribuye al conocimiento académico sobre el clima
organizacional y su impacto en la educacion, sino que también representa un insumo valioso

para la mejora de la gestion institucional y el fortalecimiento del desempefio docente.
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Planteamiento del Problema

Las organizaciones educativas son sistemas complejos que estan formados por
individuos, grupos y estructuras. EI comportamiento de estos elementos dentro de la
organizacion esta influenciado por una serie de factores, como las relaciones interpersonales,
la cultura organizacional y el entorno externo. El clima laboral de una institucion educativa es
un factor importante para la calidad de los servicios que ofrece, Arteaga y Pilligua (2019)
sostiene que el clima laboral es un elemento crucial en la manera en que los colaboradores
perciben el trabajo, el desempefio, la productividad y el grado de satisfaccion. Este clima esta
determinado por las condiciones humanas y fisicas en las que se desarrolla la labor cotidiana,
y tiene un impacto directo en la satisfaccion del personal, lo que a su vez afecta la
productividad.

Por otro lado, en las organizaciones educativas existe el rendimiento laboral que es un
conjunto de comportamientos que contribuyen al logro de los objetivos de la organizacion, y
que son controlados por el trabajador (Carhuayal , 2020), por lo que es un conjunto de
comportamientos cognitivos, afectivos y conductuales que contribuyen al logro de los

objetivos de las organizaciones.

El clima laboral y el rendimiento laboral son dos factores clave para el éxito de las
organizaciones educativas, por lo deben promover un clima laboral positivo y el rendimiento
laboral de sus docentes. Esto puede hacerse a través de una variedad de medidas, como
ofrecer oportunidades de desarrollo profesional, crear un clima laboral positivo y ofrecer

condiciones de trabajo adecuadas.

La unidad educativa en cuestion se enfrenta a un problema significativo y complejo en
relacion con la estabilidad de su personal docente durante los Gltimos afios. Se ha observado

una alta tasa de rotacion del personal docente, causada tanto por despidos como por la
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busqueda de mejores oportunidades laborales. Esta inestabilidad laboral genera sintomas y

efectos adversos que requieren una investigacion detallada.

La alta rotacion de docentes en una institucion educativa se manifiesta como un
fendmeno caracterizado por una constante entrada y salida de profesionales de la educacion a
lo largo del afio académico, lo que representa una dificultad significativa para la formacion de
un equipo docente estable y cohesivo. Esta inestabilidad laboral puede afectar profundamente
el funcionamiento de la institucion y la calidad de la educacion brindada. Un efecto notable
de esta alta rotacion es la falta de continuidad en la ensefianza, lo que conlleva interrupciones
en el proceso de aprendizaje de los estudiantes, generando una experiencia educativa
fragmentada y confusa. Ademas, la inestabilidad laboral incide en la desmotivacion del
personal docente, ya que la percepcion de inseguridad laboral puede disminuir el compromiso
y la calidad de la ensefianza. También se presentan desafios en la construccion de relaciones
solidas entre docentes y estudiantes, dado que la rotacion constante dificulta la formacién de
vinculos duraderos. En conjunto, estos sintomas y efectos resaltan la necesidad de abordar la
alta rotacion de docentes para mejorar la calidad educativa en la institucion. Esta
inestabilidad laboral genera un clima laboral tenso y desmotivante para el personal docente,

afectando su bienestar emocional y su compromiso con la institucion.

Por ultimo, los desafios administrativos y de planificacidn derivados de la rotacion
constante de docentes impactan en la calidad general de la ensefianza, dificultando la
planificacion de clases y la evaluacion del progreso de los estudiantes. En conjunto, estos
efectos subrayan la necesidad de abordar la alta rotacion del personal docente para mejorar la
calidad educativa en la institucion. La investigacion es de interés académico por su
contribucion al conocimiento cientifico sobre el tema, su oferta de informacidn practica para

la toma de decisiones y su promocion de la mejora de la calidad educativa. En particular, esta
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investigacion es relevante en el contexto ecuatoriano, donde el sistema educativo enfrenta

desafios importantes.

Pregunta de Investigacion

¢Cdémo influye el clima laboral en el rendimiento del personal docente de una Unidad

Educativa en Quito?

Objetivos

Objetivo General

Determinar la incidencia del clima laboral en el rendimiento del personal docente.

Obijetivos Especificos
1. Identificar los factores del clima laboral que influyen en el rendimiento del personal
docente.
2. Medir el rendimiento del personal docente en términos de productividad, calidad y
eficiencia.

3. Analizar la relacion entre clima laboral y el rendimiento del personal docente.



17

Capitulo |
Marco tedrico

Este proyecto investigativo se centra en analizar la correlacion entre el clima laboral y
el desempefio docente en una institucion educativa de Quito durante el afio lectivo 2023-
2024. Se pretende examinar algunos factores relacionados con el clima laboral que influyen
en la efectividad y la productividad de los docentes. De acuerdo con Robbins y Judge (2020),
el clima laboral se refiere a las percepciones compartidas por los empleados sobre su entorno
de trabajo, lo cual puede afectar su satisfaccion, compromiso y, en ultima instancia, su

desempefio.

Por otra parte, estudios previos han demostrado que un entorno laboral positivo puede
mejorar significativamente el rendimiento de los trabajadores. Lopez (2002) sefiala que un
clima laboral favorable puede estimular un mayor nivel de motivacion en los docentes, lo que
a su vez puede impulsar un mayor esfuerzo y productividad en sus roles educativos, lo cual

mejora su desemperio.

El desempefio docente, definido como la capacidad de los profesores para impartir
conocimientos y fomentar el aprendizaje, también se ve afectado por las condiciones
laborales. Segun Molinero (2020) un entorno de trabajo saludable y positivo es crucial debido
que no solo mejora el bienestar y la satisfaccion laboral de los docentes, sino que también se

traduce en mejores resultados educativos para los estudiantes.

Para fines de esta investigacion, se utilizaran encuestas y entrevistas estructuradas
para recopilar datos cuantitativos y cualitativos sobre las percepciones de los docentes
respecto al clima laboral en su institucion. Este enfoque permitira identificar patrones y
correlaciones entre el entorno laboral y el desempefio, siguiendo el planteamiento realizado

por Pecino, Mafias, Diaz, Lopez y Llopis (2016) que encontraron que los docentes que



perciben un clima laboral positivo se sienten mas motivados, mas comprometidos y mas

satisfechos con su trabajo (p. 2).

De esta manera, esta investigacion no solo pretende contribuir al conocimiento
académico sobre el tema, sino también ofrecer recomendaciones précticas para mejorar el
clima laboral en las instituciones educativas de Quito, favoreciendo el desarrollo de los

docentes y el aprendizaje de los estudiantes.

1. Clima laboral
El clima laboral es un concepto que abarca las percepciones y actitudes que los
empleados tienen sobre su entorno de trabajo; esto influye significativamente en la

satisfaccion y el rendimiento de los empleados.

Para_Diaz Ldpez, Bafiuelos Arcos, Poblano Ojinaga, Reyes Valenzuela, & Alanis
Villasefior (2020) afirman que el clima laboral “esta relacionada con lo que un individuo
piensa, siente y cobmo se comporta en funcion a una situacion, persona, objeto, simbolo o
institucion.” (p. 634). Es decir que el clima laboral es una construccién moldeada por las
experiencias y percepciones, que influye directamente en las emociones y conductas de los

trabajadores.

El clima organizacional es fundamental para cualquier empresa, ya sea publica o
privada, ya que moldea su identidad y afecta directamente su desempefio y el de sus
empleados. Un clima laboral positivo es clave para alcanzar los objetivos y destacar en un

mercado competitivo, segin Gan y Triginé (2012) afirma que:

El clima laboral es un indicador fundamental de la vida de la empresa, condicionado

por multiples cuestiones: desde las normas internas de funcionamiento, las

condiciones ergondmicas del lugar de trabajo y equipamientos, pasando por las

18
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actitudes de las personas que integran el equipo, los estilos de direccién de lideres y
jefes, los salarios y remuneraciones, hasta la identificacién y satisfaccion de cada

persona con la labor que realiza (p. 275)

Diversos autores han aportado significativamente a la teoria del clima organizacional,
la cual ha cobrado creciente relevancia en las organizaciones. Esto no solo se reflejaen la
satisfaccion y el rendimiento de los empleados en general, sino que también tiene un impacto
particular en &reas especificas, como el &mbito educativo. En este sentido, el clima laboral es
esencial para alcanzar los objetivos de una institucion, ya que los profesionales que se sienten
valorados y apoyados tienden a mantener una actitud positiva hacia su trabajo. Esto favorece
su permanencia activa en sus puestos, lo que contribuye al éxito de la institucion. (Clavijo,

2023).

El clima laboral es un elemento crucial que influye en la satisfaccion y el rendimiento
de los empleados dentro de una organizacion. Su naturaleza multidimensional abarca
aspectos como la comunicacion, el reconocimiento, la calidad del liderazgo entre otros ya que
cada uno de los cuales desempefia un papel vital en la construccion de un entorno positivo.
Estas dimensiones no solo contribuyen a la motivacion y el compromiso de los trabajadores,
sino que también impactan directamente en la cultura organizacional y en la consecucion de
los objetivos estratégicos de la institucién. Por lo tanto, fomentar un clima laboral saludable
se convierte en una prioridad para cualquier organizacion que aspire a prosperar en un

entorno competitivo y dinamico.

1.1. Dimensiones del clima laboral

1.1.1. Autorrealizacion
La autorrealizacion en el clima laboral se refiere al deseo de los empleados de

alcanzar su potencial maximo (Maslow 1943), es un proceso mediante el cual los empleados
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encuentran satisfaccion y significado en su trabajo. Segun Parra y Gémez (2021), cuando los
empleados se sienten realizados en su trabajo, tienden a ser mas productivos y

comprometidos con la organizacion.

Por lo tanto, la autorrealizacién en el clima laboral es esencial para que los empleados
alcancen su maximo potencial y encuentren un propdsito significativo en sus actividades
laborales. Al sentirse realizados, los empleados incrementan su productividad y compromiso
con la organizacion, fortaleciendo un entorno de trabajo positivo y favoreciendo los objetivos
empresariales. Promoviendo la autorrealizacion en el &mbito laboral no solo impulsa el

bienestar de los empleados, sino también el éxito y la sostenibilidad de la organizacion.

1.1.2. Supervision

La supervision efectiva implica una gestion adecuada y el apoyo que los lideres
brindan a sus empleados. Para Bayona (2021) afirma “La supervision laboral es un pilar
fundamental para los procesos administrativos y sirve de soporte en la gestion y direccién de
proyectos propios, enfocandolos en el camino mas idoneo hacia la consecucion de los
objetivos organizacionales” (pp. 13-14). La supervision adecuada puede mejorar el clima
laboral, ya que permite a los empleados sentirse valorados y comprendidos. En este sentido,
es importante que los supervisores se enfoquen en proporcionar un liderazgo claro y

orientado al desarrollo.

La supervision efectiva puede fortalecer el clima laboral y garantizar que los
trabajadores se sientan respaldados y valorados en su entorno de trabajo debido que la
supervision adecuada acttia como un pilar en los procesos administrativos, ofreciendo el
soporte necesario para la direccién de proyectos hacia el logro de los objetivos

organizacionales. De esta manera, un liderazgo claro y enfocado en el desarrollo de los
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empleados contribuye no solo al bienestar individual, sino también al éxito colectivo de la

organizacion.

1.1.3. Involucramiento laboral

El involucramiento laboral hace referencia al nivel de compromiso y participacién de
los empleados en su trabajo. Segin Zepeda Rodriguez, Delgado Peraza, Soto Karas, & Soto
Manzanares (2016), en el &mbito organizacional, la participacion de los empleados en su
trabajo se vincula con la presencia de estructuras 0 mecanismos organizacionales que
facilitan la inclusion del talento humano en los procesos de toma de decisiones en su entorno

laboral. (pp. 73-78)

Cuando los empleados estan altamente involucrados en su trabajo, su motivacion y
satisfaccion aumentan, lo que mejora el clima organizacional. Es crucial que las
organizaciones promuevan una cultura de participacion activa. Para Diaz Borquez, Bozo
Carrillo, & Contreras Shats (2016) afirma “el involucramiento laboral (...) determinan el

€xito o fracaso de las politicas sociales y del cambio organizacional que éstas implican”

(p.10)

De esta forma, el involucramiento laboral es esencial para el compromiso y la
satisfaccion de los empleados, lo cual impacta de manera positiva en el clima organizacional
ya que la intervencion activa de los empleados en su trabajo facilita la toma de decisiones.
Ademas, que el involucramiento laboral es determinante en el éxito de las politicas y los

cambios organizacionales.

1.1.4. Condiciones laborales
Las condiciones laborales abarcan los factores fisicos y psicolégicos que afectan a los
empleados en su entorno de trabajo. Abrajan, Contreras y Montoya (2009) mencionan que las

condiciones laborales engloban un conjunto amplio de factores que influyen en la experiencia



22

del trabajador. Estos abarcan desde aspectos econdmicos como el salario y las prestaciones,
hasta elementos relacionados con la salud y seguridad en el trabajo, oportunidades de

desarrollo profesional y el bienestar general del empleado (p.111)

Por lo cual, las condiciones laborales son un elemento fundamental que influye en la
experiencia y satisfaccion de los empleados en su entorno de trabajo, estas condiciones
incluyen desde factores econémicos hasta aspectos de seguridad y oportunidades de
desarrollo profesional. Al garantizar un entorno de trabajo seguro y equitativo que promueva
el bienestar general, las organizaciones no solo mejoran la calidad de vida de los empleados,

sino que también potencian su productividad y compromiso, contribuyendo al éxito.

1.1.5. Comunicacion

La comunicacion efectiva es necesario para mantener un buen clima laboral. es
fundamental que exista una comunicacion efectiva para alcanzar los objetivos empresariales
establecidos por la organizacion. En este contexto, Escobedo (2010) menciona que la
comunicacion efectiva implica “explorar las condiciones que permiten que la comunicacion
sea beneficiosa y eficiente” (p. 1). Se entiende que ser eficaz no solo significa llevar a cabo
un trabajo o actividad de la mejor manera posible, sino que también fomenta la confianza, el
trabajo en equipo y, en consecuencia, un ambiente organizacional mas positivo que genere
empatia y sinergia, facilitando asi el logro de metas tanto individuales como colectivas en la
organizacion (Véliz, 2017). Una comunicacion clara asegura que los empleados comprendan
las expectativas y se sientan conectados con los objetivos de la organizacion. Moreno (2009)
afirma que “solo a través de la comunicacion efectiva es posible crear una vision compartida

que vincule los intereses personales y organizacionales.” (p.8)

Por ello, la comunicacion efectiva es esencial para establecer y mantener un clima

laboral positivo a causa de que destaca la importancia de explorar las condiciones que
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permiten que la comunicacién sea beneficiosa y eficiente. Una comunicacion clara fomenta la
confianza y el trabajo en equipo, generando un ambiente organizacional empatico y
colaborativo. Esta comunicacidn efectiva logra crear una vision compartida que alinea los
intereses personales con los organizacionales, promoviendo asi un entorno de trabajo donde

se facilita el logro de metas colectivas y el compromiso de los empleados.

1.2.  Tipos de clima laboral

Para Brunet (1987) en su libro sobre el clima de trabajo en las organizaciones afirma
“clima como un conjunto de caracteristicas que: a) describen una organizacion y la distinguen
de otras, b) son relativamente estables en el tiempo y c) influyen en el comportamiento de los
individuos dentro de la organizacion” (p. 17). En este sentido, el clima laboral es un factor
clave en el desempefio organizacional. Segun Palma (2004) “el clima laboral entendido como
la percepcion sobre aspectos vinculados al ambiente de trabajo, permite ser un aspecto
diagnostico que orienta acciones preventivas y correctivas necesarias para optimizar y/o
fortalecer el funcionamiento de procesos y resultados organizacionales.” (p. 2). Dependiendo

de las caracteristicas del clima, este puede clasificarse en diferentes tipos.

Por ende, el clima laboral es un componente esencial que define la identidad y
desempefio de una organizacion ya que se compone de caracteristicas distintivas que influyen
directamente en el comportamiento de los empleados. El clima laboral permite realizar
diagndsticos para implementar acciones preventivas y correctivas, optimizando asi los
procesos Y resultados organizacionales. En funcidn de sus caracteristicas, el clima laboral
puede clasificarse en distintos tipos, lo que resalta la importancia de su andlisis y gestion para

mejorar el desempefio general de la organizacion.
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1.2.1. Clima autoritario explotador

El clima autoritario explotador se caracteriza por una rigidez extrema, donde la toma
de decisiones esta tnicamente en manos de la alta direccion. Los trabajadores tienen poca o
ninguna participacion, ademas de sentirse vigilados debido que se sienten explotados, ya que
la comunicacion es de arriba hacia abajo y esta basada en el miedo y la presion (Alvarado,
Fiallo y Soto, s.f, p.7). Seglin Alvarez (2001) afirma que “el Clima Autoritario, se caracteriza
porque la direccion no posee confianza en sus empleados, el clima que se percibe es de
temor, la interaccion entre los superiores y subordinados es casi nula y las decisiones son

tomadas Unicamente por los jefes.”

En este tipo de clima, los superiores no confian en los subordinados y no les dan la
oportunidad de contribuir significativamente al proceso de toma de decisiones. El control es
estrictamente jerarquico, y cualquier sugerencia o iniciativa de los empleados tiende a ser
ignorada o reprimida, lo que resulta en insatisfaccion laboral y conflictos constantes. Segun

Sandoval (2004) afirma:

En el clima de tipo autoritario sistema I autoritario explotador la direccion no confia
en sus empleados, la mayor parte de las decisiones se toman en la cima de la
organizacion, los empleados perciben y trabajan en una atmdsfera de temor, las
interacciones entre los superiores y los subordinados se establece con base en el

miedo y la comunicacidn sélo existe en forma de instrucciones. (p.86)

En consecuencia, el clima autoritario explotador se caracteriza por una estructura
jerarquica donde la toma de decisiones se concentra en la alta direccion, lo que genera un
ambiente de trabajo basado en el miedo y la falta de confianza. Los empleados experimentan
una notable falta de participacion y reconocimiento, lo que contribuye a una atmdsfera de

temor e insatisfaccion laboral. La comunicacion es unidireccional y la represion de cualquier
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iniciativa por parte de los subordinados no solo afectan el bienestar de los empleados, sino
que también obstaculizan la eficacia organizacional, generando conflictos y un entorno
laboral poco saludable. Es fundamental que las organizaciones reconozcan las implicaciones
negativas de este clima y busquen transformaciones hacia un entorno mas participativo y

colaborativo.

1.2.2. Clima autoritario paternalista

El clima autoritario paternalista se caracteriza por un control centralizado “este tipo de
clima corresponde a un tipo de clima cerrado donde se caracteriza a una organizacion
burocratica y rigida, en la que los empleados experimentan insatisfaccion a su labor y a la
empresa misma.” (Martucci y Fioreti, 2009, p.7) Aunque la participacion sigue siendo
limitada, los superiores tienden a mostrar una preocupacion superficial por el bienestar de los
trabajadores. Para Mulinari (2013) en su trabajo de tesis sobre el clima laboral en el area

operativa de Escor S.H, afirma:

Este tipo de clima es aquel en el que la direccion tiene una confianza condescendiente
en sus empleados, como la de un amo con su siervo. La mayor parte de las decisiones
se toman en la cima, pero algunas se toman en los escalones inferiores. Las
recompensas y algunas veces los castigos son los métodos utilizados por excelencia
para motivar a los trabajadores. Bajo este tipo de clima, la direccion juega mucho con
las necesidades sociales de sus empleados que tienen, sin embargo, la impresion de

trabajar dentro de un ambiente estable y estructurado. (p.23)

En este tipo de clima, los empleados reciben drdenes y sugerencias, pero existe una
pequefia preocupacion por sus necesidades emocionales y personales. Los trabajadores suelen

sentir que no tienen un verdadero poder de decision, lo que genera una falta de motivacion
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intrinseca, aunque la estructura de la organizacion es estable, la relacidn entre superiores y

empleados se mantiene en un nivel superficial y distante.

De esta manera podemos decir que el clima autoritario paternalista se caracteriza por
un control centralizado y una estructura organizativa dura que limita la participacién de los
empleados, aunque los superiores pueden mostrar una preocupacion superficial por el
bienestar de sus trabajadores, esta no se traduce en una verdadera atencién a sus necesidades
emocionales y personales. La toma de decisiones sigue prevaleciendo jerarquicamente, y
aunque se permite cierta delegacion en niveles inferiores, la motivacion de los empleados
depende en gran medida de recompensas y castigos, lo que crea un ambiente hostil. Esta falta
de conexidn entre superiores y subordinados contribuye a una motivacién baja, produciendo
una relacién distante que puede obstaculizar el desarrollo de los empleados y el éxito

organizacional a largo plazo.

1.2.3. Clima participativo consultivo

El clima participativo consultivo es un entorno laboral donde la direccion mantiene el
control, pero consulta a los empleados antes de tomar decisiones, para Valles (2021) afirma
“Es un clima participativo donde la direccion tiene confianza (...). Permite que tomen

decisiones mas especificas. La comunicacion es de tipo descendente” (p.12)

El clima participativo consultivo implica que la direccién mantiene el control, pero
consulta a los empleados antes de tomar decisiones. Los trabajadores tienen una cierta
influencia en el proceso de toma de decisiones y la comunicacion es mas abierta. En este
sentido, Rodriguez (2016) en su articulo publicado en la revista Educacion y Valores de la
Universidad de Carabobo sobre el tema de clima organizacional afirman que este clima pude

"permitir al personal segln sus habilidades y destrezas participar de forma activa en la toma
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de decisiones, o en su defecto emitir opiniones para la basqueda de soluciones que otorguen

respuestas claves a cualquier problematica que se presente™ (p. 15).

En un clima participativo consultivo, los empleados sienten que tienen la oportunidad
de expresar sus opiniones y contribuir al éxito de la organizacion. La confianza entre
superiores y subordinados es mayor, y la retroalimentacion es bidireccional, lo que mejora la
cohesion del equipo y reduce los conflictos laborales. Este tipo de clima permite que los
trabajadores influyan en el proceso de toma de decisiones, ofreciendo sus opiniones y
aportando soluciones a las problematicas que puedan surgir. Esta mayor inclusion no solo
fortalece la confianza entre superiores y subordinados, sino que también promueve una
retroalimentacion bidireccional que mejora la cohesién del equipo y disminuye los conflictos
laborales. Un clima participativo consultivo no solo enriquece la experiencia laboral de los
empleados, sino que también aprovecha el talento y las habilidades de cada miembro del

equipo.

1.2.4. Clima participacion en grupos

Este tipo de clima se caracteriza por un alto nivel de cooperacion entre los empleados
y los directivos “corresponden a un clima abierto con una estructura flexible, lo que propicia
un clima favorable dentro de la organizacion.” (Garcia, 2009). El clima participacion en
grupos las decisiones son tomadas de manera conjunta y existe una confianza plenaen la
capacidad de los empleados para autogestionarse. Para Garbuglia (2013) en su trabajo de

investigacion sobre el clima laboral afirma que en este tipo de clima:

Existe plena confianza en los empleados por parte de la direccién. La comunicacion
esta presente de forma ascendente, descendente y lateral, la forma de motivar es la

participacion, el establecimiento de objetivos y el mejoramiento de los métodos de
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trabajo. Los empleados y la direccion forman un equipo para lograr los objetivos

establecidos por medio de la planeacion estratégica. (p.27)

Este clima promueve un sentido de pertenencia y compromiso con la organizacion
debido que los empleados no solo son consultados, sino que participan activamente en la

toma de decisiones y en la creacion de estrategias para el éxito organizacional.

Por lo tanto, este clima es caracterizado por un alto nivel de cooperacion entre
empleados y directivos crea un entorno organizacional abierto y flexible que favorece el
desarrollo colectivo, las decisiones se toman de manera conjunta, lo que refleja una confianza
plena de la direccion en la capacidad de los empleados para autogestionarse. La
comunicacion fluye de manera ascendente, descendente y lateral, fomentando una motivacion
basada en la participacion activa y el establecimiento de objetivos comunes. Este enfoque no
solo fortalece el sentido de pertenencia y compromiso con la organizacion, sino que también
permite a los empleados contribuir significativamente a la creacion de estrategias y al logro

de metas, lo que a su vez impulsa el éxito organizacional en su conjunto.

Los tipos de clima laboral juegan un papel crucial en el funcionamiento y desempefio
de una organizacion, ya que cada uno de ellos influye en la satisfaccidén, motivacion y
productividad de los empleados. Desde el clima autoritario explotador, que genera
desconfianza y miedo, hasta el clima participativo consultivo y de participacion en grupos,
donde predomina la colaboracién y la confianza, cada modelo refleja diferentes
caracteristicas y valores organizacionales. Los tipos de clima laboral estan conectados con los
factores que influyen en él mismo, como la supervision, la autorrealizacion y la
comunicacion. Por lo tanto, es fundamental que las organizaciones evalten y fortalezcan el

clima laboral, fomentando un ambiente que no solo priorice la eficiencia operativa, sino que
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también valore el bienestar y la participacion activa de sus empleados, creando asi un entorno

favorable para el desarrollo y el éxito comun.

1.3.  Factores que influyen en el clima laboral:

El clima laboral entendido como el conjunto de percepciones compartidas por los
empleados sobre su entorno de trabajo, esta percepcion influye significativamente en la
satisfaccion, la motivacion y el rendimiento de los empleados. Diversos estudios han
identificado factores que influyen significativamente en la configuracion del clima laboral;
sin embargo, los més relevantes que influyen en el clima laboral se encuentran los estilos de

liderazgo, la comunicacidn y la cultura organizacional.

1.3.1. Estilos de liderazgo

Los estilos de liderazgos ejercidos por los superiores jerarquicos tiene un impacto
directo en como los empleados perciben su entorno de trabajo. Segun Goleman (2005) en su
articulo publicado en Harvard Business Review sobre liderazgo que obtiene resultados afirma

que:

En primer lugar, ofrece una comprension desmenuzada sobre como los diferentes
estilos de liderazgo afectan al desempefio y a los resultados. Segundo, brinda una guia
clara sobre cuando un ejecutivo deberia cambiarse a otro de los seis estilos. También
sugiere fuertemente que es aconsejable cambiarse flexiblemente. Otro aspecto
novedoso es el descubrimiento hecho por el estudio respecto de que cada estilo de

liderazgo surge de diferentes componentes de la inteligencia emocional.” (p.4)

De esta manera. el estilo de liderazgo que adopte un supervisor o gerente es
fundamental porque define la dindmica entre los empleados y la direccion de la organizacion,

lo cual influye directamente en el clima laboral.



Tabla 1

30

Estilos de liderazgo

Estilo de Definicion
liderazgo
Liderazgo El liderazgo coercitivo se caracteriza por un enfoque de control rigido y
Coercitivo autoridad, donde el lider toma decisiones unilaterales y espera que los
empleados las sigan sin cuestionamientos “aunque es considerado
autoritario (coercitivo), lo es en menor nivel y rigurosidad lo que permite
en ciertos momentos la delegacion de actividades dentro de la
organizacion por parte de la persona a cargo” ?
Liderazgo El estilo de liderazgo orientativo destaca por su gran efectividad,
Orientativo influenciando de manera positiva todos los aspectos del clima laboral.
Este tipo de lider actGa como un visionario, inspirando a su equipo al
mostrarles como su trabajo contribuye a los objetivos generales de la
organizacion. Los empleados bajo este liderazgo comprenden la
relevancia de sus tareas y su propdsito. °
Liderazgo El liderazgo afiliativo propuesto por Daniel Goleman pone énfasis las
Afiliativo relaciones interpersonales y la creacion de un ambiente de trabajo

armonioso. El lider afiliativo prioriza el bienestar emocional de los
empleados y busca fomentar un sentido de pertenencia y apoyo mutuo
dentro del equipo. Este estilo de liderazgo es particularmente til en
situaciones donde el equipo ha experimentado tensiones o conflictos y

necesita reconstruir la confianza y la cohesion. ©




Liderazgo

Democratico

El liderazgo democrético se basa en la participacion activa de los
empleados en la toma de decisiones, “la toma de decisiones viene
determinada por un proceso de debate colectivo y el lider actia como un
experto que aconseja a sus subordinados. Basado en la identificacion del

lider con su grupo de subordinados.” ¢
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Liderazgo El liderazgo ejemplar se basa en liderar con el ejemplo, estableciendo

Ejemplar altos estandares de desempefio y esperando que los empleados sigan ese
ejemplo. Este estilo es efectivo cuando se trabaja con equipos altamente
capacitados y motivados, que pueden seguir el ritmo del lider sin
necesidad de una direccién constante. ¢

Liderazgo El liderazgo formativo se centra en el desarrollo personal y profesional

Formativo de los empleados. Los lideres formativos apoyan a sus empleados en la

identificacién de sus fortalezas y debilidades, vinculandolas a sus metas
personales y profesionales. Fomentan el establecimiento de objetivos de
desarrollo a largo plazo y colaboran en la creacién de planes para

alcanzarlos.

Nota: 2(Vega, 2021, p.36). °(Segtn Anaya, Miranda y Ramirez (2020). ¢ (Dominguez, 2019,

p.13). 9 (Lopez, Martin y Pérez p.2). ¢ (Carranza, 2023). f (Juéarez, 2020).

La tabla presenta una comparacion de seis estilos de liderazgo en funcién de sus

caracteristicas distintivas y el impacto que tienen en el clima laboral y el desarrollo de los

empleados. Los estilos incluyen desde enfoques de control rigido, como el liderazgo

coercitivo, hasta estilos méas centrados en el desarrollo y apoyo de los empleados, como el

liderazgo formativo.
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Los estilos de liderazgos adoptados por los superiores ejercen una influencia
significativa en la percepcion que los empleados tienen de su entorno laboral, cada estilo
presenta caracteristicas que impactan directamente en la motivacion, el compromiso y la
satisfaccion de los empleados. La capacidad de un lider para adaptarse y utilizar diferentes
estilos de liderazgo segun las circunstancias y las necesidades del equipo es crucial para
promover un ambiente de trabajo positivo. Entender y aplicar efectivamente estos estilos
puede resultar en una organizacion mas cohesiva y productiva, alineando los intereses de los

empleados con los objetivos de la empresa.

1.3.2. Comunicacién

La comunicacién en el &ambito laboral se refiere al intercambio de informacién entre
los empleados y la direccion, asi como entre los mismos compafieros de trabajo. Una
comunicacion efectiva contribuye al entendimiento y alineacion de los objetivos
organizacionales, ademas de reducir malentendidos y mejorar la colaboracion. Segun Rivera,

Rojas, Ramirez, & Alvarez de Fernandez, (2005) afirmaron lo siguiente:

La comunicacion es una herramienta de gestion porque permite reducir la
incertidumbre del futuro y desarrollar perspectivas acerca del comportamiento social
de los individuos; cuando la comunicacion es fluida, los procesos de intercambio se
asignan, se delegan funciones y se establecen compromisos en todos los niveles. (p.

35).

Cuando una comunicacion es clara y abierta, es fundamental para construir un
ambiente de confianza en el cual los empleados pueden expresar sus ideas y opiniones. Una
comunicacion bidireccional fomenta confianza, reduce los conflictos y mejora la
colaboracién entre los miembros de la organizacion. Segun Capriotti (1998) en su articulo

publicado en reporte C&D sobre la comunicacion interna afirma que La comunicacion forma
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parte esencial de la organizacion, actuando como un medio para ejecutar tareas, gestionar

procesos y tomar decisiones, y no solo como un canal para transmitir informacién. (p.4)

La calidad de la comunicacion en una organizacion es uno de los soportes
fundamentales para establecer y mantener un entorno laboral favorable. Una comunicacion
clara, abierta y fluida no solo facilita el intercambio de informacidn, sino que también
refuerza la confianza, la colaboracion y el respeto mutuo entre los miembros de la
organizacion. Cuando la comunicacidn es efectiva, los empleados se sienten mas conectados
con los objetivos de la empresa, comprenden mejor sus roles y responsabilidades, y se sienten

mas comodos expresando sus ideas, preocupaciones y sugerencias.

La comunicacion en el &mbito laboral es esencial para el funcionamiento eficaz de
una organizacién debido que no solo actia como un canal para transmitir informacién, sino
que también es una herramienta de gestion que reduce la incertidumbre. Una comunicacion
clara, abierta y bidireccional fomenta la confianza, disminuye los conflictos y promueve una
colaboracion efectiva entre los empleados. Al establecer un entorno donde todos se sienten
comodos para expresar sus ideas y preocupaciones, se fortalece la conexién con los objetivos

de la empresa.

1.3.3. Reconocimiento y recompensa

El reconocimiento y las recompensas son otros factores importantes que influyen en el
clima laboral. Estos elementos se relacionan con la valoracion del desempefio de los
empleados y la retribucion que reciben por sus esfuerzos y logros. “El sistema de recompensa
puede ser una herramienta efectiva para promover el desarrollo de habilidades, formular la
cultura organizacional, reforzar y definir la cultura organizacional y apoyar comportamientos

deseados en conjunto con la cultura corporativa " (Shibata, 2022)
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El reconocimiento y las recompensas, tanto monetarias como no monetarias, tienen un
efecto positivo en la moral de los empleados. Segun Gonzalez, Lizarazo, Medina Sanchez, &
Pérez Uribe (2018) “la motivacion mediante incentivos y reconocimientos es primordial,
orientado hacia los logros cosechados materializandose en forma de premios como el de la
mejor agencia productora, el de mejor agencia integral, con altas posibilidades de ascenso
mediante concursos de promocidn interna.” (p.15). Este tipo de politicas de reconocimiento
no solo mejoran la moral de los empleados, sino que también impulsan una cultura
organizacional en la cual el esfuerzo es recompensado, promoviendo asi una competencia

sana y un clima organizacional 6ptimo.

En consecuencia, el reconocimiento y las recompensas son factores determinantes
para que moldean el clima laboral y fomentan un ambiente de trabajo positivo. La valoracién
del desempefio de los empleados ya sea a traves de incentivos monetarios 0 no monetarios,
juega un papel fundamental en la motivacion del equipo. Al implementar politicas que
reconocen y recompensan los logros, las organizaciones no solo elevan la moral de sus
empleados, sino que también establecen una cultura organizacional que valora el esfuerzo y
la excelencia. Esto contribuye a un clima organizacional 6ptimo, donde cada empleado se

siente valorado y motivado a alcanzar su maximo potencial.

1.3.4. Satisfaccion laboral

Segun Garcia (2010) afirma que “la satisfaccion laboral es la actitud que asume la
persona ante su trabajo y que se refleja en actitudes, sentimientos, estados de animo y
comportamientos en relacion a su actividad laboral.” (p.1). Este factor es uno de los
indicadores mas importantes del clima laboral, ya que refleja el grado de conformidad de los
empleados con su rol, responsabilidades y entorno de trabajo. La satisfaccién laboral es
fundamental para el bienestar de los empleados y se considera uno de los pilares del clima

organizacional” (Pedraza, 2018)
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Factores como el equilibrio entre vida personal y laboral, el apoyo de los superiores y
el desarrollo de oportunidades profesionales, el reconocimiento y la valoracion entre otros
factores pueden influir en el nivel de satisfaccion de los empleados (Vreede, 2024). Una baja
satisfaccion laboral puede llevar a un aumento en los niveles de estrés, conflictos laborales y
una mayor intencién de rotacion. Como lo expone Diaz Echenique, Stimolo, & Caro (2010)
“la falta de satisfaccion laboral sumada a algunas variables individuales, actuarian como
condicionantes para la aparicion del Sindrome de Desgaste Laboral o "Burnout” (BO)
enfermedad laboral que afecta principalmente a profesionales que brindan servicios.” Para
mantener un clima laboral positivo, es fundamental que las organizaciones se preocupen por
la satisfaccion laboral de sus empleados y busquen constantemente mejorar las condiciones

de trabajo y el apoyo al desarrollo personal y profesional.

Asi que la satisfaccion laboral surge como un soporte esencial para el bienestar de los
empleados, en relacion con factores como el equilibrio entre su vida personal y profesional, el
apoyo de sus superiores y las oportunidades de desarrollo determina no solo su satisfaccion,
sino también su compromiso y productividad. Un entorno laboral que favorezca la
satisfaccion no solo previene problemas como el estrés y el burnout, sino que también
fomenta una cultura de reconocimiento y valoracion que puede mejorar la moral y

motivacion del equipo.

Los factores que influyen en el clima laboral son diversos y entrelazados, formando
una estructura que impacta directamente en la satisfaccion, la motivacién y el rendimiento de
los empleados. El estilo de liderazgo adoptado por los superiores es fundamental, ya que
determina la dinamica de trabajo y el ambiente emocional dentro del equipo. A su vez, una
comunicacion efectiva y bidireccional es esencial para construir confianza y colaboracion
entre los miembros de la organizacion. El reconocimiento y las recompensas, tanto

monetarias como no monetarias, fomentan una cultura positiva que valora el esfuerzo de los
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empleados y mejora su moral. Por ultimo, la satisfaccidn laboral emerge como un indicador
critico del clima organizacional, reflejando la conformidad de los empleados con su rol y
entorno de trabajo. En conjunto, abordar estos factores de manera integral es vital para
cultivar un clima laboral favorable, que no solo beneficie a los empleados, sino que también

potencie el desempefio y éxito de la organizacién en su conjunto.
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2. Rendimiento del Personal

El rendimiento del personal hace referencia a la eficacia y eficiencia con la que los
trabajadores llevan a cabo sus funciones segun Mendieta-Ortega, Erazo-Alvarez, & Narvaez-
Zurita (2020) "el rendimiento laboral es el beneficio alcanzado entre las metas planteadas al
empleado para su desempefio y los objetivos que se logran alcanzar dentro de la
organizacion.” (p. 293). Ademas, el rendimiento se ve influenciado por diversos factores,
incluyendo la motivacion, la satisfaccion laboral y el ambiente de trabajo. Segiin Ortega (2023) el
rendimiento laboral sirve de base para el crecimiento y el desarrollo individual. Cuando los
empleados rinden constantemente a un alto nivel, mejoran sus habilidades, conocimientos y

experiencia."

Por otro lado, en un estudio realizado sobre los factores que influyen en el
rendimiento laboral del personal de salud de Latacunga se encontraron que los factores clave
incluyen la motivacion laboral, la carga de trabajo, la competencia profesional y las
influencias familiares. (Vega Cuyo & Castillo Siguencia, 2020, pp. 41-45), al alcanzar un alto
rendimiento, los trabajadores no solo contribuyen al logro de los objetivos organizacionales,
sino que también experimentan un crecimiento personal y profesional significativo. Por lo
tanto, es esencial que las instituciones reconozcan y aborden estos elementos para fomentar

un entorno laboral que potencie el desarrollo integral de sus empleados.

2.1 Factores que influyen el rendimiento del personal
El rendimiento del personal se ve afectado por diversos factores que se pueden

clasificar en individuales y organizacionales.
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2.1.1. Factores individuales

Motivacién. La motivacion es un factor clave en el rendimiento personal. Ryan y
Deci (2000) afirmaron lo siguiente:

La motivacién tiene que ver con la energia, la direccion, la persistencia y la
equifinalidad, es decir, con todos los aspectos de la activacion y la intencién. La
motivacion ha sido un tema central y perenne en el campo de la psicologia, ya que
esta en el nacleo de la regulacidn bioldgica, cognitiva y social, quizas lo méas
importante, en el mundo real, la motivacion se valora mucho por sus consecuencias:
que produce la motivacion. Por lo tanto, es de interés primordial para quienes
desempefan funciones como directivo, profesor, lider religioso, entrenador,
proveedor de atencidn sanitaria y padre que implican movilizar a otros para que
acten. Aunque la motivacion se trata a menudo como un constructo singular,
incluso una reflexion superficial sugiere que las personas se ven impulsadas a actuar
por factores de muy diversa indole, con experiencias y consecuencias muy variadas.
(p. 69)

Por otra parte, Robbins (2004) en su libro sobre el comportamiento organizacional
afirma que “la motivacion es el resultado de la influencia reciproca del empleado y la
situacion” (p.155) por lo que la motivacion es un proceso complejo que implica el esfuerzo
de una persona, sino también su direccidn y persistencia hacia el logro de metas especificas.
Por otro lado, Chiavenato (2007) afirma que “la motivacion esta relacionada con el sistema
de cognicion de la persona (...) la motivacion humana es ciclica: la conducta es un proceso
continuo de resolucion de problemas y satisfaccion de necesidades a medida que éstas
surgen.” (p. 48-50)

La motivacion es un elemento esencial en el rendimiento y desarrollo personal,

influenciado por diversos factores y con efectos significativos debido al hecho que es un
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proceso dinamico y fundamental que impulsa a las personas a actuar con energia, direcciony
persistencia hacia sus objetivos. Es una fuerza que se activa internamente, pero también
depende de la interaccion entre el individuo y su entorno, lo cual puede potenciar o disminuir
el esfuerzo que se dedica a ciertas metas. Ademas, la motivacion no es algo fijo; es ciclico y
evoluciona a medida que las personas buscan satisfacer nuevas necesidades y resolver
problemas. En este sentido, la motivacidn es una respuesta tanto a nuestras propias
aspiraciones como a las situaciones laborales que enfrentamos, siendo esencial para lograr el
crecimiento personal y profesional. De igual manera, la motivacién y la satisfaccién laboral
estan estrechamente relacionadas, ya que ambas influyen en el compromiso y rendimiento de
los empleados dentro de la organizacion.

Satisfaccion laboral. La satisfaccion laboral puede definirse como un constructo
multidimensional que se refiere al grado en que un empleado se siente satisfecho con su
trabajo. Segin Mora y Mariscal (2019) en su articulo publicado en la revista Dilemas
Contemporaneos afirman que: “La satisfaccion laboral es un agente que impulsa a las
personas a actuar y genera un comportamiento que tiene un impacto directo en el desempefio
laboral de cada individuo” (p.1), por lo se relaciona directamente con factores internos y
externos que afectan la percepcion del trabajador en cuanto a su experiencia laboral.

Por otro lado, Caballero (2002) afirma que la satisfaccion laboral “es el resultado de
las varias actitudes que tiene el trabajador hacia su trabajo, y los factores relacionados con él,
y hacia la vida en general.” (p. 4), lo cual implica que factores como la conciliacion entre la
vida personal y laboral, el clima organizacional y las oportunidades de desarrollo profesional
desempefian un papel crucial. En conjunto, estos elementos conforman un entorno que puede
influir positivamente en el bienestar y el rendimiento del trabajador, consolidando una

relacion directa entre satisfaccion y desempefio.
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La satisfaccion laboral representa un componente fundamental en la dinamica de
trabajo, ya que involucra diversos factores que influyen directamente en la percepcion, el
bienestar y el desempefio del empleado. Este concepto abarca tanto aspectos personales,
como actitudes, expectativas y factores externos, tales como el ambiente laboral, las
relaciones interpersonales y las oportunidades de crecimiento profesional. A partir de esta
comprension, podemos ver gque la satisfaccion laboral no es un fenémeno aislado; es parte de
un clima en el cual el bienestar fisico y mental desempefia un papel esencial. Un ambiente
laboral positivo y satisfactorio reduce el estrés y la ansiedad, y promueve habitos saludables,
lo cual fortalece tanto la salud fisica como la mental del trabajador. Asi, la satisfaccion
laboral se convierte en un pilar para un estilo de vida balanceado, favoreciendo la calidad de
vida y la salud integral del individuo.

Salud fisica y mental. La salud fisica y mental es un aspecto integral para el bienestar
de una persona debido que afecta su capacidad para funcionar de manera efectiva en su
entorno personal y laboral. Segun la Organizacion Mundial de la Salud (OMS, 2022), afirma
que “la salud mental es un estado de bienestar mental que permite a las personas hacer frente
a los momentos de estrés de la vida, desarrollar todas sus habilidades, poder
aprender y trabajar adecuadamente y contribuir a la mejora de su comunidad.” Este concepto
destaca la importancia de un equilibrio entre el cuerpo y la mente, el cual se ve afectado por
factores internos y externos.

La salud fisica y mental estan interrelacionadas e influyen mutuamente. De acuerdo
con Rosado (s.f) explica que la relacion entre la salud mental y fisica es compleja y
bidireccional; las personas con mala salud mental tienen un mayor riesgo de desarrollar
enfermedades cronicas fisicas, y aquellas que padecen condiciones fisicas cronicas también
estan en riesgo de experimentar problemas de salud mental (pp. 4-5). Esto sugiere que el

cuidado de ambas dimensiones es esencial para lograr una calidad de vida dptima ya que la
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atencion a la salud mental no solo contribuye a reducir los niveles de estrés y ansiedad,
factores que, a su vez, disminuyen el riesgo de enfermedades fisicas.

Por otro lado, mantener una buena salud fisica mediante el ejercicio, una dieta
equilibrada y un suefio prolongado contribuye a mejorar el estado de animo y la
concentracion frente a desafios. En conjunto, estos elementos fortalecen la calidad de vida de
las personas, permitiendoles desempefarse adecuadamente en su vida personal y laboral, asi
como mantener relaciones saludables y un equilibrio emocional que impacta positivamente
en su entorno. Ademas, los factores organizacionales, como el trabajo en equipo, las politicas
institucionales y la evaluacion del desempefio, son determinantes clave que pueden potenciar
o limitar el bienestar fisico y mental de los empleados, influyendo directamente en su

rendimiento y satisfaccion laboral.

2.1.2. Factores Organizacionales
Los factores organizacionales son elementos clave que influyen en el

comportamiento, la motivacion y el desempefio de los empleados dentro de una empresa.

Trabajo en equipo. El trabajo en equipo se ha convertido en un elemento crucial para
el exito de las organizaciones contemporaneas. Segun Quezada-Rodriguez, Quevedo-Barros,
& Torres-Palacios (2020) afirma que “el trabajo en equipo es la unién de un grupo de
personas que hacen un esfuerzo para alcanzar un objetivo en coman, lo cual es primordial

para cualquier organizacioén buscar un beneficio econémico o de satisfaccion al usuario” (p.

753).

La efectividad del trabajo en equipo también se ve reflejada en la capacidad de los
miembros para comprometerse plenamente con sus tareas. Cuando los equipos funcionan de
manera armoniosa, se crea un ambiente que fomenta la motivacion y la satisfaccién laboral,

lo que a su vez impulsa el rendimiento individual y colectivo. Segun Céardenas et al. (2011),
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el engagement en el trabajo se describe como un estado mental positivo y de realizacion
vinculado al trabajo, el cual se distingue por caracteristicas de vigor, dedicacién y absorcion.
El vigor se manifiesta a través de altos niveles de energia y resistencia mental en el trabajo,
asi como un deseo de esforzarse incluso ante las dificultades. (p. 127). Este compromiso no
solo potencia el desempefio individual, sino que también optimiza la colaboracion entre los
miembros del equipo, generando un impacto significativo en los resultados organizacionales.
Esto resalta la importancia del trabajo en equipo como un medio para centralizar esfuerzos

individuales en torno a objetivos comunes.

Finalmente, Diaz, Lopez, & Esquivel (2019) en su trabajo de titulacion sobre el

impacto que genera el trabajo en equipo aseguran:

Que a través del trabajo en equipo se obtienen mejores resultados, centralizando los
esfuerzos individuales en una mision y vision compartida, con el fin de alcanzar un
objetivo en comun, incrementando la eficiencia (...) donde los logros y resultados de
un equipo son mayores que la suma de los logros y resultados personales de sus

integrantes. (p.3)

El trabajo en equipo es fundamental para el éxito organizacional, ya que permite que
los miembros se unan para alcanzar objetivos comunes. Un ambiente colaborativo no solo
potencia el compromiso y la satisfaccion laboral, sino que también eleva el rendimiento tanto
a nivel individual como colectivo. En este sentido, las politicas institucionales juegan un
papel importante ya que deben fomentar y facilitar la colaboracion entre equipos, al
establecer un marco que priorice el trabajo en equipo, las organizaciones pueden maximizar
sus resultados y crear una cultura organizacional que valore y promueva la colaboracion,

conduciendo a un desempefio mas eficiente y efectivo.
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Politicas institucionales. Las politicas institucionales son directrices y normas
establecidas por una organizacion para regular el comportamiento de sus miembros, orientar
las actividades y asegurar el cumplimiento de sus objetivos. Segin Abad, Abdal, Melero y
Villarroya (2009) las politicas institucionales son documentos que establecen directrices
claras y coherentes para la toma de decisiones y la ejecucion de procesos dentro de una
organizacion. Estas politicas ayudan a formalizar procedimientos, asegurando que todos los
miembros de la institucién comprendan sus roles y responsabilidades. (pp. 2-4) Estas
politicas crean un ambiente de transparencia y orden, estableciendo expectativas claras para

los empleados.

Segun la Direccion de Planificacion Institucional — Costa Rica (2022) afirma “Una
politica permite establecer lineamientos homogéneos para las decisiones y protocolos de
actuacion en diferentes &mbitos dentro de la Institucion, que todas las personas funcionarias
deben aplicar para el cumplimiento de sus labores y desarrollo de las actividades
institucionales” (p.4) Las politicas institucionales son necesarias para asegurar la alineacion
entre los objetivos organizacionales y las acciones individuales. A través de estas, las
instituciones pueden establecer controles, guiar el comportamiento y mantener la cohesion en

un ambiente cambiante.

Las politicas institucionales no solo influyen en la satisfaccion y el rendimiento
laboral, sino que también estan estrechamente vinculadas a los procesos de evaluacion del
desempefio. En un ambiente donde las politicas fomentan la equidad y la inclusion, los
empleados experimentan una mayor motivacién compromiso. Para maximizar este impacto,
es fundamental que estas politicas sean claras y accesibles, y que se revisen periddicamente,
asegurando que se alineen con las necesidades cambiantes de la organizacién y los objetivos

de rendimiento de su equipo.
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Evaluacion de desemperio. La evaluacion de desempefio es un proceso en el cual se
mide y analiza el rendimiento de los empleados segin Pérez (2009) “evaluar el desempefio
laboral es fundamental para que cualquier organizacion conozca los resultados del trabajo de
cada uno de sus empleados” (p.1) por lo que segun Bohérquez (2006) asegura que ““se puede
entender como un mecanismo para hacer seguimiento al trabajo de quienes hacen parte de
una organizacion” (p.12), esto ayuda a identificar el nivel de contribucion de cada trabajador

y fomenta el desarrollo continuo de la organizacion.

La evaluacion de desempefio también se utiliza para proporcionar retroalimentacion y

establecer planes de mejora. Seguin Brazzolotto (2012):

La evaluacion de desempefio es una técnica de apreciacion del desenvolvimiento del
individuo en el cargo y su potencial de desarrollo, mediante la cual se pueden
identificar problemas de supervision del recurso humano, de integracién del
trabajador a la empresa o al cargo que ocupa actualmente, de la falta de
aprovechamiento de potenciales mayores que los exigidos para el cargo, de

motivacion, etc. (p. 6).

La evaluacion de desempefio desempefia un rol crucial en el desarrollo profesional de
los empleados, ayudandolos a identificar habilidades y conocimientos que deben mejorar. La
retroalimentacion obtenida puede motivar el aprendizaje continuo, aumentando el nivel de
competencia y promoviendo la satisfaccion laboral. Esta informacion permite a las
organizaciones implementar estrategias de retroalimentacion y desarrollo que contribuyen a
un crecimiento organizacional continuo. Ademas, se debe considerar que el desempefio esta
influenciado por factores personales, los cuales también impactan en su compromiso y

efectividad en el trabajo.
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Capitulo 1l
2. Marco Metodologico
2.1 Tipo de Investigacion
La presente investigacion se clasifica como cuantitativa, ya que se centra en la
recopilacion y analisis de datos numéricos relacionados con el clima laboral y el rendimiento
del personal de una unidad educativas. Segun Creswell (2009), la investigacion cuantitativa
permite medir variables especificas para establecer relaciones y patrones que aporten al

cumplimiento de los objetivos planteados. (pp. 22-23)

2.2 Alcance de la Investigacion
Este proyecto es de alcance correlacional porque busca relacionar el clima laboral y el
rendimiento del personal docente de una Unidad Educativa. Se medira el clima laboral y se

analizara si este influye en su rendimiento.

Hi: El Clima Laboral incide en el rendimiento del personal docente.

2.3 Disefio de la Investigacion

El presente proyecto es de enfoque cuantitativo, ya que se basa en la recoleccion y
analisis de datos. El disefio de investigacion es no experimental, transeccional correlacional,
ya que no se manipula ninguna de las variables, sino que las mide tal como existen en el

entorno natural.

2.4 Poblacién y Muestra
En la Unidad Educativa tiene una poblacion de 100 empleados — docentes y se

trabajara con todos los miembros.
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Variable Concepto Dimensiones Técnica Instrumento Indicador
*Relaciones
“Consiste en un conjunto de caracteristicas que
interpersonales
rodea a los empleados en el medio ambiente Cuestionario de
*Politicas de seleccion
organizacional y que marca una diferencia Evaluacion del
*Estrés laboral *N° de encuestas
Clima Laboral |significativa de una empresa a otra para Encuesta Clima
*Rendimiento del realizadas
convertirse en un reflejo del comportamiento Organizacional
personal
de la misma organizacion” (Escandon y Vélez, (EMCO)
*Motivacion intrinseca
2021 p.6)
*Satisfaccion laboral
“Manera de proceder de una persona dentro
del ambito empresarial, siendo de ayuda para | *Cantidad de trabajo
Rendimiento | Poder obtener los objetivos de la organizacion, | «Tiempo de trabajo Evaluacion de *N° de encuestas
. ) Encuesta
laboral favoreciendo en la calidad de productos o *Calidad desempefio 360° | realizadas
servicios que ofrecen a los clientes.” (Mamani | xpedicacion

etal., 2021 p.8)
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2.6 Instrumento

Para la recoleccion de datos se utilizaron dos instrumentos principales. El
primero fue La Escala Multidimensional de Clima Organizacional (EMCO), el cual
mide las dimensiones del clima laboral como la comunicacion, el liderazgo y la
satisfaccion laboral mediante una escala Likert. Este instrumento esta validado y es

ampliamente utilizado en investigaciones organizacionales.

Fue disefiada y debidamente validada en Colombia (Toro, 1992, 1996). Cuenta
con una excelente validez factorial y se han obtenido coeficientes de
confiabilidad de .90 mediante el Alfa de Cronbach. Mide los siguientes ocho
factores de clima: Relaciones Interpersonales, Estilo de Direccion, Sentido de
Pertenencia, Retribucién, Claridad y Coherencia en la Direccion, Disponibilidad
de Recursos y Valores Colectivos (Cooperacion, Responsabilidad, Respeto).
(...) El analisis factorial mostr6 que estos items constituian un factor que

alcanzd una confiabilidad de .89 con el Alfa de Cronbach. (Toro, 1998, p 338)

Por otro lado, tenemos en un articulo sobre el desarrollo y validacion de la
Escala Multidimensional de Clima Organizacional (EMCO) segun Patlan y Flores

(2013) afirman que:

“los resultados obtenidos arrojan adecuados niveles de confiabilidad (Alpha
de Cronbach a > 0,70). La validez de constructo (mediante el analisis factorial
exploratorio y el analisis de ecuaciones estructurales) confirma la estructura de
ocho factores de la escala en tres niveles (sistema individual, interpersonal y
organizacional); ademas se confirmd la relacion estadisticamente significativa

entre los factores de clima organizacional con los factores de burnout.
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Por lo que podemos decir que la Escala Multidimensional de Clima
Organizacional (EMCO) se consolida como un instrumento robusto y ampliamente
validado para medir el clima laboral en organizaciones. Su disefio, validado
inicialmente en Colombia por Toro (1992, 1996), presenta una excelente validez
factorial y altos niveles de confiabilidad, con coeficientes Alfa de Cronbach de .90 y
.89, respectivamente, en distintos estudios. La EMCO evallUa ocho factores clave del
clima organizacional, los cuales se organizan en tres niveles (individual, interpersonal y
organizacional), segun lo confirmado por Patlan y Flores (2013) mediante analisis
factorial exploratorio y ecuaciones estructurales. Estos estudios respaldan la
consistencia interna del instrumento y evidencian la relacion significativa entre los
factores de clima organizacional y el burnout, demostrando asi su pertinencia y utilidad

en la evaluaciéon de ambientes laborales.

El segundo instrumento empleado fue la Evaluacion 360 grados, que permite
recolectar informacion desde multiples perspectivas. Este enfoque facilita un analisis
integral del rendimiento del personal, proporcionando una vision mas completa sobre
los factores que inciden en el desempefio laboral. La combinacion de estos instrumentos
asegura una mayor validez y confiabilidad en los resultados obtenidos. Con este
instrumento podemos identificar fortalezas y debilidades de los empleados o lideres de
la misma manera un desarrollo individual mas preciso. “La validez, fiabilidad y
factibilidad de las evaluaciones 360 han sido demostradas en varios estudios,
especialmente cuando se usan para evaluar la adquisicion del profesionalismo y las

habilidades de comunicacion e interpersonales” (Palis, 2019, p.62)

Por otro lado, para Baez-Rojas, Cordova-Leon, Fernandez-Huerta, Villagra-

Astudillo y Aravena-Canese, en su estudio sobre modelo de retroalimentacion mediante
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evaluacion de 360° para docencia de pregrado en ciencias de la salud afirma que “El
indice de fiabilidad de la encuesta completa de autoevaluacion que se obtiene mediante
el calculo del estadistico alfa de Cronbach fue alto, con un valor de 0,907” (2021). Este
instrumento (herramienta) tiene una alta fiabilidad para evaluar el desempefio de los

empleados en distintas areas no solo en educacion.

De esta manera, la implementacion de la Escala Multidimensional de Clima
Organizacional (EMCO) y la Evaluacion 360 grados proporciona una base sélida para el
levantamiento de informacién. Al combinar la medicién del clima laboral con un
analisis integral del desempefio desde multiples perspectivas, se obtiene una vision
completa y detallada de los factores que influyen en el ambiente organizacional y el
rendimiento del personal. Esto permite identificar patrones, areas de mejora y fortalezas,
facilitando asi la toma de decisiones informadas y estrategias enfocadas en el desarrollo

y bienestar organizacional.

2.7 Levantamiento de Informacion

Para llevar a cabo el levantamiento de informacién, se solicit6 inicialmente la
autorizacion de las méximas autoridades de la unidad educativa, el sefior Rector y a la
sefiora Vicerrectora. Una vez aprobado el proyecto, se envidé un mensaje a todo el
personal docente con la autorizacion explicita del Rector, informando sobre la
aplicacion de las encuestas relacionadas con el clima laboral y el rendimiento.

Se establecié un plazo inicial de 10 dias para completar las encuestas,
comprendido entre el 2 y el 12 de diciembre de 2024. Durante este periodo, se hizo un
seguimiento diario para verificar que los docentes estuvieran completando los
cuestionarios. Para aquellos que no lograron completar las encuestas en la primera fase,

se programo una segunda fecha del 13 al 20 de diciembre de 2024.
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Una vez que todos los datos fueron recopilados, se procedi6 al analisis detallado
de cada una de las preguntas incluidas en los instrumentos. Este proceso se realizé con
el objetivo de garantizar la integridad y calidad de la informacion obtenida, asegurando

su utilidad para los objetivos de la investigacion.

2.8 Procesamiento de datos

El procesamiento de datos en esta investigacion se realizo utilizando la ayuda de
Google Forms debido que fue la herramienta principal para la recoleccion de datos, ya
que permite a los participantes responder a las encuestas de manera rapida y accesible.
Esta aplicacion recopila automaticamente las respuestas y genera un resumen tabulado

de los datos, facilitando la visualizacién inmediata de las tendencias generales.

Una vez recopilados los datos, se procedio a exportarlos a Microsoft Excel para
realizar un analisis estadistico mas detallado como: la depuracion de datos, analisis
descriptivo y la visualizacion de resultados. La primera etapa consistio en una limpieza
de datos, en la que se identificaron y eliminaron respuestas incompletas o
inconsistentes, asegurando asi que Unicamente se procesaran datos validos y confiables.
Después, se realizd un andlisis descriptivo inicial, calculando frecuencias, porcentajes y
medias para obtener un panorama general de las respuestas relacionadas con las

dimensiones del clima laboral y los indicadores de rendimiento del personal docente.

Finalmente, los datos fueron tabulados y graficados para facilitar su
interpretacion, empleando tablas dindmicas y graficos visualmente claros que
representaban tendencias. Los hallazgos obtenidos fueron documentados en informes
detallados que incluyeron no solo los resultados estadisticos, sino también su

interpretacion y relevancia en el contexto organizacion. En cada etapa, se priorizo el
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rigor metodoldgico para garantizar que los resultados fueran consistentes y

contribuyeran a una toma de decisiones dentro de la unidad educativa.

El procesamiento de datos realizado en esta investigacion permitié obtener
informacion clara, estructurada y confiable, esencial para el analisis de las dimensiones
del clima laboral y los indicadores de rendimiento del personal docente. El uso de
herramientas como Google Forms y Microsoft Excel no solo facilité la recoleccion y
andlisis de los datos, sino que también garantizd la precision y eficiencia en cada etapa
del proceso. Este enfoque metodoldgico no solo asegura la validez de los resultados
obtenidos, sino que también proporciona una base solida para la toma de decisiones
informadas, contribuyendo de manera significativa al mejoramiento continuo dentro de

la unidad educativa.



Capitulo 111
3. Analisis de Resultados

3.1  Datos Generales
Nombre de la institucion: Unidad Educativa Fiscomisional Don Bosco La Tola
Direccion del Establecimiento: Don Bosco E5 — O6 y los Rios (Barrio La Tola)
Provincia: Pichincha
Cantén: Quito
Parroquia: Centro Histdrico
Nivel Educativo que Ofrece: Inicial, EBG y BGU
Tipo de Unidad Educativa: Fiscomisional
Zona: Urbana
Régimen Escolar: Sierra
Modalidad: Presencial
Jornada: Matutina
Numero de Docentes: 100
3.2  Resultados en Tablas y graficas
Datos demograficos
Tabla 2

Género de los docentes

Frecuencia Porcentaje

Hombre 52 52%
Género

Mujer 48 48%

Total 100 100%

Nota. Esta tabla muestra el total de docentes correspondiente a la Unidad Educativa

Fiscomisional Don Bosco La Tola
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Resultados por Factores de la Variable Clima Laboral

% Freq Desviacion
Freq. % Varianza Media  Mediana
Rel Estandar
Satisfaccion de los trabajadores
Siempre 62 0,16 155%  2819,5 53,099 80 62
Casi siempre 127 0,32 31,8%
A veces 142 0,36 35,5%
Casi Nunca 54 0,14 13,5%
Nunca 15 0,04 3,8%
Total 400 100,0%
Autonomia en el trabajo
Siempre 56 0,19 18,7% 11725 34,242 60 56
Casi siempre 80 0,27 26,7%
A veces 103 0,34 34,3%
Casi Nunca 49 0,16 16,3%
Nunca 12 0,04 4,0%
Total 300 100,0%
Relaciones sociales

Siempre 39 0,13 13,0% 2841 53,301 60 39
Casi siempre 108 0,36 36,0%
A veces 125 0,42 41,7%
Casi Nunca 23 0,08 7,7%
Nunca 5 0,02 1,7%
Total 300 100,0%
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Union y apoyo entre los compafieros de trabajo

Siempre 92 0,23 23,0% 29735 54,530 80 92
Casi siempre 119 0,30 29,8%
A veces 138 0,35 34,5%
Casi Nunca 47 0,12 11,8%
Nunca 4 0,01 1,0%
Total 400 100,0%
Consideracion de directivos
Siempre 109 0,22 21,8%  1043,5 32,303 100 109
Casi siempre 125 0,25 25,0%
A veces 134 0,27 26,8%
Casi Nunca 66 0,13 13,2%
Nunca 66 0,13 13,2%
Total 500 100,0%
Beneficios y recompensas
Siempre 60 0,15 15,0% 18115 42,562 80 61
Casi siempre 61 0,15 15,3%
A veces 153 0,38 38,3%
Casi Nunca 80 0,20 20,0%
Nunca 46 0,12 11,5%
Total 400 100,0%
Motivacion y esfuerzo
Siempre 73 0,24 24,3% 2818 53,085 60 73
Casi siempre 117 0,39 39,0%
A veces 101 0,34 33,7%
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Casi Nunca 7 0,02 2,3%
Nunca 2 0,01 0,7%
Total 300 100,0%
Liderazgo de directivos
Siempre 70 0,23 23,3% 1226 35,014 60 70
Casi siempre 92 0,31 30,7%
A veces 90 0,30 30,0%
Casi Nunca 36 0,12 12,0%
Nunca 12 0,04 4,0%
Total 300 100,0%

Factor 1. Satisfaccion de los trabajadores

Este factor fue compuesto por 4 items, los cuales reflejaron un grado de

dispersion considerable. Esto se atribuye al factor satisfaccion de los trabajadores, cuyos

resultados fueron los siguientes:

Figura 1

Satisfaccion de los trabajadores

Satisfaccion de los trabajadores

B Siempre M Casi siempre Aveces M CasiNunca M Nunca
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Nota. El grafico refleja una dispersion en la satisfaccion de los trabajadores, con un
predominio en niveles intermedios (A veces") y una menor proporcién de trabajadores

en extremos positivos ("Siempre™) o negativos ("Nunca™).
Factor 2. Autonomia en el trabajo

Este factor a diferencia del ultimo fue compuesto por 3 items, su conducta en el
grado de dispersion es similar, en este factor se atribuye diversas apreciaciones del
personal docente con respecto a sus funciones como: la libertad en como hacer sus
actividades hasta la oportunidad de proponer la forma en que desea realizar sus

actividades.

Figura 2

Autonomia en el trabajo

Autonomia en el trabajo

R

B Siempre M Casi siempre Aveces M CasiNunca ™ Nunca

Nota. El grafico muestra los porcentajes de percepcion sobre la autonomia en el trabajo
entre el personal docente. Los datos reflejan que el 34% reporta tener "A veces"
autonomia, mientras que un 19% indica "Siempre". Esto sugiere una autonomia

moderada como parte del clima laboral evaluado.
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Factor 3. Relaciones Sociales

El analisis del tercer factor sobre el clima laboral fue compuesto por 3items
sobre las relaciones sociales en el entorno laboral que refleja una diversidad de
percepciones entre los trabajadores, con tres items en el factor que fue del
compafierismo hasta confianza entre compafieros. La mayoria considera que las
interacciones son positivas de forma frecuente o intermitente, mientras que un grupo
mas reducido identifica inestabilidad o conflictos en estas relaciones. Solo una pequefia
minoria experimenta una ausencia total de relaciones favorables, lo que sefiala areas

especificas de mejora dentro del equipo de trabajo.

Figura 3

Relaciones sociales

Relaciones Sociales

Casi NUM
8%

B Siempre M Casisiempre M A veces Casi Nunca H Nunca

Nota. El grafico refleja que el mayor grupo de trabajadores considera que las relaciones
sociales son positivas de manera ocasional, con un 41,67%. Por otro lado, el menor
porcentaje, 1,67%, sefiala una ausencia total de relaciones positivas, lo que evidencia

casos puntuales de aislamiento o conflictos significativos.

Factor 4. Unién y apoyo entre los comparieros de trabajo



58

En este apartado el analisis de la unién y el apoyo entre los compafieros de
trabajo fue compuestos por 4 items el cual muestra que, aunque existe una percepcion
positiva generalizada, esta varia en intensidad. Una parte significativa de los empleados
considera que el apoyo ocurre de forma ocasional o frecuente, mientras que una minoria

identifica una falta considerable de cohesidn en el equipo.

Figura 4

Union y apoyo entre los compafieros de trabajo

Unidn y aporo entre los compafieros
de trabajo

12%1

B Siempre M Casi siempre M A veces Casi Nunca M Nunca

Nota: En el grafico de pastel podemos analizar que el dato mas alto, con un 34,50%,
corresponde a quienes opinan que el apoyo entre comparfieros ocurre "a veces," lo que
refleja una interaccién moderada pero no plenamente satisfactoria. Por otro lado, solo el
1,00% de los trabajadores sefiala que nunca existe apoyo, indicando casos muy

puntuales de desconexidn o falta de solidaridad.

Factor 5. Consideracion de directivos

El analisis de la consideracion de los directivos hacia los empleados tuvo 5 items
que fueron contestados por el personal docente de la Unidad Educativa y refleja una
percepcidn dividida, donde una parte importante de los trabajadores considera que
existe atencion hacia ellos de forma ocasional o frecuente, mientras que un porcentaje

considerable identifica una falta de consideracion por parte de los lideres.
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Figura 5

Consideracién de directivos

Consideracion de directivos

B Siempre M Casisiempre M A veces Casi Nunca H Nunca

Nota. En el grafico podemos analizar que el dato mas alto, con un 26,80%, corresponde
a quienes opinan que la consideracion de los directivos ocurre "a veces," lo que indica
una interaccion intermitente que podria mejorar en constancia y calidad. Por otro lado,
los valores mas bajos, ambos con un 13,20%, corresponden tanto a quienes perciben
que casi hunca como quienes creen que nunca existe consideracion, lo que evidencia

una problematica que afecta a una minoria significativa.
Factor 6. Beneficios y recompensas

El andlisis de los beneficios y recompensas otorgados en el &mbito laboral tuvo 4
items en el cual los resultados reflejaron una percepcion mixta entre los empleados, con
una mayoria que considera que estos se reciben de manera ocasional, mientras que un

porcentaje significativo expresa insatisfaccion respecto a su frecuencia y acceso.
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Figura 6

Beneficios y recompensas

Beneficios y recompensas

B Siempre M Casisiempre M A veces Casi Nunca ® Nunca

Nota. En el pastel podemos ver que el dato mas alto, con un 38,3%, corresponde a
quienes opinan que los beneficios y recompensas se otorgan "a veces," lo que indica una
percepcion de irregularidad en su distribucidn. Por otro lado, el valor mas bajo, con un
11,5%, refleja a quienes consideran que nunca reciben estos beneficios, evidenciando

una situacién preocupante para un grupo minoritario.
Factor 7. Motivacion y esfuerzo

El andlisis de los niveles de motivacién y esfuerzo en el trabajo con un total de 3
item en este factor, revela un panorama mayormente positivo, con una clara inclinacion
hacia una actitud comprometida por parte de los empleados. La mayoria percibe que la
motivacion y el esfuerzo estan presentes con frecuencia, mientras que solo una minoria

reporta niveles bajos en este aspecto.
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Figura 7

Motivacion y esfuerzo

Motivacion y esfuerzo

B Siempre M Casisiempre M A veces Casi Nunca H Nunca

Nota. El dato mas alto, con un 39,00%, corresponde a quienes consideran que su
motivacion y esfuerzo estan presentes "casi siempre,"” reflejando un entorno laboral que
en general fomenta el compromiso. En contraste, el valor mas bajo, con un 0,67%,
pertenece a quienes sienten que "nunca" estan motivados, lo cual indica que los casos de

desinterés son excepcionales.
Factor 8. Liderazgo de directivos

El analisis del liderazgo ejercido por los directivos con 3 item mostr6 una
percepcion mayoritariamente favorable, con una buena parte de los empleados
evaluando este aspecto de forma positiva, aunque también se observan areas de mejora

en cuanto a la constancia y efectividad del liderazgo.
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Figura 8

Liderazgo de directivos

Liderazgo de directivos

M Siempre M Casisiempre M Aveces & CasiNunca ™ Nunca

Nota. el valor més alto, con un 30,67%, corresponde a quienes consideran que el
liderazgo de los directivos se manifiesta "casi siempre,” lo cual evidencia un esfuerzo
por parte de los lideres en guiar al equipo de forma consistente. Por otro lado, el dato
mas bajo, con un 4,00%, pertenece a quienes creen que "nunca" existe liderazgo,

indicando que este problema afecta a una pequefia minoria.
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Resultados por Factores de la Variable Rendimiento Docente

% Freq Desviacién
Freq Rel % Varianza Estdndar Media Mediana
Comunicacion
Totalmente de
acuerdo 146 0,37 36,50% 6928 83,235 80 46
Acuerdo 190 0,48 47,50%
Ni de acuerdo
ni en
desacuerdo 46 0,12 11,50%
Desacuerdo 6 0,02 1,50%
Totalmente
desacuerdo 12 0,03 3,00%
Total 400 100,00%
Trabajo en equipo
Totalmente de
acuerdo 156 0,39 39,00% 5566,5 74,609 80 51
Acuerdo 164 0,41 41,00%
Ni de acuerdo
ni en
desacuerdo 51 0,13 12,75%
Desacuerdo 17 0,04 4,25%
Totalmente
desacuerdo 12 0,03 3,00%
Total 400 100,00%
Resolucion de problemas
Totalmente de
acuerdo 154 0,39 38,50% 6490 80,561 80 38
Acuerdo 180 0,45 45,00%
Ni de acuerdo
ni en
desacuerdo 38 0,10 9,50%
Desacuerdo 12 0,03 3,00%
Totalmente
desacuerdo 16 0,04 4,00%
Total 400 100,00%
Mejora continua

Totalmente de
acuerdo 176 0,44 44,00% 6975,5 83,519 80 32
Acuerdo 166 0,42 41,50%
Ni de acuerdo
ni en
desacuerdo 32 0,08 8,00%
Desacuerdo 11 0,03 2,75%
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Totalmente
desacuerdo 15 0,04 3,75%
Total 400 100,00%

Totalmente de

Organizacion y administracion de tiempo

acuerdo 187 0,47 46,75% 7474 86,452 80 22
Acuerdo 161 0,40 40,25%
Ni de acuerdo
ni en
desacuerdo 21 0,05 5,25%
Desacuerdo 22 0,06 5,50%
Totalmente
desacuerdo 9 0,02 2,25%
Total 400 100,00%

Pensamiento estratégico
Totalmente de
acuerdo 163 0,41 40,75%  6638,5 81,477 80 37
Acuerdo 174 0,44 43,50%
Ni de acuerdo
ni en
desacuerdo 37 0,09 9,25%
Desacuerdo 14 0,04 3,50%
Totalmente
desacuerdo 12 0,03 3,00%
Total 400 100,00%

Enfoque a resultados

Totalmente de
acuerdo 167 0,42 41,75% 6765 82,250 80 24
Acuerdo 173 0,43 43,25%
Ni de acuerdo
ni en
desacuerdo 24 0,06 6,00%
Desacuerdo 15 0,04 3,75%
Totalmente
desacuerdo 21 0,05 5,25%
Total 400 100,00%
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Factor 1. Comunicacion

El andlisis del factor de comunicacion en el rendimiento del personal docente
tuvo 4 items el cual refleja una percepcion predominantemente positiva, con la mayoria
de los docentes mostrando satisfaccion respecto a la claridad y efectividad en la
comunicacion institucional. Sin embargo, también se identifican areas donde esta puede

fortalecerse.

Figura 9

Comunicacion

Comunicacion

B Totalmente de acuerdo M Acuerdo
 Ni de acuerdo ni en desacuerdo = Desacuerdo

B Totalmente desacuerdo

Nota. el nivel mas alto, con un 47,5%, corresponde a quienes estan de "acuerdo" con la
calidad de la comunicacion, seguido por un 36,5% que se encuentra "totalmente de
acuerdo," lo que indica que la comunicacion es vista en general como efectiva. Por otro
lado, los niveles mas bajos, correspondientes a "desacuerdo” (1,5%) y "totalmente en
desacuerdo™ (3%), reflejan que un pequefio grupo percibe carencias significativas en

este aspecto.
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Factor 2. Trabajo en equipo

El andlisis del trabajo en equipo compuesto por 4 items, destaca que la mayoria
de los docentes perciben una colaboracion positiva, aunque existen opiniones divididas

en menor medida que sugieren oportunidades de mejora en la cohesion grupal.

Figura 10

Trabajo en equipo

Trabajo en equipo

B Totalmente de acuerdo M Acuerdo
 Ni de acuerdo ni en desacuerdo = Desacuerdo

B Totalmente desacuerdo

Nota. un 41% estéa de "acuerdo™ y un 39% "totalmente de acuerdo," reflejando una
percepcion favorable generalizada. Sin embargo, el 3% que esta en "totalmente en
desacuerdo™ evidencia la necesidad de iniciativas especificas para integrar mejor a todos

los miembros del equipo.
Factor 3. Resolucion de problemas

El andlisis sobre la resolucién de problemas que tuvo 4items en el factor, indica
que la mayoria de los docentes consideran que se manejan adecuadamente, aunque una
minoria discrepa, lo que sefiala areas especificas a reforzar en la toma de decisiones y el

manejo de conflictos.



67

Figura 11

Resolucién de problema

Resolucion de problemas

H Totalmente de acuerdo M Acuerdo
 Ni de acuerdo ni en desacuerdo = Desacuerdo

B Totalmente desacuerdo

Nota. el 45% que esta de "acuerdo" y el 38,5% "totalmente de acuerdo” reflejan una
percepcion positiva predominante. Sin embargo, el 4% que esté en "totalmente en
desacuerdo™ evidencia que aun existen retos puntuales por atender para optimizar este

aspecto en el desempefio docente.
Factor 4. Mejora continua

El andlisis del factor sobre la mejora continua que fue comprendido por 4 items,
manifiesta que la mayoria de los docentes valoran positivamente las iniciativas
orientadas al crecimiento profesional y organizacional, aunque una minoria manifiesta

cierto desacuerdo, lo que indica areas para fortalecer.
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Figura 12

Mejora continua

Mejora continua

B Totalmente de acuerdo M Acuerdo
 Ni de acuerdo ni en desacuerdo = Desacuerdo

B Totalmente desacuerdo

Nota. el 44% "totalmente de acuerdo™ y el 41,5% "de acuerdo" destacan una percepcién
favorable generalizada. No obstante, el 3,75% en "totalmente en desacuerdo™ subraya la
necesidad de garantizar que todos los docentes se beneficien de las estrategias de mejora

continua.
Factor 5. Organizacion y administracion de tiempo

El analisis sobre el factor de la organizacion y administracion del tiempo con 4
items indica que la mayoria de los docentes se sienten conformes con su capacidad de
gestionar el tiempo de manera eficiente, reflejando una buena préactica en el &mbito
académico. Sin embargo, existen algunas opiniones en desacuerdo que sugieren la

necesidad de ajustes o capacitaciones adicionales.
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Figura 13

Organizacién y administracion de tiempo

Organizacion y administracion de tiempo

B Totalmente de acuerdo M Acuerdo
H Ni de acuerdo ni en desacuerdo = Desacuerdo

B Totalmente desacuerdo

Nota. el 46,75% "totalmente de acuerdo" y el 40,25% "de acuerdo" reflejan una opinién
positiva sobre la administracion del tiempo. Por otro lado, el 2,25% en "totalmente en
desacuerdo™ sefiala que aun existen desafios especificos que requieren atencion para

optimizar este factor.

Factor 6. Pensamiento estratégico

El factor del pensamiento estratégico que tuvo 4 items, reflejo que la mayoria de
los docentes consideran que poseen habilidades sélidas para planificar y tomar
decisiones alineadas con los objetivos institucionales. Sin embargo, una minoria
muestra posturas menos favorables, lo que indica areas donde estas competencias

podrian ser fortalecidas.
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Figura 14

Pensamiento estratégico

Pensamiento estratégico

H Totalmente de acuerdo m Acuerdo
m Ni de acuerdo ni en desacuerdo = Desacuerdo

H Totalmente desacuerdo

Nota. el 43,5% "de acuerdo” y el 40,75% "totalmente de acuerdo” evidencian una
percepcion positiva predominante. Por otro lado, el 3% en "totalmente en desacuerdo"
sefiala oportunidades para seguir impulsando la capacidad estratégica dentro del equipo

docente.

Factor 7. Enfoque a resultados

El enfoque a resultados es un factor clave que contuvo 4 items en el cual reflejo
cémo los empleados perciben la importancia de alcanzar objetivos y resultados en su
entorno laboral. En este caso, la mayoria del personal docente muestra una actitud
positiva hacia este enfoque, lo que indica que estan comprometidos con la idea de
trabajar para cumplir metas especificas. Esta actitud positiva puede tener un impacto
directo en el rendimiento, ya que, al estar orientados hacia los resultados, los docentes
podrian estar mas enfocados y motivados para mejorar su desempefio. Sin embargo,
existen también algunas voces que no estan completamente de acuerdo o que mantienen
una postura neutral, lo cual podria reflejar dudas sobre cémo se implementa este

enfoque o sobre la claridad de los objetivos establecidos. Estas diferencias de



71

percepcidn deben ser consideradas para promover un clima laboral mas inclusivo y para

asegurar que todos los miembros del equipo comprendan y compartan la misma vision.

Figura 15

Enfoque a resultados

Enfoque a resultados

H Totalmente de acuerdo B Acuerdo
H Ni de acuerdo ni en desacuerdo = Desacuerdo

H Totalmente desacuerdo

Nota. El resultado general sugiere que el enfoque a resultados es percibido de manera
positiva por la mayoria del personal docente, lo que podria estar contribuyendo a un

mayor compromiso y rendimiento laboral.

El analisis muestra que una gran mayoria del personal docente tiene una actitud
positiva hacia el enfoque a resultados, con un 85% de los encuestados mostrando su
acuerdo o total acuerdo. Este alto porcentaje sugiere que la mayoria de los docentes se
sienten motivados y comprometidos con la importancia de alcanzar metas y objetivos,
lo que puede mejorar su rendimiento en el trabajo. Sin embargo, un pequefio porcentaje,
el 8,25%, se muestra en desacuerdo o totalmente en desacuerdo, lo que indica que
existen algunas areas de insatisfaccion o falta de claridad sobre cdmo se aplica este
enfoque. Este grupo minoritario debe ser considerado para asegurar que todos los
miembros del equipo compartan una vision comuan, lo que podria contribuir a un clima

laboral méas armonioso y a un mejor rendimiento general.
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Tabla s

Correlacion Pearson de Clima Laboral y Rendimiento Docente
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Clima Laboral Rendimiento
Correlacion de Pearson 1 500"
Clima Laboral Sig. (bilateral) <,001
N 100 100
Correlacion de Pearson 500" 1
Rendimiento Sig. (bilateral) <,001
N 100 100

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

La tabla de correlacién muestra la relacion entre el clima laboral y el

rendimiento, con un coeficiente de Pearson de 0.500, lo que indica una correlacion

positiva moderada; es decir, a medida que mejora el clima laboral, el rendimiento

también tiende a mejorar. Este resultado es estadisticamente significativo, ya que el

nivel de significacion (Sig. bilateral) es < 0.001, lo que confirma que la relacién no es

producto del azar y es confiable. La muestra incluye 100 casos, lo que fortalece el

analisis. En general, este hallazgo sugiere que un mejor ambiente laboral podria

asociarse con un desempefio mas alto, aungue la relacién no es extremadamente fuerte.
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Figura 16

Dispersion de las variables de clima laboral y rendimiento docente
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Rendimiento

El grafico de dispersion muestra la relacion entre el clima laboral y el
rendimiento, representada por una linea de regresion lineal con la ecuacion
y=50,05+0,43x, donde el clima laboral aumenta en promedio 0,43 unidades por cada
incremento en una unidad de rendimiento. Esto indica una correlacién positiva
moderada, respaldada por el coeficiente de determinacion (R2=0,250R"2 =
0,250R2=0,250), que sefiala que el 25% de la variabilidad en el clima laboral se explica
por el rendimiento, mientras que el resto puede depender de otros factores. La
distribucion ascendente de los puntos confirma que, en general, un mejor rendimiento se
asocia con un mejor clima laboral, aunque la relacion no es perfectamente lineal,

reflejando la influencia de otras variables en la dinamica laboral.
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Propuesta de Intervencion

Diagnostico

El andlisis realizado muestra que los aspectos con menor puntuacion en el
estudio son la satisfaccion de los colaboradores, la gestion del tiempo y el apoyo entre
compafieros. Estas deficiencias tienen un impacto negativo en el clima laboral,
afectando la motivacion, el desempefio y la cohesion del equipo. Por lo tanto, es
necesario implementar estrategias que busquen mejorar la satisfaccion laboral,
optimizar la administracion del tiempo y fortalecer la colaboracion entre los

trabajadores, con el fin de promover un entorno de trabajo mas armonioso Y eficiente.

Fundamentacion Teorica

Una propuesta de intervencion es un plan detallado que presenta un conjunto de
acciones segun Stagnaro & Da, (s.f.) el proposito de la propuesta de intervencién es
identificar y analizar un problema practico o una situacion problematica para desarrollar
planes de accion que conduzcan a soluciones (p. 157). Por lo que una propuesta de
intervencion sirve como un plan detallado para abordar un problema y alcanzar un
objetivo especifico, estableciendo una estrategia clara, metas medibles y los recursos

necesarios ya sea en una comunidad, organizacion o cualquier otro ambito.

En el articulo publicado por Duarte (2023) sobre un programa de intervencion
se encontrd que el plan efectuado en su estudio demostro ser altamente efectivo debido
que se hallaron mejoras en varias areas de la empresa. Se observaron aumentos en el
reconocimiento del desempefio y mejoras en las relaciones laborales. Ademas, se
registré un cambio positivo en la percepcion del entorno laboral y un aumento en el
dominio de las jornadas de trabajo, lo que confirma el impacto beneficioso del programa

en el bienestar de los empleados y el funcionamiento general de la empresa.
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Por lo que efectuar un plan de intervencion es fundamental ya que se puede
mejorar el clima laboral, y permite abordar de manera estructurada y estratégica los
factores identificados en el diagnostico. La baja satisfaccion de los colaboradores, la
deficiente organizacion del tiempo y la falta de apoyo entre compafieros no solo
impactan la productividad, sino también el bienestar general del equipo. Un plan bien
disefiado facilitara la implementacion de acciones concretas orientadas a fortalecer la

motivacion, optimizar la gestion del tiempo y fomentar un ambiente de colaboracion.

Objetivo General

Incrementar sustancialmente la satisfaccion y el compromiso del personal docente,
mejorando significativamente el clima laboral de la unidad educativa a través de la mejora
en los factores de satisfaccion de los colaboradores, organizacion del tiempo, apoyo entre

compafieros y la consecuente influencia positiva en el desempefio del personal docente.

Objetivos Especificos

e Implementar un programa de capacitacion y reconocimiento para el personal
docente que mejore sus habilidades y conocimientos en areas clave, y reconozca
y valorice su esfuerzo y dedicacion.

e Implementar estrategias y herramientas para mejorar la gestion del tiempo y la
organizacion del personal docente, reduciendo la sobrecarga de trabajo y
permitiendo una mejor calidad de vida

e Implementar actividades y programas que fomenten la comunicacién y el trabajo
en equipo entre el personal docente, mejorando la colaboracion y la resolucion

de conflicto



Satisfaccion de los colaboradores

Disefio de la Intervencion
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Objetivos Descripcién  Actividades

Narrativa

Insumos/
Recursos

Metodologias/  Indicador  Medios de
Técnicas de verificacio
cumplimie n
nto

Productos

Supuestos

Presupue
sto

Objetivo
General:
Mejorar la
satisfaccion
laboral del
personal
docente a
través de
estrategias
que
promuevan
el
reconocimie
nto, la
comunicacio
nylas
condiciones
laborales del
entorno
educativo.




Objetivo
Especifico

1: Fomentar

el

reconocimie

nto del
desempefio
docente.

Aumentar

la

motivacion
y el sentido
de

pertenencia
mediante
incentivos y
reconocimi

ento de

logros.

Creacion del  Disefio Reforzamient % de Reportes Programa
programade  grafico, 0 positivo, docentes  de de
reconocimient impresiones, reconocimient reconocid reuniones, reconocimi
0 docente. plataforma o publico, 0S publicacio ento
de difusion  incentivos nes en
interna simbolicos murales o
(correo, plataforma
redes, s digitales.
murales)
Entrega de Certificados Reconocimien % de
certificadosy , espacio to verbal, participaci
menciones en  fisico, ceremonia ony
reuniones. refrigerios interna percepcio
simbolicos n positiva
Publicacion Material Visibilizaciébn  NUmero
de logros en impreso, constante de
murales disefio publicacio
fisicos y grafico, nes
digitales. tinta, papel, mensuales

carteleras

El $
reconocimi 200,00
ento del
desemperio
podria no

ser

percibido

como

suficiente o
justo por el
personal

docente 150,00

100,00
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Objetivo
Especifico
2: Mejorar
las
condiciones
laborales y
la
comunicacié
n.

Promover  Aplicacion de  Software Encuestas Nivel de Resultados  Buzon de
un ambiente encuestasde  para anoénimas satisfaccid estadistico  sugerencias
de trabajo clima laboral.  encuestas n medido s, graficos
positivo (Google en de
mediante la Forms, encuestas. tendencia
mejora en SurveyMon
la key, etc.),
comunicaci acceso a
on entre internet
docentes y
directivos.
Implementaci  Sala de Reuniones Frecuenci  Actas,
on de reuniones, estructuradas, ade listas de
reuniones grabadorao lluvia de reuniones  asistencia,
periddicas de  actas, ideas, y acuerdos
retroalimentac refrigerios  seguimiento participaci de
ion. de acuerdos on seguimient
0
Creacion de Buzén Seguimientoa Cantidad  Registros,
unbuzonde  fisico, sugerencias, de respuestas
sugerencias. disefio de sistematizacié  sugerencia institucion
formulario  nde srecibidas ales
digital propuestas y

atendidas

Las mejoras
en
condiciones

y - -
comunicaci
6n podrian

no ser
suficientes
para
impactar la
satisfaccion
laboral.

$
150,00

$
150,00

100,00
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Objetivo
Especifico
3: Mejorar
la
comunicacio
n interna

Capacitar a
docentes y
directivos
en
comunicaci
On asertiva
y gestion de
conflictos.

Talleres sobre  Facilitador ~ Aprendizaje % de Encuestas
comunicacion externo, experiencial,  docentes  de
asertiva 'y presentacion dinamicas capacitado satisfaccio
escucha , grupales S n, listas de
activa. papeldgrafo asistencia
s, material
didactico
Simulaciones  Guias Formacion en  Nivel de Registro
y role-playing practicas, habilidades desempefi  audiovisua
de situaciones grabaciones socioemocion 0en I, rdbricas
de de sesiones, ales, feedback simulacio
comunicacion escenografia nes
en laescuela. baésica
Capacitacion ~ Manuales, Taller tedrico- Aplicacié  Encuestas
en técnicas de presentacion practico nen de
retroalimentac  es, recursos contexto impacto,
ion efectiva.  digitales escolar observacio

n directa

Taller sobre
comunicaci
On asertiva

Falta de $

tiempo y 50,00

prioridad en

la agenda

de docentes

y directivos
$
30,00
$
20,00
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Organizacion del tiempo

Objetivos Descripcion  Actividades

Narrativa

Insumos/
Recursos

Metodologias
/ Técnicas

Indicador de  Medios de
Cumplimient Verificacio
0 n

Productos

Supuestos
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Presupue
sto

Objetivo
General:
Fortalecer
la
organizacio
n del
tiempo del
personal
docente
mediante
estrategias
de
planificacio
ny gestion
eficiente de
tareas.




Objetivo
Especifico
1:
Implementa
r técnicas
de
administrac
ion del
tiempo.

Objetivo
Especifico
2:
Implementa
r
herramienta
s digitales
para la
planificacid
n de
actividades.

Capacitar a
los docentes
en métodos
efectivos
para
optimizar su
jornada
laboral.

Promover el
uso de
plataformas
que faciliten
la
organizacio
n de tareas.

Talleres
sobre
técnicas de
gestion del
tiempo

Salén de
reuniones,
material
audiovisual,
facilitadores

especializados

Aprendizaje
activo,
dindmicas
practicas

Capacitacion
sobre
priorizacion
de tareas.

Capacitacion
en el uso de
herramientas
tecnologicas
como
Google
Calendar y
Trello

Presentacione
s, fichas de
trabajo,
dinamicas
grupales

Dispositivos
electrénicos,
conexion a

internet, guias
impresas/digit

ales

Ejercicios de
aplicacion,
resolucion
de casos

Aprendizaje
guiado,
simulaciones
practicas,
seguimiento
individual.

% de
docentes
capacitados
y aplicando
técnicas en
su
planificacion

% de
docentes que
implementan
herramientas
digitales en
su
planificacion

Registro
de
asistencia,

evaluacion
de impacto

en
encuestas.

Reportes
de uso,
encuestas
de
satisfaccio
n.

Certificad
0s de
participaci
on

Manual
sobre el
uso de
Google
calendar y
trello

Las
técnicas de
administrac
ion del
tiempo
podrian no
ajustarse al
ritmoy
estilo de
trabajo del
docente.

La falta de
acceso a
tecnologia
0 conexion
podria
limitar el
uso de las
herramienta
s digitales.

$
300,00

300,00

400,00
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Integracion ~ Modelos de $
de estas planificacion 200,00
herramientas  digital,
enla sesiones de
planificacion apoyo técnico
semanal y
mensual.
Objetivo Reestructur  Revision y Agenda Optimizacié  Reduccién Actas de Manual de  Sin apoyo $
Especifico artiempos  ajustedela  institucional, nde de tiempo reuniones, delegaci6 instituciona 150,00
3: Reducir  de duracion de  formatos de reuniones, dedicadoa  encuestas ndetareas |, la
la reunionesy reunionesy  planificacion, reestructurac reunionesy  sobre sobrecarga
sobrecarga  carga de tareas reuniones ion de tareas carga laboral
laboral a tareas administrativ agendas administrati  laboral, podria
través de administrati  as. vas. reportes de persistir a
una mejor  vas para planificaci pesar de
planificaci6 mejorar la Establecimie Cronogramas, Asignacion on. una mejor $
n. eficiencia. nto de coordinacion  eficiente de organizacié 100,00
horarios con jefaturas  tiempos, n.
estratégicos rutinas
para estructuradas
planificacion
de clasesy
correccion

de tareas.
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Estrategias
de
delegacion
de tareas en
el equipo
docente.

Manuales, Delegacion,
sesiones de trabajo
trabajo en colaborativo
equipo, guias

de delegacion

150,00
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Apoyo entre comparieros

Objetivos Descripcio  Actividade Insumos/Rec  Metodologias/Té Indicador  Medios  Productos Supuestos Presupue
n S ursos cnicas de de sto
Narrativa Cumplimi  Verificac
ento ion

Objetivo
General:
Fomentar
un
ambiente
de trabajo
colaborati
VO que
fortalezca
el apoyo
entre
comparier
0sy
mejore la
cohesion
del equipo
docente.



Objetivo
Especific
ol:
Fortalecer
la
comunica
ciony
confianza
entre los
docentes.

Mejorar la
interaccion
entre
compariero
S a través
de espacios
de dialogo
y
resolucion
de
conflictos.

Creacionde Salon de Comunicacion
circulos de  reuniones, efectiva, trabajo
dialogo sillas en en equipo
entre circulo,
docentes. portafolios,

marcador,

pizarra
Talleres Material Resolucion de
sobre audiovisual, conflictos, role-
comunicaci  facilitadores,  play
on asertiva  dindmicas
y manejo de practicas
conflictos.
Implementa Buzdn fisicoo Comunicacion
ciondeun  digital, escrita,
buzén de carteles, hojas  retroalimentacion
sugerencias  de constructiva
y sugerencias,
reconocimie formularios
nto entre online

comparieros

% de
docentes
que
reportan
una mejor
comunicaci
On con sus
comparfiero
S.

Encuestas
de
percepcio
n,
registros
de
reuniones
y -
sugerenci
as.

Carteles o
materiales
visuales
para
promover
el uso del
buzoén de
sugerencias
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Lafaltade $

apertura 300,00

en la

comunica

cion

efectiva

entre los

docentes
$
400,00
$
200,00




Objetivo
Especific
02:
Implemen
tar redes
de apoyo
docente.

Crear un
sistema en
el que los
docentes
puedan
compartir
conocimien
tos,
experiencia
Sy apoyo
mutuo.

Programa Plataforma Aprendizaje
de digital, guias  colaborativo,
mentorias impresas, mentoria, mesas
entre espacios para  redondas,
docentes reuniones

con méas

experiencia

y Nuevos

profesores.

Espacios de  Material de

intercambio  presentacion,

de hojas de

estrategias  registro,

pedagdgicas

espacio fisico

Grupos de
apoyo para
compartir
buenas
practicas.

Reuniones
programadas,
dinamicas
grupales,
materiales
para lluvia de
ideas

% de
docentes
participand
0
activament
e en redes
de apoyo.

Reportes  Guia de
de mentoria
reuniones docente

testimoni
os de
docentes
participan
tes.

Lafaltade $

participaci 400,00

on podria

limitar la

efectivida

d de las

redes de

apoyo
$
150,00
$
150,00
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Objetivo
Especific
03:
Promover
actividade
sde
integracié
ny trabajo
en equipo.

Generar
espacios de
interaccion
que
fomenten
la
cooperacio
nyel
compafieris
mo.

Jornadas de  Espacios Team building,
integracién  recreativos, dindmicas
y refrigerios, experienciales
convivencia materiales

para

dindmicas
Actividades Juegos de rol, Trabajo
ludicas y materiales cooperativo
dinamicas  didacticos,
de trabajo premios
en equipo.  simbdlicos
- Eventos Diplomas, Celebracion de
de carteles, logros, refuerzo
reconocimie Souvenirs, positivo
nto al logistica para
esfuerzo premiacion

grupal.

% de
participacid
nen
actividades
de
integracion

Listas de
asistencia
encuestas
de
satisfacci
on,
observaci
on directa
y registro
fotografic
0.

Certificado
sde
reconocimi
ento para
los equipos
0 personas
que hayan
destacado
en el
esfuerzo
grupal
durante las

actividades.

La falta de
interés del
personal
podria
dificultar
la

350,00
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participaci

onen
actividade
sde
integracié
n

150,00

250,00



Cronograma

Satisfaccion
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Actividad

Seman
al

Seman
a2

Seman
a3

Seman
ad

Seman
ab

Seman
a6

Seman
a7’

Seman
a8

Creacion del
programa de
reconocimiento
docente

Actividades sobre
el programa de
reconocimiento

Aplicacion de
encuestas de
clima laboral.

Implementacion
de reuniones
periodicas de
retroalimentacion

Talleres sobre
comunicacion
asertiva 'y
escucha activa.

Implementacion
de reuniones
periddicas de
retroalimentacion

Aplicacion de
encuestas de
clima laboral

Verificar el
resultado de la
encuesta de clima
laboral.




Organizacion del tiempo
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Actividad

Semana
1

Semana
2

Semana
3

Semana
4

Semana
5

Semana
6

Semana
7

Semana
8

Talleres sobre
técnicas de
gestion del
tiempo

Capacitacion
sobre
priorizacion de
tareas

Capacitacion en
el uso de
herramientas
tecnoldgicas
como Google
Calendar y
Trello

Integracion de
estas
herramientas en
la planificacion
semanal y
mensual

Revision y
ajuste de la
duracion de
reuniones 'y
tareas
administrativas

Establecimiento
de horarios
estratégicos
para
planificacion de
clasesy
correccion de
tareas

Estrategias de
delegacién de
tareas en el
equipo docente

Evaluacion del
plan de
intervencion.




Apoyo entre comparieros
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Actividad

Semana 1

Semana 2

Semana 3

Semana 4

Semana 5

Semana 6

Creacion de
circulos de dialogo
entre docentes

Talleres sobre
comunicacion
asertiva y manejo
de conflictos

Implementacion
de un buzén de
sugerencias y
reconocimiento
entre compafieros

Programa de
mentorias entre
docentes con mas
experiencia y
nuevos profesores

Espacios de
intercambio de
estrategias
pedagdgicas y
grupos de apoyo
para compartir
buenas practicas

Jornadas de
integracion y
convivencia

Actividades
ludicas y
dindmicas de
trabajo en equipo
y Eventos de
reconocimiento al
esfuerzo grupal
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Viabilidad de la Propuesta

La viabilidad de la propuesta del plan se basa en un enfoque global derivado del
diagndstico organizacional previamente realizado. Este diagndstico revel6 tres factores clave
que afectan negativamente el clima laboral: una baja satisfaccion de los colaboradores, una
gestion ineficiente del tiempo y una limitada cultura de apoyo entre compafieros. Frente a
esta realidad, la propuesta resulta viable debido a varios elementos: la existencia de recursos
institucionales adecuados, el compromiso explicito de la organizacion con el bienestar de su
personal y la factibilidad de aplicar metodologias probadas, tales como capacitaciones,
programas de acompafiamiento y mejoras en la planificacion de tareas. La implementacion
del plan contempla una evaluacion sistemética entre los cuales incluye: el indice de
satisfaccion laboral, medido a través de encuestas estandarizadas; el cumplimiento de metas y
plazos, evaluado mediante reportes de productividad; y el indice de colaboracion interna,
valorado por medio de escalas tipo Likert, entrevistas semiestructuradas y observaciones
directas. Ademas, se considerara el nivel de participacion en capacitaciones como indicador

del grado de compromiso del personal.

Las técnicas especificas de evaluacién incluiran encuestas andnimas de clima laboral
aplicadas semestralmente, entrevistas a actores clave, grupos focales para explorar los efectos
cualitativos de las acciones implementadas, y la revision documental de informes
institucionales. La intervencidn no solo busca optimizar el ambiente de trabajo y el
rendimiento del equipo, sino también fomentar una cultura organizacional mas colaborativa,
participativa y eficiente. La evaluacién continua garantizara que el proceso se mantenga
alineado con los objetivos institucionales, asegurando asi el impacto positivo del plan de

manera sostenida.
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CAPITULO IV

4. Conclusiones y Recomendaciones

4.1 Conclusiones

Existe una correlacion positiva moderada entre el clima laboral y el rendimiento del
personal docente (coeficiente de Pearson = 0.500), lo que indica que mejoras en el
ambiente laboral se asocian con un mejor desempefio docente.

Los factores mas influyentes en el clima laboral son la satisfaccidn de los trabajadores
y la motivacion, seguidos de las relaciones sociales y el liderazgo de los directivos.
Estos elementos muestran una relacion directa con la percepcion del rendimiento.

El rendimiento docente presenta altos niveles de comunicacion efectiva (47.5% de
acuerdo), trabajo en equipo (41% de acuerdo), y enfoque a resultados (43.25% de
acuerdo). Sin embargo, aun existen desafios en areas como organizacion del tiempo 'y
mejora continua.

La relacion entre el clima laboral y el rendimiento es estadisticamente significativa (p
< 0.001), con un impacto moderado positivo. Esto refuerza la importancia de mejorar

el ambiente laboral para elevar los estandares de desempefio docente.
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4.2 Recomendaciones

Promover acciones focalizadas para mejorar el clima laboral, priorizando la
satisfaccion, la autonomia y el apoyo entre colegas, con el fin de fortalecer el
rendimiento docente. Sin embargo, la eficacia de estas acciones depende tanto de la
calidad del diagnostico como de la adaptacion al contexto institucional y cultural,
evitando intervenciones homogéneas.

Priorizar estrategias que fomenten la satisfaccion y motivacion del personal, mediante
politicas de reconocimiento, capacitaciones y acciones de bienestar. No obstante, su
efectividad depende de una adecuada contextualizacion, una recoleccion
representativa de informacion diagndstica y la consideracion de factores estructurales
como la carga laboral y los recursos disponibles

Ofrecer capacitaciones en gestion del tiempo y planificacién estratégica es clave para
la mejora continua; a pesar de ello, su impacto depende de una adecuada evaluacion
de necesidades, seguimiento efectivo y condiciones organizacionales favorables,
como la disposicion al cambio y el tiempo destinado a la formacién.

Sugerir la importancia de la creacion de espacios de dialogo, la promocién de un
liderazgo mas inclusivo y el establecimiento de objetivos claros, alineando el
desempefio individual con las metas institucionales. Sin embargo, estas sugerencias
deben contemplar las limitaciones contextuales como la cultura organizacional

jerarquica que pueden obstaculizar la apertura real de estos espacios
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4.3 Contraste de la hipotesis

Hipdtesis nula (Hy): El clima laboral no incide en el rendimiento del personal
docente (p=0).

Hipdtesis alterna (H4): El clima laboral incide en el rendimiento del personal

docente (p#£0).

Coeficiente de correlacion de Pearson (r): 0.5000

Nivel de significancia (a): 0.05 (se asume este nivel estandar si no se especificd
otro).

Tamafo de la muestra (n): 100

Valor p: <0.001

La significancia del coeficiente de correlacién (r=0.500), con un valor p <0.001, este
valor indica que la probabilidad de obtener este coeficiente bajo la hipétesis nula es

extremadamente baja.

Como 0.001<p<0.05, se rechaza H,. Esto significa que hay evidencia estadistica

suficiente para aceptar H,

Por lo que existe una relacion estadisticamente significativa entre el clima laboral y el
rendimiento del personal docente. Por lo tanto, se confirma que el clima laboral incide en el

rendimiento del personal docente.
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Anexo 1

ANEexXos

Cuestionario de Clima Laboral y Rendimiento Docente

Clima Laboral
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Esta seccidn tiene como objetivo conocer su percepcion sobre el ambiente laboral en nuestra

institucion. Le solicitamos responder con la mayor sinceridad posible, seleccionando la

opcidn que mejor refleje su experiencia y opinién. Su contribucion es fundamental para este

analisis.
3
S| g et
29| s Indicadores S| 2| 2| 8| E
Z | © | & — O @
t 18| <| o
@)
1 Los trabajadores se sienten satisfechos con sus
38 actividades.
(5}
2 | 2 |Los trabajadores se sienten realizados en su trabajo.
\O T
§ | 3 Dentro de la organizacion los trabajadores disfrutan
S |5 | realizar sus actividades
=] = . R
S| S 4 |LOS trabajadores realizan con desagrado sus
2 actividades.
g 5 Los trabajadores gozan de libertad para elegir como
£ T hacer sus actividades.
2L o . "
®| 2 Cada trabajador es libre respecto a la forma de
‘e ‘| 6 |solucionar los problemas relacionados con sus
e actividades.
= A cada trabajador se le brinda la oportunidad de
<C | 7 |proponer la forma en que desea realizar sus
actividades.
., | 8 |Los trabajadores se llevan bien entre ellos.
(<5}
— | @ R— —
§ 2 1 9 En la organizacion hay comparierismo entre los
2 = trabajadores.
% o 10 Existe confianza entre los comparieros para platicar
k= cualquier tipo de problema.
E ~111 Cuando se incorpora un nuevo empleado los
2 S trabajadores de inmediato lo integran al grupo.
@ ':E) 12 Los trabajadores dentro de la organizacion se sienten
parten de un mismo equipo.




13

En mi trabajo se unen esfuerzos cuando surgen
problemas laborales.
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14

En la organizacion, la union entre compareros
propicia un ambiente agradable.

Sistema organizacional

Consideracioén de directivos

15

El director trata a su personal de la misma manera
mas humana posible.

16

El trato de los superiores hacia sus trabajadores es
con respeto.

17

Los directivos dan apoyo a su personal en la
realizacién de sus actividades.

18

El jefe trata con indiferencia a su personal.

19

Dentro de la organizacion, el jefe trata a los
empleados de manera deshumanizada.

Beneficios y recompensas

20

La organizacion emplea incentivos para que los
trabajadores realicen mejor sus actividades.

21

Todos los trabajadores dentro de la organizacion
tienen posibilidades de ser beneficiados por su
trabajo.

22

La organizacion otorga estimulos a los trabajadores
para mejorar su desempeno.

23

Existen distintas formas de recompensar a los
trabajadores.

Motivacion y

24

Cada trabajador realiza sus actividades con
entusiasmo.

c

25

Los trabajadores muestran agrado en realizar sus
tareas.

26

Los trabajadores brindan su mejor esfuerzo en la
realizacién de su trabajo.

Liderazgo de

27

El jefe mantiene una actitud abierta para recibir
propuestas relacionadas al trabajo.

128

En la organizacion todos los empleados reciben
apoyo del jefe en la realizacion de tareas.

29

Al jefe se le dificulta guiar a su personal para que
estos cumpla con los objetivos de la organizacion.
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Rendimiento

En esta seccion, buscamos recopilar su perspectiva sobre el desempefio docente en diferentes
areas clave, desde una vision integral. Le invitamos a responder con honestidad,
seleccionando la opcion que mejor represente su experiencia y opinién. Su participacion es

crucial para obtener una evaluacion completa y objetiva.

o[ 8 3
% '8 © E '8 o [N
S c S5 a|ScE2|ED
S| g Indicadores C_Es 3|2|825 3|3
= (48] C @© e
L 53128 32| S8
Comparte informacion de manera efectiva y
= 1| asertiva.
g Escucha activamente y es receptivo a las
© | 2|opiniones de los demas.
5 Expresa sus ideas con claridad y respeto a la otra
g, 3| persona.
4 Fomenta el dialogo de manera abierta y directa.
° Se desempefia como un miembro activo del
% 5 | equipo.
=3 Inspira, motiva y guia al equipo para el logro de
c 6| las metas.
o Comparte su conocimiento, habilidades y
8 | T7|experiencia.
E Comparte el reconocimiento de logros con el resto

8 | del equipo.

Recauda informacion de diferentes fuentes antes
9 | de tomar una decision.

Se enfoca en los asuntos clave para resolver el

10| problema.

Considera las implicaciones antes de llevar a cabo
11 |una accion.

Resolucion de
nrnh'nmgo

12 Conserva la calma en situaciones complicadas.

13 Se adapta a trabajar con nuevos procesos y tareas.

No muestra resistencia a las ideas de los demas
14 | colaboradores.

Busca activamente nuevas maneras de realizar las
15 | actividades.

Mejora continua

16 Se esfuerza por innovar y aportar ideas.
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Es capaz de establecer prioridades en sus tareas

?Tﬂ 17 | laborales.

'O ¢ Distingue claramente entre las actividades

§ § 18 | urgentes y las importantes.

'cEts b Completa de manera efectiva en tiempo y forma
.2 19| los proyectos asignados.

O -§ Utiliza eficientemente los recursos asignados para

20 | llevar a cabo sus actividades.

Comprende las implicaciones de sus decisiones en
21 | el negocio a corto y largo plazo.

Determina objetivos y establece prioridades para
22 | lograrlos.

Tiene vision a largo plazo y busca oportunidades
23 | para llevar a la organizacion al crecimiento.

Basa sus decisiones y acciones estratégicas en la
24 | misidn, visién y valores de la organizacion.

Pensamiento
ctrataninn

o5 Reconoce y aprovecha las oportunidades.

Mantiene altos niveles de estandares de

26 | desempefio.

Demuestra interés por el logro de metas

27 | individuales y organizacionales con compromiso.
Se anticipa a situaciones para evitar problemas
28 | futuros.

Enfoque a
norilltadne
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Anexo 2

Consentimiento Informado

Declaracion de Consentimiento Informado

Eztimado/a participante:

Soy Gabriel Machado, estudiante de la Maestria en Comportamiento Humano
y Desarrollo Organizacional . Estoy realizando un estudio scbre como el clima

|aboral influye en el desempefo del personal en una unidad educativa de Quito
durante el periodo 2023-2024.

Detalles
del estudio:

- Objetivo:

Analizar la relacion entre el clima laboral y €l rendimiento del personal.
- Participacion:

Responder una encuesta (25 min) sobre su

percepcion del clima laboral y satisfaccion profesional.

- Confidencialidad:
La informacion sera anonima v usada solo para fines académicos.

- Voluntariedad:
Puede retirarse en cualguier momento sin consecuencias.

Para dudas, contdctemes en:
Correo: gomachado@puce.edu ec

Teléfono: 0984009231

Al aceptar, confirma gue ha leido, entendido v estd de acuerdo en participar en este estudio.

Seleccione *

[] Acepto
[] Moacepto

https://forms.gle/ZKOQOPwjPDg1mR8QQS7



https://forms.gle/ZKQPwjPDq1mR8QQS7

Anexo 3

Formulario Virtual para la Recoleccion de Datos

v B rontificia Universidad Catélica . X~ +

& @ 2% docsgoogle.com/forms/d/e/1FAIpQLSe2EGIF17-3Vb6mYanlamta8Na3FHXskQs7D-Jyn2gLwWiybw/formResponse
. . . . £

Pontificia Universidad Catdlica del

Ecuador

gomachado17@gmail.com Cambiar cuenta &

E@ No compartido

* Indica que la pregunta es obligatoria

Clima Laboral
Esta seccion tiene como objetivo conocer su percepcion sobre el ambiente laboral en
nuestra institucion. Le solicitamos responder con la mayor sinceridad posible,
seleccionando la opcion que mejor refleje su experiencia y opinion. Su contribucion es
fundamental para este andlisis.

Satisfaccién de los trabajadores *

Nunca Casi Nunca Aveces  Casisiempre  Siempre
1.Los
| trabajadores se
sienten ~ ~ ~ ~ ~

https://forms.gle/ZKQPwjPDg1lmR8QQS7
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https://forms.gle/ZKQPwjPDq1mR8QQS7

