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Resumen

El proyecto tiene como finalidad elaborar un plan de mejoras con el objetivo

de determinar, describir y analizar aquellos factores que estan influyendo

de forma negativa en el clima laboral de la institucion educativa, a fin de

superarlos. Ademas de analizar en qué niveles y formas se da la

convivencia y la participacién de los docentes de la Unidad Educativa

"Padre Marcos Benetazzo” y el papel que ésta desempefia en su vida

laboral dentro de la institucion.
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Abstract

The purpose of the project is to develop an improvement plan in order to
determine, describe and analyze those factors that are negatively
influencing the work environment of the educational institution, in order to
overcome them. In addition to analyzing in what levels and forms the
coexistence and participation of the teachers of the "Padre Marcos
Benetazzo" Educational Unit take place and the role that it plays in their

working life within the institution.
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CAPITULO |
EL PROBLEMA

Planteamiento del problema

En Espafia, el clima laboral dentro de las organizaciones educativas, ha
motivado en los ultimos afios, al sector publico y privado, gestionar
acciones que permitan mejorar dicho clima, con la finalidad de brindar una
atencion educativa en todos los niveles de calidad, donde se gestione el
conocimiento dentro de un ambiente que motive al personal docente, por
cuanto ellos, son los que facilitan el aprendizaje a los estudiantes, por ende,
es indispensables que su praxis se desarrolle dentro de un amiente
agradable, cordial, proactivo, motivante y cooperativo, ya que, éste inciden

en las labores de los profesionales de los educadores. (Pizarron, 2018)

El problema en materia de educacion detiene el desarrollo de las naciones
debido a que ayuda a profundizar las desigualdades socioculturales, aun
mas si se tienen en cuenta que el desarrollo humano es uno de los grandes

temas pendientes en América Latina.

La educacion en Latinoamérica enfrenta dos desafios de gran
magnitud, como primer desafio, universalizar la cobertura
preescolar, basica, media y bachillerato; incorporando las
poblaciones indigenas al sistema escolar. Como siguiente desafio,
atender la igualdad en la inclusion, la integracion cultural, adaptando
para ello sus estructuras, procesos y resultado, desde una
revalorizacion de su capital humano: los estudiantes, docentes y

padres de familia (Brunner, 2001, p 32).



Solo asi se puede trabajar para revertir el déficit de capital cultural de los
nifios y jovenes provenientes de los hogares mas pobres; altas tasas de
repitencia y desercion que se traducen en un elevado grado de, resultados
insatisfactorios de aprendizaje; recursos humanos y materiales limitados y
habitualmente mal gestionados (UNESCO, 1998).

Se puede decir que existe un conjunto de causales para que los miembros
de una institucion educativa sostengan un compromiso con la organizacion,
las personas dependen de las organizaciones en que trabajan para
alcanzar sus objetivos personales e individuales. Crecer en la vida y tener
exito casi siempre significa crecer dentro de las organizaciones, y a su vez
se puede decir que las organizaciones dependen del estado emocional, del

compromiso de sus miembros (Chiavenato, I., 2018)

Las mejores empresas ofrecen a las personas mas que un simple empleo
una carrera profesional y en educacion esto no debe cambiar, se debe
trabajar para mejorar las condiciones laborales y el ambiente de trabajo
escolar que brinden a los docentes y estudiantes un clima agradable para

desarrollarse plenamente.

Se puede decir que la participacion y el clima laboral son actitudes que
reflejan un estado psicologico de los docentes, relacionado con los valores

y objetivos de una institucion educativa.

Existe un conjunto de causas para que una persona 0 un conjunto de
personas sostengan un compromiso en las organizaciones, teéricamente
la percepcion favorable del clima laboral que les rodea incrementa el
compromiso, pero el presente estudio mas que ello busca describir el
estado actual de estas variables, sus dimensiones y como son percibidas

por los docentes. (Piura, 2015).



1.1. Ubicacién del problema en contexto

En Ecuador, cada vez se presta mas atencion a la calidad y, sobre todo, a
la calidad de la atencion y el servicio. Dado que la calidad es algo intangible,
toda la organizacion debe ser consciente de lo importante que es para el
alumno. Todos los esfuerzos realizados dentro de este programa se
expresan con satisfaccion y con frecuencia superan las expectativas y
percepciones de los estudiantes. Sin embargo, Muchas instituciones dejan
de ser productivas porque no fomentan un buen ambiente de trabajo o
simplemente porque no involucran en este proceso a sus directivos y

docentes por igual. (Enriquez & Calderdn, 2017)

Estudios preliminares sobre las condiciones laborales y de salud de los
docentes manifestado por la Oficina Regional para América Latina de la
UNESCO, (2005), muestran que: Actualmente, un alto porcentaje de
docentes ecuatorianos padece estrés y problemas emocionales por estrés
y otras manifestaciones provocadas por Se provocan problemas familiares

y dificultades econdmicas y un exceso de trabajo en el trabajo.

En el Pais, existen varios factores en el sector educativo que inciden en el
clima laboral y han causado diversos problemas al profesorado ya que han
acogido nuevos cambios y politicas educativas que han enfrentado una
serie de inconvenientes. Una de ellas es que te sentirds econémicamente
afectado por los cambios en los ingresos que te ha traido la nueva
normativa. porque el cambio en la carga horaria les obligé a interrumpir
cualquier actividad econdmica adicional en la que estuvieran trabajando.
(Piloso & Saavedra, 2015)

Otro factor a mencionar es el nuevo plan de estudios, que requiere que los
docentes ensefien nuevas materias que sean adecuadas a sus diferentes
areas de educacion en lugar de aquellas en las que se especializan. Asi
que todo lo que tienes que hacer es practicar. Esto significa que tendran
que pagar sus propias tasas de matricula. Por ejemplo, cursos, textos de

informacion académica actualizados sobre un tema especifico. Otros tienen



un criterio segun el cual es probable que los salarios mejoren al cambiar de

categoria.

Estos son los componentes que, en consecuencia, afectan la vida
profesional, social e incluso personal de cualquier docente. Estos efectos
han provocado cambios negativos en el entorno laboral en el que se

desarrollan las actividades econdémicas (Piloso & Saavedra, 2015).
1.1.1. Situacién conflicto

La Congregacion de Padres Josefinos de Murialdo llegé al Ecuador en el
afno 1922 con la labor de evangelizar los pueblos de la regién oriental. Ocho
aflos mas tarde, el primer misionero josefino que toco suelo fluminense fue
el P. Marcos Benetazzo. En Babahoyo, en la parroquia Santa Rita de
Barreiro, el P. Marcos construyé el “Asilo San José” para nifios y jovenes
pobres, huérfanos y abandonados, siendo para ellos padre, hermano y

amigo.

El 25 de agosto de 1968 el P. Juan Agnoletto fundé el Colegio Técnico “P.
Marcos Benetazzo”, para perpetuar la labor educativa de este ilustre
misionero. Ofrecia las carreras técnicas de Agronomia, Mecanica,

Electricidad y Ebanisteria.

Al ver la necesidad de una educacion desde la infancia y la atencion al
género femenino, el 4 de marzo de 1996 se crea la escuela y el 16 de junio

de 2002 se da inicio al colegio mixto.

Finalmente, en el afo 2013 se fusionaron estas dos instituciones
constituyéndose la Unidad Educativa Particular “P. Marcos Benetazzo”, con
bachillerato en Ciencias y bachillerato Técnico en Mecéanica y Electricidad.
La problematica de la institucién son los diferentes aspectos negativos que
afectan de una u otra forma al desenvolvimiento profesional de la planta
docente, y esto se ve reflejado en la educacion que se ofrece a los

estudiantes de los diferentes niveles.



La fusion de estas instituciones educativas, dos entidades que vienen con
una cultura organizacional diferente, puede que lleven parte en los
malestares del clima laboral de la institucion, también que la planta docente

no otorgue todo su potencial en su trabajo.

Tabla 1
Origenes

Causas Consecuencias
Diferencias en el clima
organizacional
Desconocimiento de la

Fusion de organizaciones

Liderazgo autocratico

autoridad
Desconocimiento del potencial de los o

Desmotivacion
docentes
Valores no compartidos Falta de sentido de pertenencia
Falta de cooperacion entre los Relaciones interpersonales
gerentes deficiente

Elaborado por: (Andaluz Kevin, 2020)

En el entorno se observa el desmejoramiento de la calidad educativa por el
impacto negativo del clima laboral y el desempeio profesional de los
docentes que laboran en la Unidad Educativa “Padre Marcos Benetazzo”
en la ciudad de Babahoyo provincia de Los Rios, las manifestaciones como
comunicacion ineficaz que destruye las relaciones laborales y resulta en los
deficientes canales de comunicacion, esto es generado por la funcion de
las organizaciones donde se encuentra diferencias en el clima laboral y el
desconocimiento de un efectivo liderazgo ademas la pérdida de autoridad
por la desconfianza en el asesoramiento brindado por los gerentes
educativos y el liderazgo autoritario que impera en la institucién, esto es
provocado por el desconocimiento del potencial de los docentes y la
desmotivacién hacia los mismos, lo que conlleva a la disminucion del

rendimiento en el desempefio laboral de los docentes.

Por ultimo, se observan los valores no compartidos por el desconocimiento
de valores y principios y el escaso sentido de pertenencia, esto es
provocado por un personal docente con perfiles discordantes con la

asignatura a cargo, dado el aumento en la horas laborales y la sensacion



de desvaloracion profesional, todo esto conlleva al inadecuado clima
laboral que provoca ineficiente desempeno profesional en el colegio “Padre
Marcos Benetazzo” del cantén Babahoyo en la provincia de Los Rios en el
periodo 2020, este es el problema a solucionar y que ha motivado al
investigador para escogerlo.

Los problemas que se han observados en la Unidad Educativa Particular
“P. Marcos Benetazzo, se originan de la fusion de dos organizaciones
educativas, de lo cual emerge una cultura y un clima organizacional, de las
cuales el personal docente no se identifica, es decir, no comparten los
mismos valores, al igual que el cargo que desempefian algunos docentes,

no concuerdan con su especializacion.

Esta situacién, deriva en una comunicacién ineficaz y un desconocimiento
del potencial de los docentes, lo que crea desmotivacion y disminucion del
rendimiento en el desempefio laboral de los educadores. En la misma linea,
la falta de sentido de pertenencia se suma al desconocimiento del liderazgo
del directivo, lo que conlleva a una desconfianza en el asesoramiento
brindado por los gerentes educativos, por ende, son otras de las causas
gue ocasionan que el clima laboral se perciba como negativa, e incide en

las laborales docentes.

1.1.2. Formulacion del problema

¢, Como afectan los aspectos negativos del clima laboral en el desempefio
profesional de los docentes que laboran en la Unidad Educativa “Padre

Marcos Benetazzo en la ciudad de Babahoyo provincia de Los Rios?
1.1.3. Delimitacién del problema

Campo: Administracion del Talento Humano

Area: Clima Laboral

Aspectos: Mejoras del desempefio profesional del docente



Contexto: Unidad Educativa “Padre Marcos Benetazzo
Cantén: Babahoyo

Provincia: Los Rios

Afo: 2020

1.2. Variables de la investigacion

Variable independiente: Clima laboral

Variable dependiente: Desempefio profesional de los docentes
Evaluacién del problema

Los aspectos que se han considerado para la evaluacion del problema son

los siguientes.

Delimitado: la investigacién se centra en conocer el clima laboral y el
desempefo profesional de los docentes, y se concreta en la Unidad
Educativa “Padre Marcos Benetazzo” que se ubica en la ciudad de
Babahoyo provincia de Los Rios, por lo que se delimita en un tiempo y

espacio real, y un solo momento.

Claro: Por medio del andlisis del arbol de problemas y de los documentos
gue sustentan el trabajo, abre un abanico de posibilidades para ampliar la
cosmovision del tema y comprende sus alcances del desempefio
profesional de los docentes, en funcion de la incidencia del clima laboral en
los mismos, y de ser positivo como influye. La claridad con la cual se
presenta toda la informacién, coincidird con los objetivos, lo que permitira

generar una conclusion general.

Evidente: A través de la produccion tedrica que se efectie en la
investigacién, aunado a la indagacién por medio de las técnicas e
instrumentos que se aplicaran, haran evidente, dos aspectos importantes,

el problema, sus causas reales y su efecto, y el segundo aspecto, son las



posibles soluciones al mismo, y cdmo se pueden abordar de una manera

efectiva y eficaz.

Coherente: la coherencia de la investigacién se basa en la interconexién
entre el problema, los objetivos los documentos y teorias que la sustentan,
los datos que se recolecten y el resultado final, los cuales, juntos generan

la solucion del problema, que se gestiona a través de una propuesta viable.

Relevante: La relevancia de la investigacion, parte del problema y de una
propuesta que permite disminuir o eliminar ese conflicto, por ende, resulta
importante porque con esa propuesta se beneficiaran los estudiantes,
porque recibirdn una educacion de calidad, los docentes porque se
mejorard significativamente, el clima laboral y su desempefio y la
institucion, ya que, el liderazgo del personal directivo puede ser modificado

para generar un ambiente de confianza.

Factible: La factibilidad se refiere a la disponibilidad de los recursos
necesarios para el logro de las metas fijadas que permitan cumplir con los
objetivos que se tracen en la investigacion, los cuales partes de tres
recursos indispensables: el humano el cual se encuentran en la Unidad
Educativa “Padre Marcos Benetazzo”, el material que esta presenta en la
institucion como la infraestructura, espacios fisicos, mesas, sillas,
pizarrones, herramientas tecnoldgicas, entre otros; y el recurso econémico,
el cual es competencia del investigador y quien los posee de manera
suficientes. Por tanto, es factible, tanto la realizacion de la investigacion

como el disefio y aplicacion de la propuesta.

Variables: la investigacion se desarrolla partir de dos variables bien
definidas: la independiente que es el clima laboral que es la causa que
genera el problema y la dependiente: que es el desempefio profesional de
los docentes, tal como su nombre lo dice, depende de las causas de la

independiente, por lo que representa el efecto de ésta ultima.



1.3. Objetivos de lainvestigacion
Objetivo general

Proponer un plan de mejora del clima laboral para lograr un cambio positivo
en el desempefio profesional de los docentes que laboran en la Unidad

Educativa “Padre Marcos Benetazzo”, del canton Babahoyo.
Objetivos especificos

e Fundamentar desde la teoria de la Administracion del talento
humano la relacion del clima laboral y el desempefio profesional
aplicado en el &mbito educativo.

¢ |dentificar qué aspectos negativos en el clima laboral afectan el
desempeio profesional de los docentes de la Unidad Educativa
“Padre Marcos Benetazzo”, del cantén Babahoyo.

e Elaborar un plan de mejoras que propicie un cambio positivo en el
desempeiio profesional de los docentes que laboran en la Unidad

Educativa “Padre Marcos Benetazzo”, del canton Babahoyo.

1.4. Justificacion de la investigacion

El principal objetivo de la presente investigacion esta por un lado en
determinar, describir y analizar aquellos factores que estan influyendo de
forma negativa en el clima laboral de la institucion educativa, a fin de
superarlos. Ademas de analizar en qué niveles y formas se da la
participacion de la Unidad Educativa "Padre Marcos Benetazzo” el papel
gue ésta desempefia en la vida institucional. Por ende, se justifica desde

los siguientes aspectos.

Conveniencia: se basa en aportar soluciones factibles al problema del
clima laboral, lo cual incidira de manera positiva en el desempefo
profesional de los docentes y a su vez que las relaciones interpersonales

entre los educadores y la gerencia educativa.



Relevancia Social: a través del cambio de actitud de los gerentes
educativos y docentes, mejoraran significativamente la comunicacion,
abriendo canales que permitan el intercambio de informacion sin barreras
que lo tergiversen, siendo este proceso comunicacional redirigido a la
sociedad para garantizar una educacion de calidad que genere el egreso

de jévenes con pensamiento critico.

Implicaciones practicas: A través de la propuesta de un plan de mejoras
gue propicie un cambio positivo en el desempeiio profesional de los
docentes, como efecto de un mejor clima laboral, los implicados tendran a
su disposicion estrategias y orientaciones que les permita hacer un uso

efectivo del talento humano.

Utilidad metodoldgica: proporciona las bases para futuros estudios que
tengan analogia con la presente investigacion. Por tanto, sus resultados
pueden constituir un referente para comparar la realidad de la organizacion
educativa antes mencionada, con otras que presenten similitud con las

variables de estudios
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1. FUNDAMENTACION TEORICA

El clima laboral u organizacional, se ha estudiado desde los mismos inicios
de las organizaciones. Al respecto, refiere que, en la década de los afios
50, su estudio, andlisis y mejoramiento se basé en los procesos
administrativos, en los paises desarrollados, como Taylor, Fayol, entre
otros, quienes buscaron comprender las causas que incidian en el
desempefio laboral, lo que arrojé como resultado el ambiente en el cual se

desarrollaban sus tareas.
2.1.1. Antecedentes Histoéricos

La historia de la administracion ha experimentado una gran trayectoria y
evolucion a lo largo del tiempo vy la historia de la humanidad, tomando en
cuenta que los entorno de antes son totalmente distinto a los actuales y
estos se han convertido en una necesidad tanto para las organizaciones
como para el ser humano. En este sentido, se menciona a la administracion
ya que va de la mano con el concepto del clima laboral que es una de las
areas principales que conforman a la administracion y estructura de una
empresa, por esta razén es importante conocer cOmo surgio este principio

y porqué se sigue manteniendo.

Segun Arano, Escudero y Delfin (2016) indican que las primeras sefiales
del clima organizacional en direccion a la administracién cientifica y clasica
surgieron desde el siglo XIX en donde empezaron a parecer escuelas con

grandes que fueron atribuidos a Frederick Taylor y Henri Fayol, entre estas

11



aportaciones se encontraba la disciplina cientifica en la administracion, la
seleccidn del personal, capacitaciones que desarrollan el desempefio del
empleado y la colaboracion que debe existir entre el empleado y
empleador. Estas tres aportaciones fueron definidas por Taylor desde un
enfoque econdémico, mientras que Fayol se enfoc6 mas hacia la empresa
como administracion clasica, dentro de sus aportaciones se encuentra la
descripcion de las areas funcionales, universalidad y los catorce principios

que toda organizacion deberia tener en cuenta.

Asimismo, Enriquez y Calderdén (2017), consideran que, a lo largo de los
afos se han producido varios cambios en el campo de la educacion debido
a la demanda social de una educacién de calidad. El progreso del pais se
basa en la educacion, ya que la educacién prepara a las personas a lo largo
de la vida y en todas las etapas. porque se convierte en un proceso unico
y complejo que permite definir los rasgos de la personalidad de tal manera

gue se convierte en una formacion productiva para la sociedad y el Estado.

El enfoque que tenia Taylor se dedicaba especificamente a resolver las
inconformidades dadas en areas de mas movimiento, como la produccion
que fue parte de la revolucién industrial de aquel tiempo, donde el
desemperio de los trabajadores buscaban mas que todo rendir en un mayor
nivel; es por esto, que Taylor se enfoc6 mas en buscar alternativas de
solucion que permitan llegar a la eficiencia en el desempefio de los
trabajadores; mientras que, Fayol profundizé estas aportaciones, mediante
la identificacion de algunas variables importantes para la Organizacion.

Por su parte, durante la época que corresponde al siglo XX empezaron a
surgir mas sefiales sobe el clima organizacional observada desde las
relaciones humanas, escuela y pensamiento donde sus principales
propulsores fueron Elton Mayo, Hellriegel, Jackson y Slocum, en el cual
relacionaban al clima organizacional con las diferentes conductas y
comportamientos del ser humano, como ejemplo de ello se encargaron de

realizar un experimento que consistia en comprobar si la productividad
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podia aumentar mientras se les perjudique el entorno o lugar donde los

trabajadores estan realizando las actividades y otras operaciones.

La escuela del comportamiento fue la que mas resalté en esta época, el
cual se originaba desde la psicologia conductual y la psicologia social, el
cual se consideraba al ser humano como una persona sociopsicologica que
tenia era bastante susceptible ante las situaciones que proponia en
entorno, es decir, se dedujo la influencia que provocaba el trato que tenia
el gerente o el alto nivel jerarquico para enfrentar tareas sobre la entrega
de mejores esfuerzos para alcanzar un nivel de satisfaccion alto en sus
colaboradores y de esta manera incentivarlo a seguir trabajado con
eficiencia ya que este aspecto es el que conduce su productividad, en tal
sentido, se puede decir que la conducta y la psicologia van de la mano y
esto en conjunto incide directamente en el comportamiento del trabajador

y el clima laboral (Bazalar & Choquehuanca, 2020).

Los conceptos del comportamiento y conducta psicosocial los establece
Terry y Franklin en 1985 con el propdsito de dar a conocer una estructura
relacionada al clima organizacional, esta estructura se la resume en la

siguiente tabla.

Tabla 2
Estructura sobre los conceptos de las ciencias del comportamiento
PSICOLOGIA
COMPORTAMIENTO MOTIVACION LOGRO
INDIVIDUO PERCEPCION CONFORMIDAD
GRUPO RECONOCIMIENTO ACCION CORRECTIVA

ESTRUCTURA DE VALORES
Fuente: (Arano, Escudero , & Delfin , 2016)
Elaborado por: (Andaluz Kevin; 2020)
Estos estudios, se han prologando en el tiempo hasta la actualidad. Segun,

en el Siglo XXI, se ha confirmado que, la influencia de las percepciones de
los trabajadores sobre su entorno, es determinante, si esa percepcion es
positiva, su desempefio sera también positivo, si, por el contario, es
negativo, dicho desempefio estard por debajo de las capacidades de los

empleados.
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Ecuador se encuentra actualmente en una nueva etapa educativa. Con
respecto a todos los logros y normativas introducidas por el actual gobierno,
es importante analizar estos cambios para revisar y determinar si existe un
plan de mejoramiento que esta incentivando el desarrollo. sistema de

educacion general en Ecuador. (Piloso y Saavedra, 2015)

La relacion que existe ente el clima organizacional y la satisfaccion laboral
es que ambos conceptos estan efocados en la estabilidad de la estructura
organizacional para que se logre llegar a los objetivos institucionales
establecidos, es por ello, que es importante mantener la satisfaccion y
motivacion de los colaboradores en un nivel significativo de modo que sus

resultados tambien retribuyan a lo que realmente espera la empresa.

De acuerdo al autor Bazalar y Choquehanca (2020) definen
“Chiavenato...sostiene que el clima organizacional se refiere a las
caracteristicas que tiene la organizacién para provocar un efecto motivador
sobre el grupo de trabajadores con los que cuenta para alcanzar los
objetivos establecidos” (pag. 60). Es decir, la relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral desde el siglo XX ha sido muy
importante que ha permitido a las empresas evolucionar y mantenerse en
el mercado que por si ya es considerado un ambito de desafios y de

constante actualizacion.

La Unesco, citado por la autora Bueno (2020) menciona en el informe de
condiciones de salud y trabajo al docente los siguientes datos: La poca
participacion en el transcurso de tomar decisiones con cada uno de los
directivos; el 40.6% de la muestra manifiestan que destinan
aproximadamente 40.1 horas para realizar las actividades fuera y dentro de
la institucion educativa. La mayoria del tiempo que se ocupa es para
preparar la clase, de la misma manera; el 70.7% de la muestra, mencionan
que el trabajo que ejercen no es valorado lo suficiente. Adicionalmente,
cada una de las personas entrevistaron dijeron que tienen, angustia, estrés

y mucha dificultad para conseguir concentracion en su trabajo.
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Desde un contexto mundial, se destaca que el clima laboral u
organizacional va ligado con las relaciones humanas y que los problemas
vinculados a ello, siempre han existido y serdn comunes en las
organizaciones. los temas relacionados con el desempefio del personal de
una unidad educativa, son muy vistos; el pais que mas atencion presta a la
formacion estudiantil es Dinamarca, Estados Unidos y toda Europa. Sin
embargo, el aseguramiento de la calidad del proceso escolar no solo
depende de factores humanos, y muchos estudios lo han demostrado;
especialmente en América Latina, ademas de los factores docentes, la
infraestructura, expectativas, compromisos o empefio de los mismos, se ve
afectado por el clima laboral que se presenta en las instituciones donde
laboran (Acuia & Ceras, 2019).

En cuanto al clima organizacional en el Ecuador el Gobierno busca generar
mejoras en las condiciones laborales para todos los trabajadores, donde se
han tomado diferentes decisiones para prevenir y eliminar los diferentes
riesgos laborales que puedan existir en este entorno, los cuales han sido
motivados en su mayor parte por el Ministerio de Relaciones Laborales del
pais. De esta manera se ha puesto en marcha diferentes medidas las
cuales serviran de auditoria a cada uno de los sistemas de riesgos que se

encuentren vinculados con la seguridad y la salud (Nuiiez, 2017).

Dentro de la ciudad de Babahoyo se tipificé un documento llamado “Agenda
de Desarrollo de la Zona 5” dentro del cual se establece que en la Ciudad
de Babahoyo hay una necesidad de generar mayor competencia en todas
sus instituciones, la cual esta relacionada desde la gestion administrativa,
desempefio laboral, servicio al cliente, calidad de servicio y producto y el
clima organizacional, por lo que es necesario que se tomen acciones
pertinentes para que las instituciones privadas y publicas de la ciudad de
Babahoyo impulsen un mejor desempefio laboral y clima organizacional de

los directos y empleados (Troya, 2019).
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2.1.2. Antecedentes Referenciales

Autor: Gonzalez (2019), Universidad Catdlica Santiago de Guayaquil.
Tema: Evaluacion del clima laboral y su incidencia en el desempefio de los
docentes en las unidades educativas privadas de la Ciudad de Guayaquil.
Resumen: concluyd que el clima organizacional influye en el desemperio
de los docentes. La diferencia entre las investigaciones radica que la
describe evalud el clima organizacién, y la presente investigacion busca
conocer los elementos incidentes y como influye. Su semejanza es aportar
soluciones que permite un mejor desempefio aboral de los docentes. La
contribucidon de esta investigacion radica en, los conceptos que desarrolla,
lo que permite ampliar la cosmovisién del problema y sus posibles

soluciones.

Autor: Bravo y Calderén (2017), Universidad Espiritu Santo — UEES,
Ecuador. Tema: El Clima Laboral y su Incidencia en el Desempefio del
Personal Docente de una Escuela de Educacion Basica en Ecuador.
Resumen: los docentes son atendidos en sus necesidades laborales
mientras que en las personales existen falencias en la comunicacion con
las autoridades. La diferencia entre este articulo arbitrado en la presente
investigacion, radica en que la primera consideré como elemento que
inciden en el clima laboral, la comunicacion, mientras que aqui se busca
conocer otros factores, y la semejanza es que en ambas se estudia cOmo
incide en las labores docentes el clima laboral. La contribucién es que,
permite abordar los diferentes efectos que produce el clima laboral y el

desempeiio de los docentes, tanto a nivel profesional como personal.

Autor: Villalba (2015), Universidad Libre de Colombia. Tema: Propuesta
de mejora del clima organizacional para una Institucién Educativa Normal
Superior que presenta inconvenientes debido a diferencias en el sistema
de evaluacion aplicado al cuerpo docente. Resumen: el proceso de
evaluacion de desempefio a los docentes tiene una incidencia minima
sobre sobre la institucion y el cuerpo directivo, debido a la estandarizacién

del Ministerio de Educacion Nacional, que restringe el aporte de la
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institucion. La diferencia es el cambio que necesitan en cuanto a la
formalizacion, mientras que aqui se busca proponer un plan de mejora. La
semejanza es que en ambas se enfocan en el clima laboral de los
docentes. La contribucion, se aprecia el disefio de la propuesta, ya que
muestra estrategias que ayudan a mejorar el clima laboral y, por ende, el

desempefio de los docentes.

Autor: Salvador (2019), Universidad Andina Simén Bolivar. Tema:
Propuesta de un plan de fortalecimiento del clima organizacional en la
Coordinacion General de Planificacion y Gestion Estratégica de la Agencia
de Regulacion y Control de Electricidad. Resumen: con una herramienta
de escala se pudo determinar la falta de comunicacién, sentido de
pertenencia y susceptibilidad de mejora, por lo que, se estima la frecuente
rotacion de directivos y de personal para lograr una relaciéon directa con el
clima organizacional, la diferencia es que este estudio se enfoca en la
rotacion del personal, mientras que, el que el tema propuesto busca un plan
de mejora. Su semejanza es que ambos se enfocan en el clima
organizacional. La contribucién; es que genera conocimientos acerca del
clima laboral y como puede incidir, tanto positiva como negativamente en

el desempefio laboral.
2.1.3. Antecedentes tedricos
Fundamentos de la Administracion del Talento Humano

La Gestion del Talento Humano es un area muy sensible en las
organizaciones ya que depende de la cultura y estructura organizacional
adoptada, las tecnologias utilizadas, los procesos internos, etc.
Actualmente las organizaciones buscan la participacion constante de un
cliente interno. Es por ello que la gestion del talento humano se considera
acertadamente por Chiavenato (2011) como: “Las pautas y practicas
necesarias para gestionar los recursos humanos o los aspectos de recursos

humanos de los puestos directivos.
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El enfoque actual de la gestion del talento humano debe centrarse en la
planificacién estratégica, cuyo objetivo es maximizar el valor para los
accionistas, los clientes, los profesionales y la sociedad. La planificacion
estratégica es un conjunto de acciones encaminadas a tener siempre la
capacidad, el compromiso y las acciones para lograr los resultados

necesarios para ser competitivos en el entorno actual y futuro.
Gestion Administrativa

Anzola, (2002) sefiala que la gestidon administrativa consiste en todas las
medidas que se toman para coordinar los esfuerzos de un grupo, es decir,
como intentan alcanzar las metas con la ayuda de personas y cosas
realizando determinadas tareas importantes como la planificacién, la

organizacién para lograr liderazgo y control.

Existen cuatro elementos importantes que estan relacionados con la
gestion administrativa, sin ellos es imposible hablar de esa labor

empresarial, estos son: planeacion, organizacion, direccion y control.
Proceso Administrativo

Se relaciona con la planificacion y organizacion de la estructura de los
Organos y cargos que integran la empresa, asi como con la gestion y control
de sus actividades. El proceso administrativo permite a la empresa llevar a
cabo adecuadamente sus negocios a través de la planificacion,
organizacion, gestion y control. Lo mismo, incluido el desempefio adecuado
de sus administradores, también nos permite medir en qué medida los
gerentes estan desempefiando sus funciones y si lo estan haciendo

correctamente. (Luna, 2015)
Planificacion

La planificacién determina qué hacer, cémo, cuando y quién hacerlo con
anticipacion. La planificacion cierra la brecha entre nuestra ubicacion y lo
que queremos lograr. El objetivo de la planificacion es minimizar con

precision los riesgos y aprovechar las oportunidades. (Mufioz, 2015)
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Grafico N° 1 Proceso Administrativo.
Fuente: Chiavenato (2011)

La planificaciéon significa que los gerentes piensan en sus objetivos y
medidas de antemano y justifican sus medidas. La planificacion requiere
definir las metas de la organizacion, establecer una estrategia general para
lograr estas metas y desarrollar una jerarquia completa de planes para
coordinar acciones. Sin planificacion, los departamentos pueden trabajar
con objetivos en conflicto y evitar que la organizaciébn se acerque

eficazmente a sus objetivos.
Organizacién

La organizacion es conceptualizada en la asignacion de recursos y
actividades para lograr las metas a través de 6rganos o cargos formados,
a cada uno de los cuales se le asignan poderes y responsabilidades. La
organizacién es el proceso de organizar y distribuir el trabajo, la autoridad
y los recursos entre los miembros de una organizacion para que puedan

lograr los objetivos de la empresa. (Amador, 2008)
Direccién

La gestion es el control directo de los empleados sobre las actividades
diarias de la empresa. La efectividad de un gerente en la referencia es un
factor importante en el éxito de cualquier empresa. Los gerentes intentan

convencer a otros para que trabajen con ellos para lograr el futuro que
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surge en la fase de planificacion y organizacion. Liderazgo significa
ordenar, influir y motivar a los empleados para que realicen tareas

importantes.
Control

Se trata de un control mediante el cual la autoridad de gestion ejercida
sobre la base de decisiones logra la implementacién efectiva del objetivo
planificado. De esta manera, se pueden lograr resultados predecibles y

planificados. (Campos A. , 2017)
Recursos Humanos

Se considera el factor mas importante de la organizacion ya que de ellos
depende su funcionamiento y desarrollo para alcanzar las metas marcadas
a través del esfuerzo coordinado de todos los empleados que laboran en la
empresa. Para Caldera, (2004) considera al departamento de RRHH: El
trabajo de todos los empleados o empleados de una organizacion. Sin
embargo, se conoce mas comunmente como la funcién de seleccionar,

reclutar, capacitar, reclutar y retener personas en una organizacion.

Una empresa esta formada por recursos humanos que se unen en beneficio
mutuo, y una empresa se crea 0 destruye por la calidad o el
comportamiento de sus empleados. Otros recursos solo pueden ser
utilizados eficazmente por el personal. Las organizaciones tienen un
elemento en comun, todas estan formadas por personas que logran los

avances, éxitos y fracasos de sus organizaciones.
Clima laboral

El clima organizacional se define como el lugar o entorno en el que el
talento humano desarrolla su actividad diaria, la comunicaciéon con las
autoridades, las relaciones personales. Todo ello estd directamente
relacionado con el aspecto de la motivacion de los empleados, ya que la
actividad se desarrolla de la mejor forma posible en un entorno laboral
satisfactorio. De lo contrario, se pueden lograr resultados negativos ya que
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el espiritu de los empleados es importante en cualquier empresa. (Enriquez
& Calderén, 2017)

El andlisis del clima organizacional identifica aspectos que se pueden
mejorar con el tiempo, y también es necesario determinar si se miden
objetiva o subjetivamente. Objetivamente, se refiere a aspectos fisicos o
estructurales; Mientras que las reacciones subjetivas tienden a centrarse

en la percepcion de los empleados.

Para Chiavenato, (2011), El clima organizacional estructura el entorno
interno de una organizacion. De la misma forma se sefala que
dependiendo de la situacion en el clima organizacional, ocurren diferentes
aspectos, ej. B. B. Tipo de organizacion, tecnologia, lineamientos, metas
operativas, reglas internas. es decir, factores estructurales; ademas de
relaciones y diferentes perfiles de comportamiento social que se incentivan

o castigan.

RELACIONES CON EL FUNDAMENTOS ¥

PERSONAL Y

EVALUACION DESAFIOS
COMPENSACION Y PREPARACION Y

PROTECCION SELECCION

DESARROLLD Y
EVALUACION

Grafico N° 2 Modelo de Gestion de Talento Humano de Werther y Davis
Fuente: Werther y Davis (1991)
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Desempeiio laboral

Segun Chiavenato (2011) “explica que el desempefio es eficacia del
trabajador dentro de las organizaciones, la cual es necesaria para la
organizacién, funcionando el sujeto con una gran labor y satisfaccion

laboral.

En este sentido, la productividad de los trabajadores depende de su
comportamiento y de los resultados obtenidos. Chiavenato (2007) describe
la productividad laboral como el comportamiento de un empleado al
alcanzar las metas establecidas. Esta es una estrategia individual para
lograr los objetivos. El desempefio del trabajo se puede observar y medir
objetivamente debido a su comportamiento. La productividad laboral éptima

también es de vital importancia para lograr los objetivos corporativos.
Desempeiio profesional de los docentes

El Ministerio de Educacion del Ecuador (2020), considera que, un maestro
de calidad es aquel que brinda oportunidades de aprendizaje para todos
los estudiantes y ayuda a construir la sociedad que queremos para nuestro
pais. Los Estandares de Desempefio Docente tienen como finalidad
promover el aprendizaje en el aula que permita a todos los estudiantes
ecuatorianos lograr el diploma o perfil de estudios establecido en el

curriculo nacional de educacion basica general y de la licenciatura.

Ademas, los estandares para el ejercicio profesional de los docentes
establecen caracteristicas e indicadores generales y fundamentales que los
docentes deben cumplir para desarrollar un proceso de ensefianza y

aprendizaje de calidad.

Un maestro de calidad es aquel que brinda oportunidades de aprendizaje
para todos los estudiantes y ayuda a construir la sociedad que queremos
para nuestro pais. Los Estandares de Desempefio Docente tienen como
finalidad promover el aprendizaje en el aula que permita a todos los

estudiantes ecuatorianos lograr el diploma o perfil de estudios establecido
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en el curriculo nacional de educacién béasica general y de la licenciatura.
(Gobierno de la Republica del Ecuador, 2020)

Ademas, los estdndares para el ejercicio profesional de los docentes
establecen caracteristicas e indicadores generales y fundamentales que los
docentes deben cumplir para desarrollar un proceso de ensefianza y

aprendizaje de calidad.
Por ello los estandares:
Se crian en el marco del programa Buen Vivir.

Respetan la diversidad cultural de pueblos, grupos étnicos vy

nacionalidades.
Asegurar que se apliquen procesos y practicas institucionales inclusivos;
Ayudan a mejorar la calidad de los procesos educativos y pedagdgicos.

Estas comprometido con el desarrollo profesional de todas las materias

educativas y

Supervisar el cumplimiento de las directrices y normativas establecidas por

el Ministerio de Educacion.
2.2. FUNDAMENTACION LEGAL

Constitucion de la Republica del Ecuador (2008). Establece en su Art.
227 que todas las personas que ejercen una tarea dentro del campo laboral,
deben desarrollar sus labores a través de acciones que ejecuten
diariamente, de manera efectiva, para contribuir con el éxito empresarial y

personal, todo dentro de las normas y la constitucién ecuatoriana.

En la seccién octava sobre el trabajo y seguridad social, se establece el art.
33, el cual indica: El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho
econémico, fuente de realizacién personal y base de la economia. El
Estado garantizar4 a las personas trabajadoras el pleno respeto a su

dignidad, una vida decorosa, remuneraciones Yy retribuciones justas y el
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desempeiio de un trabajo saludable y libremente escogido o aceptado.

(Constitucion de la Republica del Ecuador, 2008)

Cédigo del Trabajo (2018). Establece en el Art. 4 la irrenunciabilidad de
derechos: Los derechos del trabajador son irrenunciables. Sera nula toda

estipulacién en contrario.

En el Art. 7 la aplicacion favorable al trabajador: En caso de duda sobre el
alcance de las disposiciones legales, reglamentarias o contractuales en
materia laboral, los funcionarios judiciales y administrativos las aplicaran en

el sentido més favorable a los trabajadores.

Art. 9. Concepto de trabajador: La persona que se obliga a la prestacion del
servicio 0 a la ejecucion de la obra se denomina trabajador y puede ser

empleado u obrero.

Art. 10. Concepto de empleador: La persona o entidad, de cualquier clase
que fuere, por cuenta u orden de la cual se ejecuta la obra 0 a quien se
presta el servicio, se denomina empresario o empleador. El Estado, los
consejos provinciales, las municipalidades y demas personas juridicas de
derecho publico tienen la calidad de empleadores respecto de los obreros
de las obras publicas nacionales o locales. Se entiende por tales obras no
so6lo las construcciones, sino también el mantenimiento de las mismas vy,
en general, la realizacion de todo trabajo material relacionado con la
prestacion de servicio publico, aun cuando a los obreros se les hubiere
extendido nombramiento y cualquiera que fuere la forma o periodo de pago.
Tienen la misma calidad de empleadores respecto de los obreros de las
industrias que estdn a su cargo y que pueden ser explotadas por
particulares. También tienen la calidad de empleadores: la Empresa de
Ferrocarriles del Estado y los cuerpos de bomberos respecto de sus
obreros. (Cdédigo del Trabajo , 2018)

Ley Organica de Educacién Intercultural (2017). Art. 2 Literal w. Calidad
y calidez. Garantiza el derecho de las personas a una educacion de calidad

y calidez, pertinente, adecuada, contextualizada, actualizada y articulada

24



en todo el proceso educativo, en sus sistemas, niveles, subniveles o
modalidades; y que incluya evaluaciones permanentes. Asi mismo,
garantiza la concepcion del educando como el centro del proceso
educativo, con una flexibilidad y propiedad de contenidos, procesos y
metodologias que se adapte a sus necesidades Yy realidades
fundamentales. Promueve condiciones adecuadas de respeto, tolerancia y
afecto, que generen un clima escolar propicio en el proceso de

aprendizajes. (p. 11)

En el art. 11 literal ¢ indica laborar durante la jornada completa de acuerdo
con la Constitucion de la Republica, la Ley y sus Reglamentos, en el literal
d establece laborar su planificacion académica y presentarla
oportunamente a las autoridades de la institucion educativa y a sus
estudiantes, literal g sefiala que tiene que ser evaluados integra y
permanentemente de acuerdo a la Constitucion de la Republica, la Ley y

sus Reglamentos. (Ley Organica de Educacion Intercultural, 2017)
2.3. VARIABLES DE INVESTIGACION
Variable independiente: Clima Laboral

Segun Salvador (2019) “El clima organizacional es un aspecto fundamental
en todas las organizaciones, sobre todo en los ultimos afios su estudio
resulta imperativo para las organizaciones que buscan una mayor eficiencia
organizacional en el mundo competitivo actual” (pag. 17). El clima laboral
es parte de la estructura organizacional fundamental en las empresas que

tienen el proposito de alcanzar perpetuamente el éxito.

En cuanto, al tema investigado sobre el clima laboral de la Unidad
Educativa “Padre Marcos Benetazzo” se han presenciado diferentes
culturas organizacionales que se produjeron por la union de dos entidades,
ocasionando un choque entre las diferentes conductas y comportamientos
psicosociales, lo cual crea un clima laboral inadecuado que esta causando
la fusion de dos organizaciones, liderazgo autocratico, desconocimiento de

los docentes, difusion de los conocimientos adquiridos por parte de uno u
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otros docentes con los que carecen de ello, y la falta de cooperacion entre

los gerentes.
Variable dependiente: Desempefio profesional de los docentes

Para Bazalar y Choquehuanca (2020) “Concluye con la existencia de una
relacion directa y significativa entre el existente clima organizacional y el
desemperio laboral de los docentes de las instituciones educativas” (péag.
60). El desempeiio laboral y profesional es muy importante para lograr
realizar las actividades con eficiencia, y mas aun si se trata de medir el
desempeio de docentes, quienes tienen el deber de profundizar los

conocimientos y fomentar el aprendizaje de los estudiantes.

Referente al tema investigado, el desempefio laboral de los decentes ha
sufrido consecuencias de diferencias en el clima organizacional,
desconocimiento de la autoridad, desmotivacién, poco sentido de
pertenencia y deficiencia en las relaciones interpersonales. Todo esto es

originado por la fusion de dos diferentes culturas.
2.4. DEFINICIONES CONCEPTUALES

¢ Clima Organizacional: son los factores significativos que influyen
en la actitud y el comportamiento del personal. (Bernal, Pedraza , y
Sanchez , 2015)

e Desempeiio laboral docente: son las acciones, aptitudes y
actitudes que evidencia el docente durante su praxis. (Paco y Matas
, 2015)

e Cultura organizacional: hace referencia a conjunto de actitudes,
comportamientos 0 conductas psicosociales que tiene una
Organizacion, a esto también se lo complementa con los
sentimientos, valores, y formas de interactuar con la sociedad o un
grupo de trabajo (Villalba, 2015).

e Desempefio laboral: es la medida en que se evalla y determina la
productividad, efectividad y otras aspectos generales y positivos de

los colaboradores para conocer si tiene la capacidad de aportar en
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una Organizacion o un area en especifico (Manjarrez, Boza, &
Mendoza, 2020).

Formalizacién: esto se atribuye a una estructura bastante politica
gue se apoya sobre bases legales que para la Organizacion es
imprescindible que se cumplan a cabalidad durante las actividades
laborales, convirtiéndolo mas en disefio organizacional mecanicista
(Molina, 2020).

Comportamiento: este término hace referencia a las reacciones
gue tienen las personas y pueden variar segun el entorno en el que
se encuentran, de tal forma, que el comportamiento es el resultado
de la conducta del ser humano y la influencia del entorno (Salvador,
2019).

Conducta: en relacion al clima laboral, la conducta de los
trabajadores se estudia en relacion a la motivacion que los individuos
reciben por parte de la Organizacion, y es representado por la teoria
conductista de la administracion (Arano, Escudero , & Delfin, 2016).
Sociopsicoélogo: este término es definido por los autores Terry y
Franklin en la época del siglo XX, en donde se empezaron a estudiar
otros conceptos relacionados a la administracién y clima laboral. La
Sociopsicologia esta enfocada en las teorias de la psicologia y la
sociedad, el cual se dirige hacia el estudio de las diferentes
conductas que tiene el ser humano cuando con la interaccion que
tiene en la sociedad (Arano, Escudero , & Delfin , 2016).
Satisfaccion laboral: este concepto es de gran relevancia y forma
parte fundamental de la estructura organizacional, sin embargo, para
llegar a ella es necesario analizar y evaluar el nivel de eficiencia y
efectividad que tienen las organizaciones para poder entregar a sus
colaboradores este atributo, mismo es retribuido si se logra disefar
estrategias Optimas que alcancen un nivel de satisfaccion laboral
significativo para los colaboradores (Yanez & Yanez, 2020).
Motivacion: la motivacion es un proceso psicoloégico que se

relaciona con el impulso (amplitud), direccidn y persistencia de la
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conducta. Gran parte de la actividad laboral esta “motivada”.
(Manjarrez, Boza, & Mendoza, 2020, p. 2)

Toma de decisiones: “Expresa una idea del nivel de delegacion
para favorecer la participacién” (Vinueza, 2019, p. 36). En otras
palabras, es unaidea que se expresa sobre un fundamento cientifico
y relacionado a un tema en especifico, este es realizado de acuerdo
a la necesidad y determinado segun el nivel jerarquico.

Unidad de mando: “Se refiere cuando existe un solo jefe superior
frente a sus subordinados lo que facilitara que ese trabajador tenga
la claridad y responsabilidad de cumplir con sus funciones” (Bastidas
, 2018, p. 19).

Organizacion: “La organizacién, como funcion administrativa,
define la distribucion de funciones y actividades inherentes al plan.
Como etapa del proceso administrativo es consecuente con la
planificacion” (Bastidas , 2018, p. 17).
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

3.1. Presentacion de la empresa
3.1.1. Fecha, ley o resolucion en que fue constituida

En el afio de 1969 los Padres Josefinos llegaron al tradicional barrio de
Barreiro de Babahoyo, con el pasar del tiempo y con la presencia de los
padres: Marcos Benetazzo y Juan Agnoletto, la labor de los josefinos se
orienta hacia la actividad educativa, se inicia con un colegio técnico.
Posteriormente al ver la necesidad de una educacion desde la infancia, y
la atencion al género femenino, el P. Marco Osvaldo Villalba, es el
mentalizador y el fundador de la nueva obra educativa que lleva el nombre
de Escuela y Colegio Mixto Particular “P. Marcos Benetazzo N° 2.
El 04 de Marzo de 1996 se obtiene la resolucion Ministerial namero:
183 para este funcionamiento como escuela. Posteriormente el
funcionamiento del colegio Mixto se obtiene el 16 de junio del afio 2002,

con la resolucion N° 623.
3.1.2. Objeto social

Actualmente esta estructurada como UNIDAD EDUCATIVA PADRE
MARCOS BENETAZZO, que ofrece Bachillerato Técnico y Cientifico, en

favor de la colectividad fluminense.
3.1.3. Nombre completo de la institucion

La Unidad Educativa Particular Mixto “P. MARCOS BENETAZZO".
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3.1.4. Misién

Formar al alumnado proporcionando una educacién integral, vy
personalizada baséndose en: los principios pedagdgicos de San Leonardo
Murialdo “EDUCAR EL CORAZON CON EL CORAZON”, y a través del
cultivo de valores, que ayudan al desarrollo de la personalidad para que el
alumno enfrente con liderazgo y sea participe del cambio social, con una

mentalidad critica y sentido cristiano.
3.1.5. Visién

Queremos ser una institucidn constructivista, participativa, critica y
progresista. para que la educacion vaya de acuerdo con los avances
cientificos y tecnologia de punta, aplicando en el proceso pedagdgico y
administrativo, nuevos paradigmas metodologias, técnicas activas y
evaluacion permanente; obteniendo productos de calidad que respondan a
las exigencias sociales. Basados en el ideal de San Leonardo Murialdo
‘“HACER EL BIEN, PERO HACERLO BIEN”". Formaremos ciudadanos
altamente capaces y productivos, prestos a enfrentar los retos que exige
esta sociedad postmoderna con tintes aun de modernidad.

3.1.6. Estructura organizativa

I RECTORADO

| | | ! |

Vicerrectorado [Secretaria ][ Inspeccion l l DECE ]l Pastoral 1
general

académicas olectora curso de
supenor bachlllerato
v

Gréafico N° 3 Organigrama
Elaborado por: Andaluz, J., 2020

|

Docentes |
de ano de
basica
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3.1.7. Clientes

Padres de familia, nifios (as) y jévenes con una entidad de asociacion,
basada en una misién evangelizadora, que permite formar a sus clientes y
en especial a los estudiantes en ciudadanos proactivos que asumen
responsablemente su historia y que ejerzan sus compromisos cristianos y

sociales con su comunidad.
3.1.8. Proveedores
Editorial Santillana

De origen espafiol en su origen, la temprana aparicion de Santillana en
América Latina ha facilitado que, en la actualidad, la compafiia opere con

sedes propias en casi todos los paises de habla espafiola.

Principal proveedora de material didactico para la institucion educativa

“Padre Marcos Benetazzo” dotando de material para:

e Basica elemental.
e Basica superior.
e Bachillerato

3.1.9. Productos o servicios

La Institucién ofrece una formaciéon de calidad y calidez para estudiantes
de Jardin (primero de Basica), Basica Elemental (segundo, tercero y cuarto
de Basica), Basica Media (quinto, sexto y séptimo de Basica), Basica
Superior (octavo, noveno y décimo de Basica), Primero de Bachillerato
Unificado con el tronco comun de asignaturas de acuerdo al Ministerio de
Educacién y con las especialidades de QUIBIO, FIMA Y SOCIALES para
segundo Y tercero bachillerato. Como también diversas ramas Técnicas.

e Facturas electronicas
e Formacion

e Consejeria

e Deportes
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e Escuela para padres
e Parroquia
e Calendario de actividades

3.1.10. PERSONAL

Tabla 3

Personal de la Unidad educativa “Padre Marcos Benetazzo”
Cargo N°.

Tutores de curso de basica superior 15
Coordinadores académicos
Autoridades del plantel
Inspectores
Tutores cursos de bachillerato
Secretaria
Colectora
Departamento. DECE
Docentes de afio basica
Preparatoria
Profesores especiales
Lengua extranjera
Informatica
Auxiliar de servicio
Total
Elaborado por: Andaluz (2020)
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En cuanto a la presentacion de la empresa, se logra identificar que la
UNIDAD PARTICULAR MIXTA “PADRE MARCOS BENETAZZO” ofrece
dos tipos de servicio en el sector de la educacién, estos son el Bachillerato
en Ciencias y Bachillerato Técnico en Mecéanica y Electricidad, en favor de
la colectividad fluminense. Razén por el cual, el clima laboral de la
institucion educativa se ha visto afectado por las diferencias en varios
aspectos como, la fusiébn de organizaciones, desconocimiento de ciertas
autoridades al pertenecer a uno de los dos servicios, valores institucionales
no compartidos, entre otros, que conllevan a la desmotivacion y el

insuficiente desempefio laboral.

Bajo este contexto y con la informacion otorgada por la misma institucion,

se procede a enlistar los problemas mas relevantes e identificar las areas
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de intervencion en el que se deba proponer un plan de mejora para llegar
al cambio positivo y esperado en el desempefio profesional de los
docentes. Para ello, es necesario asociar los origenes de los problemas

identificados en la tabla 1 y la estructura organizativa de la institucion.

Tabla 4
Diagnostico de la investigacion
Estructura Origenes del problema en el clima laboral
organizativa Causas Consecuencias
e Fusion de : .
o Diferencias en el
organizaciones :
e Liderazgo cllma_ .
. -9 organizacional
¢ Organigrama autocratico o
e Mision e Desconocimiento Desconoqmlento
" . de la autoridad
e Vision del potencial de o
. Servicios los docentes Desmotivacion
e Cargo de los e Valores no e Falta de sentido
9 . de pertenencia
Docentes compartidos )
e Relaciones
e Faltade )
- interpersonales
cooperaciéon r
deficiente

entre gerentes
Fuente: Unidad Educativa Marcos Benetazzo
Elaborado por: Andaluz (2021)

En cuanto al organigrama de la institucion se puede observar que su disefio
es bastante resumido, y no comprende detallada y ordenadamente los
departamentos o0 areas que en realidad comprende la institucion, en tal
sentido, se puede deducir que el organigrama requiere ser restructurado en
base a los departamentos, actividades y cargos que realmente son parte

de la institucion.

La descripcion de la misidn y vision también requieren ser actualizados ya
que, este debe ser elaborado desde un aspecto factible y conforme a la
situacion del entorno y la capacidad de la institucion. Sin estos dos
parametros es posible que los docentes no comprendan el sentido y
objetivo de la institucidn, por eso es necesario adaptarlo y socializarlo con

los docentes, de modo que se logre para fomentar el trabajo en equipo.
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Por otra parte, la institucién también debe informar de una manera clara los
servicios o productos que ofrece, en este caso con la finalidad de dar a
conocer a los docentes los atributos o diferencia que tiene la institucion y
con los que deben regir sus materias, de esta manera se logra entregar
servicios o productos de calidad, en el que se refleja un mejor desempefio
laboral. Actualmente la Unidad Educativa Marcos Benetazzo muestra sus
productos y servicios de una manera general, es decir, no se lo detalla de
una manera concisa, provocando confusion en los docentes, desmotivacion

y por ende un bajo desempefio laboral.

Los mas importante, y lo que ha reflejado mayor dificultad son las funciones
gue deben realizar los docentes por cada especialidad. Si no existe un claro
sistema organizacional, es posible que la desorganizacion y la falta de
comprension sobre los intereses de la institucién genere en los docentes el

desinterés en el desempefio de sus actividades.

En resumen, el diagnostico, refleja la necesidad de proponer un plan de
mejora en el clima laboral que va de la mano con la informacion
organizacional que puede entregar la institucion a sus docentes de una
manera clara y concisa que permia generar un cambio positivo en el

desempenio laboral y profesional.
3.2. Disefio de lainvestigacion

Disefio cualitativo: Se refiere al enfoque general utilizado en el proceso
de investigacion, es mas flexible y abierto, y el curso de accion esta
controlado por el campo (participante y desarrollo del evento). De esta
forma, el disefio se adapta a las condiciones del escenario o del entorno
(Salgado, 2007).

Disefio cuantitativo: Segun Palella y Martins (2017), “Se caracteriza por
privilegiar el dato como esencia sustancial de su argumentacion. El dato es
la expresién concreta que simboliza una realidad. Esta afirmacion se
sustenta en el principio de que lo que no se puede medir no es digno de

credibilidad. Por ello, todo debe estar soportado en el niumero, en el dato
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estadistico que aproxima a la manifestacion del fenémeno” (p. 40). Por
cuanto se espera obtener los datos a través de instrumentos de medicion
cuantificables, lo cual permite la busqueda de hechos, producir informacion

gue sea de utilidad para el control final.

Disefio Exploratorio: “Consideran al fendmeno estudiado y sus
componentes. Miden conceptos y Definen variables” (Hernandez, S.
Fernandez, C., y Baptista, M., 2017, pag. 88).

Disefio de Campo: “Se recolecta los datos directamente de la realidad
donde ocurre los hechos sin manipular o controlar las variables. Estudia los
fenomenos sociales en su ambiente natural”, (Palella, S.; y Martins, F.,
2017, pag. 89). Se utilizar4 porque permite recolectar, directamente del
lugar donde se produce el fendbmeno, los datos o informacién, observada

de manera directa.
3.3. Tipos de investigacién

Tipo Descriptiva: “Busca especificar las propiedades, las caracteristicas y
los perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o
cualquier otro fenbmeno que se someta a un analisis”. (Hernandez, S.
Fernandez, C., y Baptista, M., 2017, pag. 90). Se considera este tipo de
investigacion, por cuanto se describiran o caracterizan los hallazgos vy

fen6menos que permitan comprender la problematica y su solucion.

Tipo Explicativa: “Estan dirigidos a responder por las causas de los
eventos y fenémenos fisicos o sociales” (Hernandez, S. Fernandez, C., y
Baptista, M., 2017, pag. 95). Se utilizar4 este tipo de investigacion, porque
se pretende responder las causas que estan inmersas en el clima

organizacional e inciden en el desempefio docente.
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Tabla 5
Tipos de Investigacion
Exploratorio Explicativo Descriptivo
Sirven para preparar Estan dirigidos a Pretenden medir o recoger
el terreno y, por lo responder por las informacion de
comun, anteceden a causas de los manera independiente o

investigaciones con eventos y conjunta sobre los
alcances descriptivos, fendémenos conceptos o las variables a
correlacionales o fisicos o sociales. las que se refieren,
explicativos (Hernandez, S. esto es, su objetivo no es
(Hernandez, S. Fernandez, C., y indicar cdmo se relacionan
Fernandez, C., y Baptista, M., éstas, sino describirlas
Baptista, M., 2017) 2017) (Hernandez, S. Fernandez,

C., y Baptista, M., 2017)

Elaborado por: Andaluz (2020)

En resumen, la presente investigacién esta basada en un disefio no
experimental o también conocido como investigaciéon de campo, el cual
busca medir sus variables involucradas a través de un enfoque cuantitativo,
en el cual se podra medir el clima laboral y el desempefio profesional de
los docentes, ademas se complementa con los tipos de investigacion como
el exploratorio, la investigacién exploratoria es un tipo de investigaciéon que
se utiliza para estudiar un problema que no esta claramente definido, por lo
que se realiza para comprenderlo mejor, pero no arroja resultados
concluyentes. Asi mismo, se aplica el tipo de investigacion explicativo y
descriptivo (Dominguez, 2007). A continuacién, se procede a fundamentar

el uso de cada método con la presente investigacion:

El disefio no experimental o de campo permite a las variables involucradas
ser investigadas desde su contexto natural, es decir sin manipular las
variables lo que significa que el clima laboral de la Unidad educativa Padre
Marcos Benetazzo es evaluada y medida conforme sus datos naturales, en
el cual se podra identificar las dificultades que presenta a causa de su
variable dependiente que en este caso es el desempefio profesional de los
docentes. Cabe indicar, que tanto el clima laboral como el desempefio
profesional de los docentes deben ser estudiados para confirmar los

aspectos que realmente estan afectando a la Unidad educativa.
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Por su parte, el enfoque cuantitativo permite medir numérica y
estadisticamente el desempefio profesional de los docentes y al mismo
tiempo considerar la influencia que su comportamiento genera en el clima
laboral de la Unidad educativa, en tal sentido, la investigacion cuantitativa
se apoya sobre la medicion de las variables involucradas para comprender

un panorama exacto y real de la situacion conflictiva.

Adicional, lo acontece las investigaciones de tipo exploratorio con el fin de
investigar a mayor profundidad cada una de sus variables, la investigacion
explicativa es argumentar el porqué de los resultados obtenido en el tipo de
investigacion anterior, y la descriptiva es para poder detallar cada uno de
los acontecimientos encontrados en la exploracion y explicacion de los

resultados obtenidos.
3.4. Métodos de investigacion

Método Deductivo: “El razonamiento que se emplea partiendo de las
premisas generales hasta llegar a las particulares, donde las conclusiones
son consecuencias de ellas” (Arias, 2017, p. 12).Se considera por cuanto
las conclusiones que se aspiran alcanzar son inferencias hechas de las
premisas generales partiendo de los conocimientos adquiridos para llegar

a lo particular del mismo.

Método Inductivo: “Es un razonamiento que lleva al conocimiento que
procede desde las premisas particulares hacia las generales, a través de
observaciones especificas que conducen hacia la conclusién” (Arias, 2017,
p 11). Por tanto, se aspira al conocimiento a través de un razonamiento que
va desde lo particular del problema hasta lo general, lo que conduce hacia

las conclusiones finales.
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3.5. Poblacién

Es el conjunto de unidades, en el caso de la presente investigacién, de
individuos que suministraran la informacion. (Hernandez, S. Fernandez, C.,
y Baptista, M., 2017, p. 170). Cabe indicar que la poblacion puede ser infinita

o finita segun el nimero de elementos que conforman un conjunto.
Poblacién infinita

“Un subconjunto representativo y finito que se extrae de la poblacién
accesible.” (Arias, 2017).

Npg

(N-1) E?
+Pq

Tabla 6
Elementos de la poblacion infinita
N Tamafio de muestra
Probabilidad de que ocurra un
p evento
Probabilidad de que no ocurra
g unevento
E Error de la estimacion

Z Nivel de confianza
Fuente: (Corral, Corral , & Corral , 2015)

Poblacidén finita

Se denomina poblacion finita cuando el investigador conoce e identifica
todas las unidades que la integran” (Palella, S.; y Martins, F., 2017, p. 105).
Para la presente investigacion se utiliza la poblacion finita, ya que la Unidad
educativa cuenta con un personal limitado, en el cual se encuentran un total
de 74 colaboradores que son participes para una siguiente muestra y

proxima evaluacién de los seleccionados.
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Tabla 7

Elementos de la poblacion finita
Tamarfo de muestra
Probabilidad de que ocurra un evento
Probabilidad de que no ocurra un evento
Error de la estimacion

Nivel de confianza
Fuente: (Corral, Corral , & Corral , 2015)

NmMa©T =2

Tabla 8
Poblacion finita
Elementos Cantidad
Tutores de curso de basica superior 15
Coordinadores académicos
Autoridades del plantel
Inspectores
Tutores cursos de bachillerato
Secretaria
Colectora
Departamento. DECE
Docentes de afio basica
Preparatoria
Profesores especiales
Lengua extranjera
Informatica
Auxiliar de servicio

Total
Elaborado por: Andaluz (2020)
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3.6. Muestra

“Subgrupo del universo o poblacion del cual se recolectan los datos y que
debe ser representativo de ésta.” (Hernandez, S. Fernandez, C., y Baptista,
M., 2017, pag. 175). Es decir, la muestra hace parte referencial de un
conjunto de elementos o poblacién, por lo que, la extraccion de ciertos
elementos puede variar y depender de las necesidades de la investigacion

y el estado en el que se encuentra dicha poblacion.
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Tipos de Muestra: los tipos de muestra son varios, entre ellos, se

encuentra la muestra probabilistica y no probabilistica, le primero es aquel

gue conoce la posibilidad de que uno o varios elementos del conjunto sean

seleccionados, una de sus ventajas es que puede minimizar el margen de

error, y puede ser aplicado por diferentes técnicas. El segundo es la

muestra no probabilistica y hace referencia al desconocimiento sobre la

posibilidad de que los diferentes elementos de la poblacion finita sean

seleccionados, y esto se da cuando en el conjunto de elementos no existe

una oportunidad conocida que permita seleccionar de manera equitativa.

Tabla 9

Tipos de muestras

TIPOS DE MUESTRA

DIFERENCIAS

TECNICAS

Probabilistico

Es posible definir
inequivocamente un
conjunto de muestras.
Se le asigna una
probabilidad
determinada de ser
seleccionada

La seleccion de la
muestra se realiza con
la probabilidad
asignada

Probabilistico

Aleatorio simple
Por estratos
Sistematico

Por conglomerado

No probabilistico

Se trata de una parte de la

poblacion que es o resulta

ser mas accesible

Su seleccién es esporadica
Es normalmente pequefia y

heterogénea, y

seleccionada inspecciona y

selecciona a conveniencia

y accesibilidad

Accidental
Intencional:

Por conveniencia
Por criterio o juicio
Por cuotas

De bola de nieve,
avalancha, de red o de
cadena

Caso extremo
Variacion maxima
Homogénea

Caso tipico
Confirmatorio o no
confirmatorio

Fuente: (Corral, Corral , & Corral , 2015); (Palella, S.; y Martins, F., 2017)
Elaborado por: Andaluz (2020)
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Para la presente investigacion se utiliza la muestra no probabilistica bajo la
técnica de la muestra por conveniencia, lo que, respecto a la seleccion
intencional del investigador y la accesibilidad a la toma de informacion, ya
gue no todos pueden otorgar datos confidenciales de la Unidad educativa.
En tal sentido, su muestra no probabilistica por conveniencia quedaria de

la siguiente manera:

Tabla 10
Muestra
Elementos Cantidad
Autoridades del plantel 1
Tutores cursos de bachillerato 10
Tutores de curso de basica superior 10
Docentes de afio basica 10

Preparatoria 3
Profesores especiales 3
Lengua extranjera 2
Informética 2
Auxiliar de servicio 5

46

Total
Elaborado por: Andaluz (2020)

3.7. Técnicas e Instrumentos

Entrevista: Segun los autores Tylor y Bogdan (1987), las entrevistas como
una serie de encuentros cara a cara repetidos entre el entrevistador y su
informante intentan comprender el punto de vista del informante sobre su

vida, experiencias o situaciones.

Encuesta: segun Fernandez, Baptista y Hernandez (2014), es la técnica
que se utiliza para recolectar la informacion a cerca de una poblacion o

muestra por medio del uso del cuestionario.

Tabla 11
Técnicas de investigacion
Técnica Instrumento Elemento N°.
Tutores cursos de bachillerato 10
Tutores de curso de basica superior 10
Docentes de afio basica 10
Cuestionario Preparatoria 3
Encuesta (Likert) Profesores especiales 3
Lengua extranjera 2
Informatica 2
Auxiliar de servicio 5
Entrevista Formulario Autoridades del plantel (Rector) 1
Total 46

Elaborado por: Andaluz (2020)
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De acuerdo a las técnicas de investigacion aplicadas, la primera es la
encuesta bajo el uso de un cuestionario compuesto por diez preguntas en
escala de Likert, el instrumento esta dirigido a todos los docentes
indistintamente de la materia que imparten con la finalidad de analizar el

clima laboral de la Unidad Educativa Marcos Benetazzo.

Por otra parte, la segunda técnica aplicada es la entrevista bajo el uso de
un formulario que contiene seis preguntas abiertas y esté dirigido solo a un
representante de la muestra, es decir, la entrevista esta dirigida al Rector
de la Unidad Educativa Marcos Benetazzo con la finalidad de conocer la
gestion administrativa y organizacional que ha conllevado a las dificultades

presentadas en el desempefio de sus docentes.
ENCUESTA A DOCENTES DE LA UNIDAD EDUCATIVA
DATOS GENERALES

Objetivo: La siguiente encuesta tiene por objetivo analizar el clima laboral
mediante la medicion de los niveles de desempefio profesional que

demuestran los docentes en la Unidad Educativa Padre Marcos Benetazzo.

GENERO: Masculino O Femenino O
] 18 a 20 20a 30 30 en
EDAD: anos O anos O adelante O
) la4 5a8 9 en
EXPERIENCIA: anos O anos O adelante O
Tercer nivel O
NIVEL DEL TITULO PROFESIONAL: Cuarto nivel O
Otros O
Nombrado O
CONDICION LABORAL EN LA UNIDAD Contrato O
EDUCATIVA: .
Servicios O
prestados
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1. ¢Se siente parte importante en la institucion educativa?

Detalle Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De desacuerdo
Totalmente de acuerdo
Total

2. ¢(Usted participa en la toma de decisiones de la institucion
educativa?

Detalle Frecuencia Porcentaje
Siempre
Casi siempre
Algunas veces
Casi nunca
Nunca
Total

3. ¢Le parece adecuado las actividades de trabajo implementadas por
la institucion educativa?

Detalle Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De desacuerdo
Totalmente de acuerdo
Total

4. ¢,Con la comunicacion, puede desarrollar relaciones
interpersonales con sus comparneros?

Detalle Frecuencia Porcentaje
Siempre
Casi siempre
Algunas veces
Casi nunca
Nunca
Total
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5. ¢Orienta la organizacion de sus actividades con la estructura
organizacional implementada por la unidad educativa?

Detalle Frecuencia Porcentaje
Siempre
Casi siempre
Algunas veces
Casi nunca
Nunca
Total

6. ¢Lainstitucion educativa brinda capacitaciones y actualizacion de
informacion para un mejor desarrollo de actividades?

Detalle Frecuencia Porcentaje
Siempre
Casi siempre
Algunas veces
Casi nunca
Nunca
Total

7. ;.Como considera el clima organizacional en la institucion
educativa?

Detalle Frecuencia Porcentaje
Excelente
Bueno
Regular
Malo
Total

8. ¢,Qué nivel de percepcion presenta ante la satisfaccion laboral?

Detalle Frecuencia Porcentaje
Excelente
Bueno
Regular
Malo
Total
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9. ¢Su nivel de rendimiento ha mostrado un desarrollo significativo
dentro de la unidad educativa?

Detalle Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De desacuerdo
Totalmente de acuerdo
Total

10. ¢Esta de acuerdo con el disefio de un plan de mejoras que
propicie un cambio positivo en el desempefio profesional de los
docentes que laboran en la Unidad Educativa Padre Marcos
Benetazzo?

Detalle Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De desacuerdo
Totalmente de acuerdo
Total

ENTREVISTA AL RECTOR (A) DE LA UNIDAD EDUCATIVA

Objetivo: Conocer la gestion organizacional y administrativa que tiene la

unidad educativa hacia el personal del plantel

¢, Como gestiona el clima organizacional?

2. ¢Existe oportunidades de crecimiento personal y profesional en la
institucion educativa?

3. ¢Los docentes suelen adaptarse con facilidad a la modalidad de trabajo
de acuerdo al contexto?

4. ¢La distribucion de tareas considera las habilidades y destrezas de los
docentes?

5. ¢Los docentes participan activamente en las reuniones programadas?

6. ¢Considera que existe buena relacion entre los diferentes niveles

jerarquicos?
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

4.1. Analisis e interpretacion de resultados

1. ¢Se siente parte importante en la institucion educativa?

Tabla 12 Falta de sentido de pertenencia

Detalle Frecuencia Porcentaje
Totalmente en acuerdo 2 27%
De acuerdo 11 24%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 9 20%
En desacuerdo 8 18%
Totalmente en desacuerdo 5 11%
Total 45 100%

Elaborado por: Andaluz (2020)
Gréafico N° 4. Sentido de pertenencia
11%

< 27%

18%

i Totalmente en acuerdo i De acuerdo

4 Ni de acuerdo ni en desacuerdo  ® En desacuerdo
Elaborado por: Andaluz (2020)
Andlisis:
De acuerdo a los resultados obtenidos, se observa que el 27% estuvo
totalmente en acuerdo, el 24% estuvo de acuerdo, el 20% ni de acuerdo ni
en desacuerdo, por otra parte, se muestra que el 18% estuvo en
desacuerdo y el 11% restante se muestra totalmente en desacuerdo. Dicho
esto, se puede interpretar aproximadamente un 50% de falta de autoestima
y motivacion en los docentes, por lo que seria necesario considerar

capacitaciones de desarrollo personal y profesional.
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2. ¢Usted participa en la toma de decisiones de la institucién
educativa?

Tabla 13 Participacion en la toma de decisiones

Detalle Frecuencia Porcentaje
Siempre 4 9%
Casi siempre 6 13%
Algunas veces 10 22%
Casi nunca 15 33%
Nunca 10 22%

Total 45 100%

Elaborado por: Andaluz (2020)

Grafico N° 5. Distribucién en latoma de decisiones

9%

22%
13%

22%

34%

M Siempre  ®CasiSiempre  WAveces ®CasiNunca  #Nunca

Elaborado por: Andaluz (2020)

Anélisis:

Con base a los resultados obtenidos, se observa que el 9% indico que
siempre, el 13% casi siempre, el 22% a veces, por otra parte, se muestra
que el 34% casi hunca y el 22% restante sefiala que nunca. En base a los
resultados se puede observar un 77% de docentes que no son
considerados en la toma de decisiones de la institucion, en tal sentido, es
importante asignar tiempos y actividades a cada uno de los docentes para
que desarrollen su motivacion y habilidades de liderazgo en la institucion.
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3. ¢Le parece adecuado las actividades de trabajo implementadas por
la institucion educativa?

Tabla 14 Acuerdo de actividades de trabajo

Detalle Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 6 13%
En desacuerdo 9 20%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 10 22%
De acuerdo 12 27%
Totalmente de acuerdo 8 18%
Total 45 100%

Elaborado por: Andaluz (2020)

Grafico N° 6 Acuerdo de actividades de trabajo

13%
18%

p’

20%
27%
22%
 Totalmente en acuerdo i De acuerdo
4 Ni de acuerdo ni en desacuerdo ¥ En desacuerdo

i Totalmente en desacuerdo
Elaborado por: Andaluz (2020)

Andlisis:

De acuerdo con los resultados obtenidos en la encuesta realizada, se
observa que el 13% indico totalmente en acuerdo, el 20% de acuerdo, el
22% ni de acuerdo ni en desacuerdo, por otra parte, se muestra que el 27%
en desacuerdo y el 18% restante sefiala que en desacuerdo. Con los datos
obtenido se puede identificar la falta de concordancia de las actividades
entre la opinion de los docentes y la institucion, por lo que seria
recomendable hacer participar a los docentes en la elaboracién de una guia
didactica que permita estructurar ampliamente los temas de investigacion y

métodos de ensefianza a los estudiantes.
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4. ;Con la comunicacion, puede
interpersonales con sus compafieros?

desarrollar

relaciones

Tabla 15 Facilidad de desarrollar relaciones interpersonales

Detalle Frecuencia Porcentaje
Siempre 12 27%
Casi siempre 15 33%
Algunas veces 10 22%
Casi nunca 5 11%
Nunca 3 7%

Total 45 100%

Elaborado por: Andaluz (2020)

Gréafico N° 7. Facilidad de desarrollar relaciones interpersonales

7%

11% 27%

22%

33%

4 A veces

E Siempre W Casi Siempre

Elaborado por: Andaluz (2020)

Analisis:

i Casi Nunca

& Nunca

Con base a los resultados obtenidos, se observa que el 27% indico que

siempre, el 33% casi siempre, el 22% a veces, por otra parte, se muestra

que el 11% casi nunca y el 7% restante sefiala que nunca. Aunque existe

solo un 40% de docentes que no logran entablar relaciones interpersonales

con el resto de sus compafieros de trabajo, es

considerando las capacitaciones para desarrollar

importante seguir

ese sentido de

motivacion, pertenencia y compromiso con ellos mismos, los estudiantes y

la institucion.
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5. ¢Orienta la organizacion de sus actividades con la estructura
organizacional implementada por la unidad educativa?

Tabla 16 Organizacion en el desarrollo de actividades

Detalle Frecuencia Porcentaje
Siempre 7 16%
Casi siempre 10 22%
Algunas veces 12 27%
Casi nunca 13 29%
Nunca 3 7%

Total 45 100%

Elaborado por: Andaluz (2020)

Grafico N° 8. Organizacion en el desarrollo de actividades
% 15%

29%
9% 22%

27%

M Siempre  ECasi Siempre  MAveces ®CasiNunca  uNunca

Elaborado por: Andaluz (2020)

Andlisis:

Con base a los resultados obtenidos, se observa que el 15% indico que
siempre, el 22% casi siempre, el 27% a veces, por otra parte, se muestra
que el 29% casi nunca y el 7% restante sefiala que nunca. Con los datos
obtenidos, se puede interpretar que el 63% del total de los docentes no
logran llevar de una manera organizada sus actividades de trabajo, por lo
gue es necesario reestructurar o mejorar la estructura organizacional de
acuerdo a los niveles jerarquicos y funciones de cada cargo para tener a

disposicion la orientacién necesaria y conocer el correcto funcionamiento
de las actividades de trabajo.
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6. ¢La institucion educativa brinda capacitaciones y actualizacién de
informacion para un mejor desarrollo de actividades?

Tabla 17 Capacitacion y actualizacion constante de la informacion

Detalle Frecuencia Porcentaje
Siempre 6 13%
Casi siempre 8 18%
Algunas veces 10 22%
Casi nunca 13 29%
Nunca 8 18%

Total 45 100%

Elaborado por: Andaluz (2020)

Gréafico N° 9. Capacitacion y actualizacién constante de lainformacion

18% 13%

18%

29%

22%

M Siempre  ECasi Siempre MAveces ®CasiNunca ®Nunca

Elaborado por: Andaluz (2020)
Andlisis:

De acuerdo con los resultados obtenidos en la encuesta realizada, se
muestra que el 13% indico que siempre, el 18% casi siempre, el 22% a
veces, por otra parte, se muestra que el 29% casi nunca y el 18% restante
sefiala que nunca. En base a los datos registrados, el 69% de los docentes
indican que no se llevan a cabo capacitaciones y actualizaciones
constantes de la informacion, en este caso, es importante seguir
considerando las capacitaciones a docentes para poder informar los nuevos

cambios o reestructuraciones que se realicen o estén proyectadas.
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7. (,Cémo considera el clima organizacional en la institucion
educativa?

Tabla 18 Perspectiva del docente hacia el clima organizacional

Detalle Frecuencia Porcentaje
Excelente 5 11%
Bueno 7 16%
Regular 15 33%
Malo 18 40%

Total 45 100%

Elaborado por: Andaluz (2020)

Gréafico N° 10 Perspectiva del docente hacia el clima organizacional

11%

40%

33%

H Excelente  Bueno 4 Regular E Malo

Elaborado por: Andaluz (2020)

Andlisis:

De acuerdo con los resultados obtenidos en la encuesta realizada, se
muestra que el 11% indico que excelente, el 16% bueno, el 33% regular,
por otra parte, se muestra que el 40% restante sefiala malo. Segun el
criterio de los docentes hacia el clima organizacional de la Unidad
Educativa Marcos Benetazzo, existe el 73% de docentes que no estan
conforme con el ambiente laboral, por ello, se considera socializar una
nueva estructura organizacional con valores institucionales que marquen el

desempefio de los docentes, asi mismo, es necesario fomentar el trabajo

en equipo y la sinergia entre las actividades.
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8. ¢ Qué nivel de percepcidn presenta ante la satisfaccién laboral?

Tabla 19 Satisfaccion laboral

Detalle Frecuencia Porcentaje
Excelente 5 11%
Bueno 7 16%
Regular 15 33%
Malo 18 40%

Total 45 100%

Elaborado por: Andaluz (2020)

Grafico N° 11. Satisfaccion laboral

11%

16%
40%

33%

H Excelente E Bueno u Regular @ Malo

Figura 1 Encuesta - Pregunta 8
Elaborado por: Andaluz (2020)

Andlisis:

De acuerdo con los resultados obtenidos en la encuesta realizada, se
muestra que el 11% indico que excelente, el 16% bueno, el 33% regular,
por otra parte, se muestra que el 40% restante sefiala malo. En cuanto, a
la satisfaccion laboral, se registra el 73% de docentes que no se sienten
satisfechos con las politicas y procedimientos de la institucién, por ello, es
necesario las capacitaciones en pos de ello, evaluar a los docentes para
medir su nivel de desemperio, ya que esto reflejaria si su satisfaccion hacia

su trabajo ha generado algiin cambio positivo.
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9. ¢Su nivel de rendimiento ha mostrado un desarrollo significativo
dentro de la unidad educativa?

Tabla 20 Desarrollo del nivel de rendimiento

Detalle Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 9 20%
En desacuerdo 11 24%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 13 29%
De desacuerdo 12 27%
Totalmente de acuerdo 0 0%
Total 45 100%

Elaborado por: Andaluz (2020)

Gréafico N° 12. Desarrollo del nivel de rendimiento

0%
- 20%

27%

24%

29%
H Totalmente en acuerdo E De acuerdo
i Ni de acuerdo ni en desacuerdo  En desacuerdo

M Totalmente en desacuerdo
Elaborado por: Andaluz (2020)

Analisis:

De acuerdo con los datos obtenidos, el 20% de los docentes estan
totalmente en desacuerdo con que su nivel de rendimiento a entregado un
desarrollo significativo en la institucion, el 24% esta en desacuerdo, seguido
del 29% ni de acuerdo ni en desacuerdo, y un 27% en desacuerdo. Esto
significa que existe el 73% del total de docentes que no han demostrado un
desarrollo significativo de su rendimiento laboral, para ello, es necesario
interrelacionar y generar un compromiso acordado entre ambas partes,
para que el docente demuestre sus habilidades en un nivel significativo,

ademas esto también puede ser medido con pruebas de desempefio.
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10. ¢Esta de acuerdo con el disefio de un plan de mejoras que
propicie un cambio positivo en el desempeiio profesional de los
docentes que laboran en la Unidad Educativa Padre Marcos
Benetazzo?

Tabla 21 Acuerdo de un plan de mejora para el desempefio
profesional de los docentes

Detalle Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 18 40%
De acuerdo 17 38%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 10 22%
En desacuerdo 0 0%
Totalmente en desacuerdo 0 0%
Total 45 100%

Elaborado por: Andaluz (2020)

Gréafico N° 13. Acuerdo de un plan de mejora para el desempefio
profesional de los docentes

0%

0%
22% _

40%

38%
qutalmente en a_cuerdo E De acuerdo
i Ni de acuerdo ni en desacuerdo E En desacuerdo

i Totalmente en desacuerdo
Elaborado por: Andaluz (2020)

Andlisis:

De acuerdo con los resultados obtenidos en la encuesta realizada, se
observa que el 40% indico totalmente de acuerdo, el 38% de acuerdo, por
otra parte, se muestra que el 22% restante sefiala que ni de acuerdo ni en
desacuerdo. Con estos datos se puede interpretar que es necesario
elaborar un plan de mejora en el clima laboral de la Unidad Educativa

Marcos Benetazzo que promueva un cambio positivo en el desempefio

profesional de cada docente.
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ENTREVISTA AL RECTOR (A) DE LA UNIDAD EDUCATIVA

Objetivo: Conocer la gestién organizacional y administrativa que tiene la
unidad educativa hacia el personal del plantel

1. ¢Como gestiona el clima organizacional?

R: Para gestionar un entorno organizacional, es necesario conocer la
realidad y medirla. La herramienta mas comdn para esto es la encuesta.
Las encuestas ayudan a averiguar cOmo se sienten las personas con

respecto a su trabajo, organizacion, colegas y lideres.

2. ¢Existe oportunidades de crecimiento personal y profesional en la

institucion educativa?

R: Existe pocas oportunidades de crecimiento personal, hay que mejorar

en este aspecto.

3. ¢Los docentes suelen adaptarse con facilidad a la modalidad de

trabajo de acuerdo con el contexto?

R: Si, los docentes han demostrado estar capacitados para trabajar en

cualquier modalidad.

4. ¢Ladistribucidn de tareas considera las habilidades y destrezas de

los docentes?

R: Si, se hace un estudio previo de las habilidades y destrezas de los

docentes al momento de distribuir las tareas.

5. ¢Los docentes participan activamente en las reuniones

programadas?

R: Si, han demostrado estar comprometidos con el proceso de actividades

y reuniones programadas
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6. ¢Considera que existe buena relacion entre los diferentes niveles

jerarquicos?

R: Si, ya que clasificamos a los empleados segun su rol en la institucion,
de la funcién o tarea que realizaran en el orden de rango o importancia, y

el poder que ejercen en la institucion.
Andlisis e interpretacién de la entrevista

Segun la informacioén recabada se puede observar que la Unidad Educativa
Marco Benetazzo utiliza como herramientas de investigacion las encuestas
que permiten conocer el nivel de satisfaccion de los docentes con las
actividades, politicas y procedimientos que establece la institucion, ademas
se puede analizar si el docente ha mostrado el desempefio necesario que
exige la institucion. Bajo este contexto se puede interpretar que la
universidad recolecta informacion que el mismo docente entrega y esto
puede ser alterado por el mismo docente para obtener una calificacion alto,
por tanto, es importante cambiar esta metodologia de investigacion y
medicion del desempeiio por evaluaciones calificadas por el responsable

que mida y califica realmente el desempenfio y satisfaccién de los docentes.

En cuanto, al resto de detalles como la asignacion de tareas,
oportunidades de crecimiento, capacidad de los docentes para laborar en
cualquier modalidad, entre otros, no son muy acordes a los resultados
obtenidos por los docentes en la encuesta, por lo que, estos resultados
afrman nuevamente que la institucion necesita aplicar nuevas
metodologias para evaluar y medir el desempefio laboral, asi también,
como la necesidad de capacitar y elaborar un plan de majorera en el clima
laboral.
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4.2. Propuestade un plan de mejora

El plan de mejora parte de definir las oportunidades de mejora que tiene la Unidad Educativa “Padre Marcos Benetazzo” ubicada

en el cantén Babahoyo, las metas que permiten alcanzar su objetivo que se realizaron en cada uno de los capitulos anteriores

y cdmo se llevara a cabo para el plan de mejora. La herramienta se aplicara segun la explicacién del capitulo 3. La siguiente

propuesta se define en términos de oportunidades de mejora, aplicandolos de manera clara y cientifica con su respectivo

argumento, en el cual se expone el objetivo de la investigacion y explicando en qué medida y manera se estan dando solucion

a las deficiencias encontradas. Con el objetivo de “Elaborar un plan de mejoras que propicie el cambio positivo en el desempeno

profesional de los docentes” se abordan algunos aspectos relevantes aplicando la técnica 5 W+2 H.

Tabla 22

Plan de mejora

Elaborar un plan de mejoras que propicie un cambio positivo en el desempefio profesional de los

OYEmE: docentes que laboran en la Unidad Educativa “Padre Marcos Benetazzo” ubicado en el cantén Babahoyo
,Qué? SPor qué? ¢,Cémo? ¢Cuando? ¢Quién? ¢cDénde? ¢Cuanto?
Permite En la Unidad | Solo requiere
Asignar desarrollar Mediante un Educativa inversion de
I - El responsable | . -
actividades de | habilidades de | cronograma de o Padre tiempos y
. L A inicios de | en desarrollar RO
mayor liderazgo y | actividades Marcos participacion de
- . agosto el cronograma "
responsabilidad a | control en las | asignado por . Benetazzo los docentes en
L . sera en rector .
los docentes actividades tiempos en el canton | horas
realizadas Babahoyo laborables
Diseflar una guia | Permite mantener | Mediante reuniones I - Los docentes | En la Unidad | Impresion  de
O . . o A inicios de julio . . 0
didactica a | el orden, sinergia | para planificar las segun la | Educativa guias
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conciencia y |y secuencia de | actividades y relacion de las | “Padre didacticas para
participacibn de | las  actividades | programas a estimar materias Marcos cada uno de los
los docentes entre docentes y | en la guia didactica Benetazzo” docentes:
alumnos en el canton | $250,00
Babahoyo
Permite . . El jefe de | En la Unidad Actu_ahzamon_,
. reestructurar los | A través, de una | Se empezaria con . de informacion
Redisenar la| L L RR.HH e | Educativa .
niveles de | revision de los | el redisefio desde . » en entidades
estructura : L, . conjunto con la | “Padre ,
T jerarquizacion procesos que exige | agosto del 2021 5 reguladoras:
organizacional de . . ; aprobacion del | Marcos
. segun las | la unidad educativa | para " $500
la unidad . ) S . rector y las | Benetazzo
: necesidades y la disponibilidad de | implementarla a . .
educativa L autoridades en el canton
actuales gue | cargos inicios del 2022 ertinentes Babahovo
exige el entorno b Y
Inducciones  dos En la Unidad | Costo por cada
Mediante ~ Educativa induccion: $800
. Desarrolla . . veces en el afio y “
Brindar constante : inducciones o Padre Costo por cada
o actitudes y T capacitaciones L
capacitacion a los : organizacionales y ~ Los docentes Marcos capacitacion:
aptitudes de los . .2 | tres veces al afo, ”
docentes conferencias segun . . Benetazzo $900
docentes h se daria inicio .
el tema de estudio en el canton
desde el 2022
Babahoyo
. Es recomendable | EI jefe de En la _Unldad Costo . de
. : Mediante la|.=>. . Educativa evaluacion de
Emplear Permite medir el e iniciar después de | RR.HH es el |. .
: . calificacion de Padre desempeiio:
evaluaciones de | nivel de . haber encargado de
~ - aspectos positivos y | . Marcos $145
desempeio a los | productividad de implementar el | evaluar y los »
generales de los o . | Benetazzo
docentes los docentes nuevo disefio | docentes seran .
docentes . en el canton
organizacional los evaluados
Babahoyo
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4.2.1.

Logros de plan de mejora

Se capacitaran a los empleados sobre el servicio al cliente.

Mejorara el indice de servicio al cliente.
Mejorara el indice de satisfaccion del cliente
Reduccion de quejas por parte de los clientes.

Crecimiento de la fidelidad del cliente.
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Conclusion

La union de dos instituciones que inicialmente ofrecian diferentes servicios
de educacioén a nivel de bachillerato en ciencias y bachillerato técnico en
mecanica y electricidad, presentaban diferentes aspectos que afectaban el
buen desempefio y desenvolvimiento profesional de los docentes,
problema que incidia directamente en la ensefianza de los estudiantes de
diferentes niveles. La cultura organizacional, clima laboral, y otros aspectos
fundamentales de una organizacion se vieron afectados, por tal razon, se
establecio la idea de proponer un plan de mejora del clima laboral para
lograr un cambio positivo en el desemperio profesional de los docentes que
laboran en la Unidad Educativa “Padre Marcos Benetazzo” ubicado en el

cantén de Babahoyo.

Su primero objetivo fue fundamentar los referentes tedricos que respaldan
la fiabilidad de la investigacion y orientan el conocimiento en temas de
administracion de talento humano, clima laboral, desempefio profesional y
ambito educacional, entre otros relacionados a los mismos que permiten la
comprension de la investigacion. Adicional, la importancia de aplicar un
instrumento legal hace parte del proceso investigativo, por lo que, se
atribuye a la Constitucién de la Republica del Ecuador como maxima
autoridad, el Cddigo de trabajo para lo relacionado con derechos y
obligaciones entre el empelado y empleador y la Ley Orgéanica de

educacion Intercultural.

Referente al segun objetivo, se identificaron aspectos negativos en el clima
laboral que viven los docentes de la Unidad Educativa Padre Marcos
Benetazzo, mediante una investigacion cuantitativa y cualitativa de tipo
exploratorio, descriptivo y explicativo, en el cual se utilizaron técnicas como
la encuesta aplicada a los docentes y una entrevista dirigida al rector. Con
los datos obtenidos se logro identificar los aspectos mas relevantes que
permitié llevar a cabo el plan de mejora como tercer objetivo de la
investigacion, en el mismo se definieron cinco metas que el plantel debe

seguir para mejorar en el desempefio profesional de los docentes.
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Recomendacion

De acuerdo al objetivo que persigue la investigacion, que es de elaborar un

plan de mejora para propiciar cambios positivos en el desempefio

profesional de los docentes que laboran en la Unidad Educativa Padre

Marcos Benetazzo del cantdon Babahoyo, se hace énfasis en las siguientes

recomendaciones:

Las actividades que se pretender asignar a los docentes debe ser
evaluadas de acuerdo al alcance de las actividades en los
estudiantes, de modo, que se erradiquen las actividades repetitivas
0 que pueden ser aplicadas de una manera competitiva, tal como el
uso o aplicacion de tecnologias en la ensefianza y aprendizaje de
los estudiantes.

Por otra parte, las aptitudes de los docentes deben estar
actualizados y de acuerdo a la competencia que exige el mercado
en el @&mbito de la educacion, es decir, los docentes deben dominar
el uso de utilitarios, uso de correos electronicos, Google Drive, entre
otros que permitan manejar un administrador tecnoldgico. Esto
servira para que los estudiantes absorban un aprendizaje adecuado
gue permita desarrollar habilidades y destrezas.

La participacion de los docentes en las actividades laborales
colaborativas debe ser de completo compromiso, sin que la
institucion obligue a los docentes a participar en ella, ya que con la
inclusién de cada uno de los docentes se pretende desarrollar las
habilidades de liderazgo y control de los procesos y actividades, de
modo que la participacion sea voluntaria y su desempefio sea el
mejor.

En cuanto a un redisefio de la estructura organizacional es necesaria
establecer adecuadamente los niveles jerarquicos para que los
docentes y todos los involucrados en la institucion logren identificar

los niveles de mando y la relacion entre los diferentes cargos.
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Anexos



Anexo 1 Cronograma

2020
Actividad / Tiempo julio agosto | septiembre

112]3|4|1|2]|3[4]|1]|2]|3|4
Paginas preliminares, 1 semana X
indices, normas Apa,
bibliografia, metodologia,
anexos, orientacion 'y
tarea

Problema, temas, 1 semana X
variables y ejercicios
Objetivo general y 2 X | X
especificos. Entrega de semanas
tarea 1

Desarrollo del capitulo Il. 1 semana X
Revisidn del capitulo 1
Desarrollo del Capitulo 1l 1 semana X
y IV. Avance del Capitulo
Il

Revision de tarea 4. 1semana X
Avance del Capitulo lll y
V. Desarrollo de
bibliografia y Anexo
Presentacion de disefio. 1 semana X
Recursos diapositivas

Elaborado por: Andaluz, J. (2020)

Recursos Humanos: Estaran constituidos por las personas que estan

intrinsecamente relacionadas con la investigacion: coordinadora, tutor,

comparieros y profesores virtuales, jefe, docentes.

Anexo 2 Recursos Humanos

Recursos Humanos | Coordinadora

Tutor

Compainieros

Profesores Virtuales

Jefes

Docentes

Elaborado por: Andaluz, J. 2020



Materiales: se conforman de: plumas, Lapiz, Resaltador, Sacapuntas,

Papel Bond, mesas, sillas, espacios fisicos.

Técnicos: libros y guias de metodologia, textos de lectura.

Tecnoldgico: Laptop, internet, video Zoom, camaras, pen-drive.

Anexo 3 Recursos Econémicos

Detalle Ingresos Egresos

Sueldo 500.00

Laptop 500.00

Matricula y pensién 80.00

Internet 15.00

Refrigerio 5.00

Total: 1100.00

Elaborado por: Andaluz, J. 2020




Anexo 4 Arbol de problemas

ARBOL DE PROBLEMAS (- )

EFECTO Desmejoramiento de la calidad educativa por el impacto negativo del clima laboral en el desempefio profesional de los
ULTIMO docentes que laboran en la Unidad Educativa “Padre Marcos Benetazzo en la ciudad de Babahoyo provincia de Los Rios

METODO DEDUCTIVO

Efectos

E
F
E
C Indirectos
T
0]
S

Efectos
Directos Comumcacmn ineficaz Pérdida de autoridad Valores no compartidos
C 1\ /]\ VARIABLE DEPENDIENTE
PROBLEMA Inadecuado clima laboral provoca ineficiente desempefio profesional, en el Colegio “Padre Marcos Benetazzo” del
A cenTrAL cantén Babahoyo provincia de Los Rios en el periodo 2020
U Causas 1\ VARIABLE INDEPENDIENTE
S Direct Fusion de organizaciones Desconocimiento del potencial ~ Personal  docente  con  perfiles
rectas de los docentes discordantes con la asignacion de cargo
A
S C S —
2eee METODO INDUCTIVO
Indirectas

' I|\




Anexo 5 Arbol de Objetivos

ARBOL DE OBIETIVOS ( +)

Mejorar el clima laboral como un medio que permita un cambio positivo en el desempeifio profesional de los

Evaluar los
valores
compartidos

Elevar el nivel de
sentido de
pertenencia

A

Supervisar el clima laboral

Asignar los cargos acordes al nivel
profesional de los docentes

Disminuir las
horas laborales

Fomentar la
actualizacion
profesional del

FIN
F ULTIMO docentes que laboran en la Unidad Educativa “Padre Marcos Benetazzo”, del cantén Babahoyo.
I
N
Optimizar los Mantener Incrementar la Disponer de
E Indirecto canal.es d.e, informado al participacién en la recursos materiales
comunicacion 0gi
S personal [ y tecnoldgicos
Directo Mejorar la comunicacion Liderar/participar
ler
PROPOSITO . . ] . " .
Desarrollar un plan de mejora del clima laboral para lograr un cambio positivo en el desempeiio profesional de
OBJETIVO los docentes que laboran en la Unidad Educativa “Padre Marcos Benetazzo”, del cantén Babahoyo.
GENERAL
Directo Aumentar la confianza del N :
Fortalecer el desempeiio profesional de
ler nivel. personal los docentes
M : A
E . .
Unificar el clima Ejercer liderazgo Motivar el Gestionar la
D Indirecto| laboral participativo desarrollo satisfaccion
adecuado de laboral del
I competencias crmibe

o

profesionales

docente




