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1. Titulo
“Diagnostico del clima laboral de los docentes de la Unidad Educativa Pio Jaramillo

Alvarado afio 2023”



2. Resumen
El clima laboral es un aspecto fundamental en la vida de cualquier organizacién, ya que influye
directamente en el bienestar, la satisfaccion y el rendimiento de los trabajadores. Se refiere al
ambiente psicoldgico y emocional que se percibe en una organizacion. Entender y analizar el clima
laboral es esencial para detectar oportunidades de mejora, impulsar entornos laborales saludables
y estimular la participacion activa de los trabajadores. El presente trabajo, denominado
“Diagndstico de clima aboral de los docentes de la Unidad Educativa Pio Jaramillo Alvarado afio
2023”7, tiene como objetivos: determinar el nivel de clima laboral de los docentes y formular un
plan de mejoras. La metodologia utilizada tiene un enfoque cuantitativo, con un alcance
descriptivo y de corte transversal donde se emplea métodos analitico, deductivo e inductivo, la
técnica empleada fue la encuesta, la poblacién estudiada es de 46 docentes. Se utilizo un
cuestionario de veinticinco preguntas obtenido de la Guia para la aplicacién del cuestionario de
evaluacién de clima laboral. Los resultados muestran que la institucion educativa presenta un
buen clima laboral, con una puntacion de 82.02 sobre 100. Se logré evidenciar que las dimensiones
de reconocimiento y autonomia obtuvieron los puntajes bajos, lo cual es recomendable considerar
estrategias para fortalecer esta dimension y mejorar el ambiente laboral. Ademas, se elabord un
plan de mejoras basado en los resultados de las encuestas donde se propone estrategias, acciones
y recursos para fortalecer el entorno laboral. En conclusion, se logrd evidenciar que en el colegio
Pio Jaramillo Alvarado cuenta con un nivel de clima laboral positivo, con una puntacion por encima

del promedio, aunque existen dreas que pueden ser mejorados.

Palabras claves: Clima laboral, Dimensiones, Organizacién, Mejora
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2.1 Abstract
The work environment is a fundamental aspect in the life of any organization, since it directly
influences the well-being, satisfaction and performance of workers. It refers to the psychological
and emotional environment that is perceived in an organization. Understanding and analyzing the
work environment is essential to detect opportunities for improvement, promote healthy work
environments and stimulate the active participation of workers. The present work, called
“Diagnosis of the work environment of the teachers of the Pio Jaramillo Alvarado Educational Unit
in 2023”, aims to: determine the level of work environment of the teachers and formulate an
improvement plan. The methodology used has a quantitative approach, with a descriptive and
cross-sectional scope where analytical, deductive and inductive methods are used, the technique
used was the survey, the population studied is 46 teachers. A questionnaire of twenty-five
guestions obtained from the Guide for the application of the work environment evaluation
questionnaire was used. The results show that the educational institution has a good work
environment, with a score of 82.02 out of 100. It was evident that the dimensions of recognition
and autonomy obtained low scores, which is advisable to consider strategies to strengthen this
dimension and improve the environment labor. In addition, an improvement plan was developed
based on the results of the surveys where strategies, actions and resources are proposed to
strengthen the work environment. In conclusion, it was possible to show that the Pio Jaramillo
Alvarado school has a level of positive work environment, with a score above average, although

there are areas that can be improved.

Keywords: Work environment, Dimensions, Organization, Improvement
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3. Introduccién
El clima laboral en las instituciones educativas se refiere al ambiente emocional y psicolégico en
el trabajo, que incluye cémo interactian los profesores, personal administrativo, estudiantes y
padres. Es importante porque afecta el bienestar, motivacion y desempefio de todos en la
instituciéon. Un buen clima laboral fomenta la colaboracién, crea un ambiente ideal para aprender
y ayuda al desarrollo de los estudiantes. Como lo muestra Guevara (2018) Un clima laboral
adecuado puede aumentar la eficiencia en el uso de los recursos y mejor ambiente laboral para
alcanzar satisfaccion en el trabajo, por esto, resulta importante generar ambientes laborales
adecuados y bien estructurados, para que los resultados obtenidos en las organizaciones,
particularmente en las instituciones educativas, se orienten a brindar servicios de calidad. En toda
organizacion, especialmente en la organizacién educativa, la gestién del clima obtiene una
dimension de gran relevancia ya que constituye un elemento primordial en el desarrollo de su
estrategia organizacional. Por lo tanto, las organizaciones estan llamadas a establecer estrategias
gue permitan observar el sin nimero de variables que se generan dentro de su funcionamiento
que se encaminen a crear un clima efectivo para alcanzar la visiéon de futuro disefiado para la
institucion, de modo que facilite los procesos de desarrollo del personal, exista satisfaccion de los

trabajadores y se vera reflejado en su productividad (Guevara, 2018).

El aporte de este estudio realizado se encuentra en el diagndstico realizado, el cual es beneficioso
porque nos ayuda a tomar decisiones basadas en dreas de mejora identificadas, lo que a su vez
mejorard el bienestar de los docentes. Al identificar estas areas de mejora, podemos crear
ambientes laborales mas saludables y satisfactorios, lo que contribuye al bienestar emocional y
fisico de los colaboradores. Esto permite a los lideres tomar decisiones estratégicas que pueden

mejorar la calidad de vida de los colaboradores.

El presente trabajo de investigacion tuvo como finalidad determinar el nivel de clima
laboral en los docentes del colegio Pio Jaramillo Alvarado. Asimismo, se realizd un resumen, en
donde abarca todo lo realizado en la investigacion de manera breve, de igual manera se realizo
una introduccion en donde se destaca la importancia del tema desarrollado en forma general,
explicar de manera objetiva el aporte del trabajo, también se realizd una breve sintesis del

contenido de cada uno de los elementos que forman parte de la investigacién. Por consiguiente,
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se encuentra el marco tedrico en el cual contiene antecedentes , bases tedricas que sustenten a
mi investigacién, cuenta con un marco conceptual con definiciones, importancia, tipos de clima
laboral, dimensiones de clima laboral , y lo referente a un plan de mejoraras, también consta de
un marco legal que me ayudo a establecer las bases legales que se fundamenta en mi estudio y el
marco institucional proporciona la informacién relevante sobre la institucion educativa que se
lleva a cabo la investigacion, incluyendo su historia, misién, visién y valores . Luego se desarrolld
una metodologia en la cual se describe el tipo de estudio, métodos que van a realizar para el
cumplimiento de los objetivos planteados y el total de poblacion estudiada.

Por ultimo, tenemos el desarrollo de la discusion, se comparan las teorias estudiadas, los
resultados de la investigacién y estudios previos para encontrar similitudes o diferencias. Las
fuentes bibliografias que se utilizaron para respaldar y fundamentar los argumentos planteados

al proporcionar una base solida de informacion y teorias relacionada al tema de investigaciéon

16



4. Marco tedrico
4.1 Antecedentes
El ambiente laboral desempefia un papel fundamental en las organizaciones. Influye
directamente en el bienestar, la satisfaccion y el rendimiento de los empleados. A lo largo de la
historia el clima organizacional ha ido evolucionando con diversas teorias para medir y mejorar
el clima organizacional. En la actualidad se considera un aspecto importante para fomentar un
entorno laboral saludable y productivo.

En el ecuador se han realizado estudios sobre el nivel de clima laboral en las instituciones
publicas. Lopez, (2018) realizo su tesis sobre “Clima escolar y desempefio: un caso de éxito.
Aproximacion a escuelas publicas de la provincia de Carchi- Ecuador”, donde obtuvo como
resultado en el estudio de las tres dimensiones estudiadas que son: relaciones interpersonales,
satisfaccion con el trabajo realizado y ambiente laboral, la mayoria de las opiniones favorables se
ubican por encima del 70% y en algunos casos, sobrepasa el 90%. Unicamente el salario, la
infraestructura de la escuela y los recursos materiales se encuentran con porcentajes favorables
menores al 50%.

Por otro lado Fustamante, (2019) en su maestria de la Universidad San Ignacio Loyola —
realizo un estudio sobre “Clima organizacional en dos instituciones educativas publicas de
ventanilla - callao, desde la perspectiva docente”. Donde obtuvo los siguientes resultados en
donde se evidencio que en la institucién educativa de gestion por convenio el 69,57 % afirma
presentar un alto clima organizacional en la instituciéon donde labora, el 26,09 % afirma que
presenta un regular clima organizacional y sélo el 4,35 % afirma presentar un bajo clima
organizacional, sin embargo en la institucion educativa de gestién publica, se logré observar que
el 40 % afirma presentar un alto clima organizacional, el 30 % afirma que presenta un regular clima
organizacional y sélo el 30,00 % afirma presentar un bajo clima organizacional.

Por su parte Paucar, (2012) realizo un estudio sobre “Como influye en el clima laboral del
personal administrativo y docente del Colegio Técnico Experimental de Aviacion Civil de la Direccion
General de Aviacion Civil el cambio de dependencia al Magisterio Nacional”. Donde obtuvo los
siguientes resultados que se evidencio que el clima laboral del Colegio Técnico Experimental de

Aviacién Civil, debido al cambio de dependencia privada a dependencia publica dio como resultado
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altos niveles de desadaptacién es decir este cambio afectd el clima laboral ya que han tenido que
apegarse a nuevas reglas, directivos, horarios, compafieros etc.
Por ultimo, Herrera ( 2015) en su investigacion realizo un “Andlisis del clima laboral en la

4

institucion educativa Alfredo Garrido Tovar del municipio de Riofrio Valle “. donde obtuvo los
siguientes resultados en la institucion educativa, realizo una encuesta de 26 preguntas en el que
se logro identificar que de las 26 preguntas 16 cuentan con incidencia positiva en el clima de |a
organizacion, esencialmente asociados a los factores de la claridad organizacional, las soluciones
de conflictos el desarrollo personal y la responsabilidad. Los elementos negativos se concentran
principalmente en el liderazgo, la induccién, la comunicacién e interaccién, mientras que se
presentan aciertos y desaciertos en la percepcion general y el reconocimiento.

4.2 Bases tedricas
4.2.1 Teoria de talento humano

Chiavenato (2009) indica que la administracion de recursos humanos lo conforman las
personas que forman parte de las organizaciones es decir las personas pasan la mayor parte de su
vida trabajando en organizaciones de las que depende su desempefio y éxito. Por un lado, el
trabajo requiere esfuerzo y ocupa la mayor parte de la vida de quienes dependen de él para su
sustento y éxito personal. Separar la vida de las personas del trabajo es muy dificil, pero no casi
imposible, debido a su importancia o influencia sobre ellas. La capacidad de crecer en la vida y
lograr el éxito depende del crecimiento dentro de la organizacién. Por otro lado, las organizaciones
también dependen directa y necesariamente de las personas para operar, producir bienes y
servicios, atender a los clientes, competir en el mercado y lograr objetivos estratégicos.

La gestion del talento humano, es el proceso que promueve la colaboracion efectiva entre
los miembros de un equipo incluyendo colaboradores, superiores, miembros, que establecen con
el objetivo de que cada persona se identifiqgue completamente con la organizacién, esto permite
desarrollar relaciones positivas y fomentar comunicacién y la participacién entre ellos (Espinoza &
Montalvo, 2021).

4.2.2 Teoria del comportamiento organizacional
El comportamiento organizacional es un dmbito de conocimiento que analiza como las

personas, los grupos y la estructura influyen en el comportamiento dentro de las organizaciones.
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El objetivo es utilizar este conocimiento para mejorar la efectividad de las orgnizaciones. Existe
una aprobacion creciente sobre los componentes principales que forman parte del campo de
estudio del comportamiento organizacional. Aunque todavia hay debate sobre cual es mas
importante, incluye temas fundamentales como la motivacién, el liderazgo, la comunicacién, el
aprendizaje, el desarrollo y percepcion de actitudes, conflicto y estrés laboral (Robbins & Judge,

2009).

4.3 Marco conceptual
4.3.1 Definiciones de clima laboral

A modo de entender mas el significado de clima o ambiente laboral a continuacién se dan
diferentes conceptos que permitirdn conocer con claridad estos términos que son importantes en
todas las organizaciones.

El clima laboral se refiere a un ambiente emocional, la comunicacion que se vive en una
organizacion, es decir la interaccién entre los empleados, el lugar de trabajo debe ser agradable,
adecuado, manera en que los trabajadores se sientan motivados, comprometidos para cumplir
con sus labores.

Para Brunet (1987) la importancia de clima organizacional en un formal global, este se ve
reflejado en los valores, las actitudes y las creencias de los individuos, también es fundamental
para el desarrollo de la organizacién en su progreso y en su adaptacién. Conjuntamente, menciona
que al existir un clima demasiado disciplinado y una estructura mal definida este no evoluciona y
hard que organizacion no resalte hacia la competencia.

Por otro lado, Chaparro y Vega (como se citd en Fustamante, 2019) definen el clima como
un estado que depende no solo del ambiente interno, sino también de las personalidades de los
individuos que trabajan en la institucion. Es importante conocer las experiencias y actitudes de
cada persona, son factores importantes al momento de estudiar el clima laboral para de cumplir
con los objetivos de la organizacién bajo un ambiente de conformidad en el que todos se sientan

a gusto.
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Segun Chiavenato (2009) considera que el clima organizacional influye en el estado

emocional de las personas y a su vez recibe autoridad de este, es decir hay una
realimentacion reciproca entre el estado motivacional de las personas y el clima organizacional.

Por ultimo, segun Likert y Gibson definen el clima organizacional como la estructura
psicologica de las organizaciones, se refiere al ambiente observado por los colaboradores, es decir,
la personalidad o el caracter del ambiente en la organizacién (Cepeda, 2019).

4.3.2 Importancia de clima laboral

Las organizaciones necesitan implementar métodos que fomenten el trabajo en equipo
para mejorar el rendimiento de los empleados y alcanzar metas y objetivos de manera
colaborativa. Para lograr un rendimiento favorable en el trabajo, es necesario establecer una
cultura organizacional que promueva la unidad y la participacién del equipo.

La mayoria de las decisiones y objetivos se toman en orden jerarquico y se distribuyen
hacia abajo. Los empleados trabajan en un ambiente de miedo, castigo, amenazas y a veces
recompensas, y la satisfaccion de sus necesidades se centra en los niveles psicoldgicos y de
seguridad (Quezada, 2017).

4.3.3 Dimensiones de clima laboral

Se refiere al ambiente psicolégico en el lugar de trabajo donde se incluyan aspecto como la
comunicacién, liderazgo, relaciones interpersonales, reconocimiento, autonomia, y trabajo en
equipo de una organizacion.

4.3.3.1 Comunicacién

Se lo define como un intercambio de informacién ideas y emociones entre dos o mas personas,
Es fundamental para transmitir mensajes y conectar de manera significativas entre personas.
Segln Robbins y Judge (como se citd en Jumbo, 2023) la comunicacién es una dimension
fundamental del clima laboral que influye en la satisfaccién y el compromiso de los colaboradores.

Elementos de la comunicacion

e Emisor: es la persona que envia un mensaje.
e Receptor: La persona que reciben el mensaje.

e Mensaje: Manera en que se transmite en el mensaje o informacion.
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e (Canal: Forma en que se remite el mensaje es decir establece una conexion entre el
emisor y receptor.
e (Codigo: Son signos, gestos para transmitir informacién.
Medios de comunicacién
Existen dos medios de comunicacion: Oral y escrita
e Comunicacion oral: es el primer y mas importante canal de comunicacion porque
ademas del dominio del idioma, comprende la eleccion de las palabras, el tono de
voz y la correccién del lenguaje. La palabra hablada es el canal principal de
comunicacién del gerente con su equipo (Amaru, 2009).
e Comunicacién escrita: En las organizaciones, la comunicacion escrita desempefia
un papel de suma importancia. Es la trasmisién de informacién atreves de textos

0 mensajes escritos. Pueden ser atreves de correos electrénicos, cartas, informes, etc

(Amaru, 2009).
4.3.3.2 Relaciones Interpersonales

Seglin Robbins y Judge (como se citd en Jumbo, 2023) la calidad de las relaciones entre los
empleados, como la colaboracidn, el apoyo y la amistad, estd relacionada con el desempefio y la
satisfaccion de los empleados.

Las relaciones interpersonales consisten en como relacionan las personas entre si, es decir
como se comunican, como resuelven conflictos ya que esto influye en el bienestar emocional de
las personas.

Esta dimension se enfoca en las conexiones entre el profesor y su ambiente, y es esencial prestar

atencion y valorar estas relaciones ya que son cruciales para el papel guia que los maestros

desempefian con sus estudiantes, tanto dentro como fuera del salén de clase (Mendez, 2021).
4.3.3.3 Liderazgo

Hace referencia a las acciones y conductas de los lideres de la organizacién, como su estilo
de liderazgo, capacidad para motivar y respaldar a los empleados, y habilidad para tomar
decisiones. Segin Robbins y Judge (como se cité en Jumbo, 2023) la teoria del liderazgo
transformacional, el liderazgo puede tener un efecto beneficioso en el ambiente laboral y el

desempefio de los colaboradores.
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La diferencia entre un lider y un jefe radica en que el personal reconoce en el lider no
solo la autoridad del puesto, sino también su conocimiento, experiencia, habilidades vy
competencias. Esto genera confianza, respeto y lealtad, lo que permite al lider guiar a los
empleados hacia el logro de los objetivos de la organizacién (Cepeda, 2019).

Estilos de liderazgo

e [iderazgo autocrdtico: el lider impone &rdenes sin participacion, decisiones
centralizadas, falta de espontaneidad e iniciativa, tension y frustracion en el
equipo, dependencia del lider para llevar a cabo las tareas (Cortés, 2009).

e liderazgo liberal: el lider delega tareas sin controlar, lo que puede llevar a alta
actividad, pero baja productividad, individualismo y falta de respeto hacia el lider.
(Nelsy, 2009)

e liderazgo democrdtico: el lider orienta al grupo hacia metas, fomenta la
participacion, buena comunicacion, responsabilidad y compromiso, incluso en
ausencia del lider, generando un clima de satisfaccion y cohesiéon grupal (Cortés,
2009).

El liderazgo es fundamental en el andlisis del clima organizacional, ya que a través de los
lideres y su relacion con los empleados se pueden influir en ellos y promover un buen ambiente
de trabajo (Cortés, 2009).

4.3.3.4 Reconocimiento

Seglin Robbins y Judge, 2019 (como se citd en Jumbo, 2023) indica que la manera en que
se evallan los logros y aportes de los empleados es reconocer su trabajo puede ser un comienzo
primordial de motivacion y satisfaccién laboral.

El reconocimiento es cuando la organizacion reconoce y da consideracion hacia el
esfuerzo de cada individuo en la organizacion tiene una gran potestad para motivar, al satisfacer
la necesidad de reconocimiento personal (Cortés, 2009).

Los programas de reconocimiento van desde decir “gracias” en forma espontaneay en
privado, hasta las actividades formales con las que se estimulan ciertos tipos de comportamiento

y los procedimientos para obtener el reconocimiento se identifican con claridad. Algunas
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investigaciones sugieren que, aunque los incentivos financieros motivan en el corto plazo, los no
financieros son mas motivadores en el largo plazo (Robbins & Judge, 2009).
4.3.3.5 Autonomia

Es el nivel de autonomia en el trabajo se refiere a la libertad, independencia que tiene
una persona para organizar sus ideas y decidir cémo llevarlas a cabo. Por ejemplo, un trabajo
con gran autonomia es el del vendedor que, sin supervision, programa su trabajo de cada diay
decide el enfoque de ventas mas eficaz para cada cliente. Un trabajo con poca autonomia seria
el del vendedor a quien cada dia se le entregan un conjunto de ejemplos y se le requiere que
siga un guion de ventas con cada cliente potencial (Robbins & Judge, 2009).

4.4 Plan de mejora

Siguiendo el documento por la Agencia Nacional de Evaluacion de la Calidad y Acreditacion
(ANECA) el plan de mejoras busca decidir estratégicamente qué cambios deben implementarse en
los procesos de la organizacidén para mejorar el servicio. Igualmente, debe facilitar el control y
seguimiento de actividades. La mejora se produce cuando la organizacion aprende de si misma, y
de otras, es decir, cuando proyecta su futuro teniendo en cuenta el entorno cambiante que la
rodea y el conjunto de fortalezas y debilidades que la determinan
4.1 Fases para la elaboracidn de un plan de mejora

En un plan de mejora debe establecerse lo siguientes fases:

e La primera fase de diagndstico inicial ocurre cuando los consultores de desarrollo
organizacional trabajan con los gerentes para determinar por qué el desempefio es
deficiente o por que los empleados no estan contentos (Requena, 2023).

e Lasegunda fase de recopilacién formal generalmente incluye un cuestionario y una
discusién en grupo. Estas encuestas cuben caracteristicas especificas de la
organizacion, como la satisfaccién laboral y la participacion de todos los miembros
en la toma d decisiones que definen el entorno de trabajo (Requena, 2023).

e Llaultimay tercerafase es la de intervencion que requiere la preparacién necesaria
para abordar los problemas identificados. Donde puedan crear un ambiente y plan
estratégico para ayudar a mejorar el ambiente de trabajo de la organizacion

(Requena, 2023).

23



4.5 Marco legal

A continuacion, se puntualizé el marco legal de la presente investigacion que se sustenta

para su aplicacion:

Normativa

Art. Nro.

Argumento

CONSTITUCION DE LA

REPUBLICA
ECUADOR

LEY ORGANICA
SERVIDOR

(LOSEP)

DEL

DEL

Art. 33.- El trabajo se lo define como un
derecho y un deber social, y un derecho
econdmico, fuente de realizacion
personal y base de la economia. El Estado
garantizard a las personas trabajadoras el
pleno respeto a su dignidad, una vida
decorosa, remuneraciones y
retribuciones justas y el desempefio de
un trabajo saludable vy libremente
escogido o aceptado.

Art. 34.- Seguridad social: es un derecho
irrenunciable de todas las personas, y
serd deber y responsabilidad primordial
del Estado. La seguridad social se regird
por los principios de solidaridad,
obligatoriedad, universalidad, equidad,
eficiencia, suficiencia, transparencia y
participacion, para la atencion de las
necesidades individuales y colectivas.
(CONSTITUCION DE LA REPUBLICA DEL
ECUADOR, 2008)

Art. 22.- Deberes de las o los servidores

PUBLICO publicos:

5. Respetar y hacer cumplir Ia
Constitucion de la Republica como
las, leyes, reglamentos etc.

6. Cumplir con la jornada de trabajo
de manera obligatoria como esta
legalmente establecida.

e Cumplir y respetar las ordenes
legitimas de los superiores
jerdrquicos.

e Cumplir en forma permanente, en
el ejercicio de sus funciones.

e  Cumplir con los requerimientos de

desarrollo institucional, recursos
humanos y remuneraciones
implementados por el

ordenamiento juridico vigente
(LOSEP, 2022)

Elart. 33 se refiere al conjunto de
actividades como deberes, vy
derechos que establece en la ley
orgdnica del servidor publico a
los servidores publicos el pleno
respeto a su dignidad vy
integridad.

La seguridad social es un
derecho fundamental de todos
los servidores publicos, ya que
este garantiza proteccion social y
otros beneficios que contribuyen
al bienestar de las personas. Es
responsabilidad de  Estado
promover un sistema de
seguridad social para todos los
ciudadanos.

Los deberes del servidor publico
consisten en cumplir con las
responsabilidades y funciones
asignadas en la organizacion
actuar de manera ética vy
transparente.
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NORMA TECNICA PARA
LA MEDICION DE CLIMA
LABORAL

Art. 23.- Derechos de las servidoras y los
servidores publicos:

e (Gozar de estabilidad en su puesto.

e Percibir una remuneracion justa.

e (Gozar de prestaciones legales y de
jubilacién segun la Ley.

e Desarrollar sus labores en un
entorno adecuado y propicio,

e Gozar de vacaciones, licencias,
comisiones y permisos de acuerdo
con lo prescrito en esta Ley.

e Desarrollar sus labores en un
entorno adecuado, que garantice
su salud, integridad, seguridad,
higiene y bienestar.

e Recibir formacién y capacitacién
continua por parte del Estado.

e No ser sujeto de acoso laboral.

(LOSEP, 2020)
Art.10.- Clima laboral: es la percepcion
que tienen los servidores publicos hacia
su ambiente de trabajo y que afecta
directamente o indirectamente a su
desempefio.
Art.19 encuesta para la medicion de
climalaboral: cada componente contiene
cincuenta preguntas. el criterio de
valoracion de la encuesta se efectla
segln el método de escalonamiento de
Likert.
Art. 23.- Indicador de clima laboral: se lo
consigue a partir de las valoraciones de
los diferentes componentes, factores y
sus factores medidos e identifica el
porcentaje de aceptacion que la
institucion ha obtenido en relacién a su
clima laboral observado.
Para ello, el indicador se basarad en una
escala porcentual entre 0 y 100.
Detalle de valoracién:
Excelente (100 %- 90.01 %): Lla
percepcion del clima laboral es muy alta,
lo que indica que es una fortaleza
importante para alcanzar los objetivos de
la entidad.
Muy bueno (90,01 %-75, 01 %): El clima
laboral estd por encima del promedio,

Los derechos mencionan que el
funcionario publico debe tener
una estabilidad laboral como: la
remuneracion justa, las
capacitaciones y  desarrollo
profesional de cada trabajador.

Esta norma establece un
conjunto de reglamentos que
nos permite evaluar y medir el
ambiente de trabajo para
mejorar y fortalecer un entorno
laboral saludable y productivo
dentro de una organizacion.
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pero hay aspectos que se pueden
mejorar o mantener.

Aceptable (75 % -60, 01%): El clima
laboral esta en promedio, y hay aspectos
que deben mejorar.

Regular (60 %-40, 01%): El clima laboral
estda por debajo del promedio y hay
muchos aspectos que deben mejorar.
Deficiente (menos de 40 %): El clima
laboral es inadecuado y requiere
medidas urgentes para su correccion o
mejora.

Art. 32. _ Plan de mejora: es una
herramienta de planificacion para la
gestion y control de tareas que funciona
como una hoja de ruta en la que se
establece la manera como se organizan,
orientan e implementan las tareas
requeridas.

(Acuerdo ministerial No. MDT-2018-0138
del Ministerio de trabajo, 2018)

Nota: Informacion tomada de las diferentes leyes, reglamentos, normativas, vigentes del Ecuador

4.6 Marco referencial

La unidad educativa Pio Jaramillo Alvaro se encuentra ubicado en la provincia de Loja, en
el cantdn Loja de la parroquia San Sebastian por las calles Bolivar entre Lourdes y Catacocha. Es
una de las instituciones pioneras en brindar la oportunidad de educar a la mujer trabajadora. En
los afios 70 inicia sus labores académicas en la seccidon nocturna, luego en los afios 90 la seccién
matutina y en el afio 2000 se incorpora el funcionamiento del Colegio Popular Fiscal a Distancia
“Pio Jaramillo Alvarado” siendo la unica institucion educativa con tres secciones académicas
(UEPJA, 2020).

El centro educativo goza de una posicion muy favorable dentro de la comunidad y cuenta
con un respaldo y colaboracion de instituciones gubernamentales y no gubernamentales lo que
permite tener vinculacién y apoyo entre ellos, se cuenta con los siguientes aliados: Coordinacién
Zonal, Distrito de Educacion, Consejo Provincial, Municipio de Loja, Cooperativa de Educadores,
Universidad Nacional de Loja, Universidad Técnica Particular de Loja, Conservatorio Nacional de

MUsica Salvador Bustamante Celi, Casa de la Cultura entre otros(UEPJA, 2020).
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En la actualidad cuenta con un nivel de educacién general basica y bachillerato, su

modalidad de estudio es presencial de régimen escolar Sierra. El colegio Pio Jaramillo Alvarado

brinda sus servicios en tres secciones academias: matutina, vespertina y nocturna. La institucién

educativa cuenta con 118 docentes y 2623 estudiantes en las tres jornadas (Escuelas Ecuador,

2022).

TABLA 1. Misidn y vision del colegio pio Jaramillo Alvarado

Misidn

Vision

El Colegio de Bachillerato “Pio Jaramillo Alvarado”, es una
institucion  educativa fiscal, que promueve el
protagonismo de los estudiantes en el proceso educativo
para la formacién de ciudadanos informados, con espiritu
reflexivo 'y conciencia critica; a través de
su participacién activa en el
desarrollo de habilidades de convivencia social
sana, que se complementa con la construccion
del conocimiento, orientado al desarrollo de un
pensamiento global, légico, critico y creativo. (Unidad
Educativa Pio Jaramillo Alvarado, 2023)

El Colegio de Bachillerato “Pio Jaramillo
Alvarado”, en el afilo 2019 se convierte en un
importante referente educativo por la
calidad de su el compromiso de todos sus
actores para hace de ella una institucion
lider en el contexto académico nacional con
reconocimiento internacional. (Unidad
Educativa Pio Jaramillo Alvarado, 2023)

Nota: La informacion fue tomada de la pagina del colegio Pio Jaramillo Alvarado

Valores/ principios éticos

e Honestidad

e Justicia

e Respeto

e Paz

e Solidaridad

e Responsabilidad

e vy Pluralismo
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5. Metodologia
En el desarrollo de la presente investigacién del trabajo de integracién curricular titulado
“Diagndstico del clima laboral de los docentes del colegio Pio Jaramillo Alvarado afio 2023, se
utilizé la siguiente metodologia:

5.1 Area de estudio

El drea de investigacion fue en el colegio Pio Jaramillo Alvarado de la ciudad de Loja se encuentra

ubicado en el sector San Sebastian en las calles Bolivar entre Lourdes y Catacocha.

GRAFICO 1. Ubicacion del colegio Pio Jaramillo Alvarado
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Nota: La informacion fue tomada de Google Maps

5.2 Recursos y materiales

Se utilizo recursos electrénicos y recursos de oficina como fuente para recopilar, analizar y

procesar la informacion para poder continuar con el desarrollo de la investigaciéon son los

siguientes:

e Computadora
e [nternet
e Microsoft Excel

e Sitios web (Scielo, Dialnet)
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e Impresora

e Camara

e (arpetas

e Hojas de papel bond

e Esferos

5.3 Enfoque metodoldgico
Tiene un enfoque cuantitativo se basa en la recoleccion y analisis de datos numéricos para
comprender mejor el fendmeno estudiado. La informacion recolectada fue analizada
estadisticamente, utilizando el cuestionario como instrumento de evaluacion de clima laboral al

encuestar a los docentes.

5.4 Alcance de estudio
La investigacion posee un alcance de estudio descriptivo, porque tiene como prioridad describir
cualidades y caracteristicas de las personas encuestadas. Asimismo, me permite comprender el
anadlisis e interpretacion de la situacion actual del problema y profundizar las dimensiones
utilizadas durante su desarrollo y con los resultados obtenidos se logrd elaborar un plan de
mejoras. Ademads, se planted una investigacién de corte transversal este es un tipo de
investigacion que observa y analiza datos en un lapso de tiempo sobre una muestra de la
poblacion. La informacion empleada para realizar el anadlisis de investigacion fue recopilacién
bibliografica recogida de forma secundaria para sustentar mi informacién se obtuvo de: sitios web,
articulos cientificos, libros estos recursos me sirvié como linea de base para mis conclusiones y

recomendaciones en el informe final.

5.5 Métodos
5.5.1 Meétodo analitico: en este método se detalld las diferentes normativas que se
expone durante su desarrollo, ademds me facilito un estudio mds adecuado de las
bases tedricas sobre el clima laboral. Asi mismo con la informacién obtenida de

las encuestas me permitid plantear el plan de mejora.
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5.5.2 Método deductivo: este método me permitié analizar la informacién que se
obtuvo a través de las encuestas realizadas a los docentes y con resultados
obtenidos me permitio formular el plan de mejoras para mejorar el nivel de clima
laboral.

5.5.3 Método inductivo: este método me servird para dar resultados generales de la
presenta investigacion, con respecto al nivel de clima laboral, y me llevara a las
conclusiones basandose en situaciones especificas.

5.6 Técnica
La encuesta: esta técnica me permitid recopilar informacién mediante la aplicacién de un
cuestionario que estd disefiado con 25 preguntas que se compone en 5 dimensiones:
Comunicacién, Relaciones interpersonales, Liderazgo, Reconocimiento y Autonomia.

5.7 Instrumento
Cuestionario: este instrumento me sirvid para recopilar informacién mediante una serie de
preguntas relacionadas al tema de investigacién que va dirigida a los docentes de la institucion
educativa, donde hay una escala cualitativa y cuantitativa a cada opcién de respuesta se le asigné
una puntuacion de 1 a 4 bajo una escala de Likert: donde 1 es en desacuerdo, 2 poco descuerdo,
3 parcialmente de acuerdo y 4 completamente de acuerdo, dando como resultado 20 puntos. El
modelo de encuesta asido disefliado tomando en cuenta cinco dimensiones que han sido
estudiadas por diferentes autores como se indica en la Guia para la aplicacion del cuestionario de
evaluacién de clima laboral mismas que fueron seleccionas por (Jumbo, 2023). De igual manera
para la escala de medicién de clima laboral esta fue tomada y adaptada de la Norma técnica para
medicion el clima laboral del Ministerio del trabajo ( 2018).

A continuacion, se detalla en la siguiente tabla el porcentaje de indicador de clima laboral:
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TABLA 2. Indicadores de clima laboral

Nivel de clima

Calificacién Percepcion
laboral

Excelente 100%-90.01 % La percepcion de clima laboral es satisfactoria estd por encima del
promedio, es decir hay una fortaleza institucional importante para el
logro de sus objetivos.

Muy bueno 90%-75.01% La percepcion de clima laboral estd por encima del promedio, es decir
cuenta con buen ambiente de trabajo, aunque existen componentes
gue pueden ser mejorados y sostenidos.

Aceptable 75%-60.01% La percepcidn de clima laboral estd el promedio, es decir cuenta con
un ambiente de trabajo normal y deben ser mejorados y sostenidos.
Regular 60% -40.01 % La percepciéon por debajo del promedio, es decir la entidad cuenta

con un ambiente de trabajo poco adecuado y existe componentes
que deben mejorar.

Deficiente menos de 40 % La percepcién es muy por debajo del promedio es decir la entidad
cuenta con un ambiente de trabajo inadecuado y se requieren
medidas de mejora.

Nota: Datos tomados de la Norma técnica para la medicion de clima laboral del del Ministerio de trabajo 2018

5.8 Procesamiento y analisis datos
Para analizar los datos de los resultados obtenidos de las encuestas realizadas, se utilizé como
herramienta Microsoft Excel para ejecutar la informacion recogida. Esto me facilito la tabulacion,
creacion de graficos y tablas correspondientes de los resultados del cuestionario de clima laboral.

5.9 Poblacién de estudio

La poblaciéon objeto de estudio se tomd en cuenta a toda la poblacion por lo que es un

grupo pequefio de docentes que desempefian sus funciones en la institucion educativa, en si esta
conformada por cuarenta y seis profesores activos que pertenecen a la seccion matutina del

colegio Pio Jaramillo Alvarado.
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6. Resultados

La presente investigacién se realizd un Diagnodstico del clima laboral a los docentes de la
Unidad Educativa Pio Jaramillo Alvarado afio 2023, por ende, se llevaron a cabo las encuestas de
manera presencial a los 46 docentes de la instituciéon educativa, donde se obtuvo la informacién
necesaria que se muestra en la siguiente tabla dando cumplimiento a los objetivos propuestos.
Mediante las encuestas aplicadas se logré verificar que el mayor porcentaje pertenece al género
femenino con el 76 %, mientras que el género masculino solo forma parte un 24%, existe una
mayor proporcién de mujeres en comparacion con los hombres. La distribucion de rango por
edades es variada ya que la mayoria de los docentes poseen edades de 33 a 38 afios a diferencia
el grupo de 63 a 68 afios posee la representacién muy baja con el 2% es posible que al existir
docentes mds jovenes es debido al aumento de jubilaciones significativas que se han dado y esto
ha llevado a una renovacién generacional.

TABLA 3. Datos generales

Sexo N° de personas %
Femenino 35 76%
Masculino 11 24%
Total 46 100%

Rango de edades

33-38 11 24%

38-43 6 13%

43-48 9 20%

48-53 6 13%

53-58 7 15%

58-63 6 13%

63-68 1 2%
Total 46 100%

Nota: Trabajo de campo realizado por la estudiante, datos obtenidos de las encuestas
realizadas a los docentes

Objetivo especifico 1: Determinar el nivel de clima laboral de los docentes del colegio Pio
Jaramillo Alvarado afio 2023.

Con los resultados obtenidos de las encuestas se logré identificar los items que se deben
mejorar de las distintas dimensiones del clima laboral para dar una solucién del mismo.

lgualmente, con la informacién obtenida me sirvio como guia para conocer las diferentes
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opiniones y necesidades de los docentes para mejorar el clima laboral que

continuacion:

TABLA 4. Dimension Comunicacion

se muestran a

Completamente de Parcialmente de et En
Preguntas acuerdo desacuerdo Total
Acuerdo (4) Acuerdo (3)
(2) (1)
1. éConsidera que la
o F 11 29 6 0 46
comunicacion entre los
colaboradores y los directivos o . . . . .
es clara y efectiva? % 24 % 63% 13% 0% 100%
2. aCr('ee g}Je se fqmenta la F 12 75 9 0 46
comunicacion abierta y
honesta en el ambiente % 26% 549 20% 0% 100%
laboral?
3. Recibe la informacion 17 26 5 0 46
necesaria para realizar su
trabajo de manera eficiente? % 37% 57% 7% 0% 100%
4. (Se siente escuchado y F 17 23 6 0 46
valorado cuando expresa sus % s, 0% 13% . 100%
ideas y opiniones? ° ° ° ° ° °
5. (Cree que se esta.blec.ein r 50 19 7 0
canales de comunicacion 46
adecuados  para  resolver
problemas y conflictos en el % 43% 41% 15% 0% 100%
trabajo?
Calificacién 16

Nota: Elaboracién propia realizado por la estudiante, trabajo de campo datos obtenidos de las encuestas realizadas a
los docentes de colegio Pio Jaramillo Alvarado

Grafico 2. Dimensidn comunicacion

5. éCree que se establecen canales de comunicacién
adecuados para resolver problemas y conflictos en el...

43%

A s %

4. ¢Se siente escuchado y valorado cuando expresa sus o _ o

ideas y opiniones? Bl - 0%
3. Recibe la informacion necesaria para realizar su trabajo
en ’ A
de manera eficiente?

2. éCree que se fomenta la comunicacion abierta y honesta o ‘— o
en el ambiente laboral? 25% - 0%

1. ¢Considera que la comunicacion entre los colaboradores —o_ o
y los directivos es clara y efectiva? 2 - 0%

0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%

Completamente de a cuerdo (4) M Parcialmente de Acuerdo (3) ®Poco de acuerdo (2) ™ En desacuerdo (1)

Nota: Elaboracién propia. Datos obtenidos de las encuestas realizadas a los docentes de colegio Pio
Jaramillo Alvarado afio 2023
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Al valorar la dimension de comunicaciéon se puede observar un resultado de nivel de clima laboral
aceptable donde el 63% de los encuestados consideran que la comunicacion entre colegas es clara
y efectiva, es decir esto permite construir confianza y el trabajo en equipo sea mas eficiente.
También otro de los porcentajes altos que tiene esta dimension es el item 3 donde mas de 50%
consideran que poseen informacién necesaria para realizar sus funciones educativas. Por otro
lado, tenemos poca satisfaccion en la pregunta 3 y 5 donde los encuestados considera que no se
fomenta una comunicacion abierta y honesta lo cual es importante fomentar un ambiente de
trabajo donde todos se sientan valorados y escuchados. De igual manera los canales de
comunicacién no son los adecuados para resolver conflictos y esto puede afectar en las
obligaciones de los docentes al cumplir con sus funciones. El nivel de clima laboral de la primera
dimension tiene una calificacion de 16 sobre 20 puntos, lo cual es algo positivo contar con una
comunicacién buena con sus colegas, algo que es fundamental para un mejor funcionamiento y
rendimiento académico del docente, aunque existen componentes que puedes ser mejorados.

TABLA 5. Dimensién relaciones interpersonales

Poco de

Preguntas Completamente de  Parcialmente de acuerdo En desacuerdo Total
& Acuerdo (4) Acuerdo (3) 2) (1)

6. En mi trabajo siento que F 19 24 3 0 46

puedo contar con mis colegas

cuando necesito ayuda % A = 7% o 100%

7. Me llevo bien con la mayoria F 30 13 13 46

de las personas con las que

trabajo. % 65% 28% 7% 0% 100%

8. Cuando surge un problema 21 20 5 0 46

en el trabajo los compafieros

de elquipl)o trabajan juntos para % 46% 43% 11% 0% 100%

resolverlo.

9. En mi trabajo existe un F 15 28 3 0 46

ambiente de colaboracion vy

apoyo entre los compafierosde % 33% 61% 7% 0% 100%

trabajo.

1Q. La mayoria dg personas en E 17 75 4 0

mi lugar de trabajo son 46

amistosas y respetuosas. % 37% 54% 9% 0% 100%

Calificacion 16,83

Nota: Elaboracion propia realizado por la estudiante, trabajo de campo datos obtenidos de las encuestas realizadas a los
docentes de colegio Pio Jaramillo Alvarado
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Grafico 3. Dimensién de Relaciones interpersonales

10. La mayoria de personas en mi lugar de trabajo son
¥ P g ) 37% SN e%] 0%
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5 - 33%  INEINNT% 0%
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compafieros de equipo trabajan juntos para resolverlo.

7. Me llevo bien con la mayoria de las personas con las
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6. En mi trabajo siento que puedo contar con mis
y auep 41% SN 0%

colegas cuando necesito ayuda.

0%

0% 20% 40% 60% 80% 100%  120%

Completamente de a cuerdo (4) B Parcialmente de Acuerdo (3)

Nota: Elaboracién propia. Datos obtenidos de las encuestas realizadas a los docentes de colegio Pio
Jaramillo Alvarado afio 2023

Andlisis

En la dimensidn relaciones interpersonales tenemos un resultado aceptable donde mas del 50 %
consideran que hay una buena relacidon con sus compafieros, el entorno se vuelve mas agradable
y propicio para aumentar la productividad, la creatividad y el bienestar general de todos a
diferencia de un 7% que esta poco satisfecho. Seguido por un 65% indica que existen una buena
conexion entre sus compafieros de trabajo lo que es favorable contar con un ambiente de trabajo
positivo para el bienestar de los docentes. Hay una distribucion respectivamente equitativa entre
aquellos que estan completamente de acuerdo con el 46% y aquellos que estan parcialmente de
acuerdo con el 43% sobre la colaboracién en la resolucion de problemas es una percepcion
positiva, aunque un 7% considera estar poco de acuerdo. En forma general se puede evidenciar
qgue la mayoria de los docentes opinan que tienen una apreciacién favorable en cuanto a las
relaciones interpersonales en el lugar de trabajo, pero existen ciertos aspectos donde se puede

lograr oportunidades de mejora.
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TABLA 6. Dimension Liderazgo

Completamente de Parcialmente de HEEOGLE En desacuerdo
Acuerdo (4) Acuerdo (3)  2cuerdo (1) Total

Preguntas (2)
11. . éSu superlo.r inspira 'y ¢ 30 16 0 0 46
motiva a los miembros del
equipo? % 65% 35% 0% 0% 100%
12. ¢(Su superior establece F 22 21 3 0 46
metas desafiantes y
alcanzables para el equipo? % 48% 46% 7% 0% 100%
13. ¢‘Su. superior se preocupa F 22 21 3 0 46
por el bienestar y desarrollo de
los miembros del equipo? % 48% 46% 7% 0% 100%
14. éSu superior proporciona
retroalimentacién constructiva 1d 22 > 0 46
y reconocimiento por el trabajo o . . . . .
bien hecho? % 41% 48% 11% 0% 100%
15. ¢Su superior fomenta la
creatividad y lainnovacién en el F 22 19 > 0 46
equipo? % 48% 41% 11% 0% 100%
Calificacion 17,15

Nota: Elaboracion propia realizado por la estudiante, trabajo de campo datos obtenidos de las encuestas realizadas

a los docentes de colegio Pio Jaramillo Alvarado

Gréfico 4. Dimension de Liderazgo

15. éSu superior fomenta la creatividad y la innovacion en

el equipo?

14. éSu superior proporciona retroalimentacion
constructiva y reconocimiento por el trabajo bien hecho?
13. ¢Su superior se preocupa por el bienestar y desarrollo

de los miembros del equipo?
12. ¢Su superior establece metas desafiantes y alcanzables
para el equipo?

11. ¢éSu superior inspira y motiva a los miembros del

equipo?

Completamente de a cuerdo (4) ™ Parcialmente de Acuerdo (3) M Poco de acuerdo (2) ™ En desacuerdo (1)

Nota: Elaboracién propia. Datos obtenidos de las encuestas realizadas a los docentes de colegio Pio
Jaramillo Alvarado afio 2023
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Al valorar la dimensidn liderazgo como se observa la tabla 6 se puede evidenciar que la gran
mayoria de los encuestados el 65 % tiene una percepcion aceptable sobre la capacidad de
liderazgo que fomenta su superior correspondiente a inspiracion y motivacion. Hay una
distribucién respectivamente equitativa entre aquellos que estan completamente de acuerdo con
el 48% vy los aquellos que estan parcialmente de acuerdo con el 46% sobre la capacidad que tiene
su superior para establecer metas desafiantes y alcanzables a diferencia del 7% considera estar
poco de acuerdo. Con estos resultados obtenido en cuanto a liderazgo se puede verificar que hay
una percepcion efectiva, sin embargo, hay porcentajes de poca satisfaccion lo que indica que hay
areas de mejora para fortalecer mas el liderazgo ya que un lider no solo motiva y inspira confianza
si no también promueve la innovacion y desarrollo profesional que es fundamental para el logro
de metas de la institucidon educativa. El nivel de clima laboral de la dimensién liderazgo obtuvo una
calificacion de 17,15 puntos sobre 20, es un indicador positivo a pesar de obtener una calificaciéon
alta siempre es bueno considerar areas especificas de mejora como en las preguntas 14 y 15 que
hay poco trato del 11% de los encuestados, por lo tanto, un liderazgo eficiente es esencial para el

éxito tanto de forma individual como institucional porque genera un mejor rendimiento.

TABLA 7. Dimension Reconocimiento

Preguntas Completamente Parcialmente  Poco de En

g de de Acuerdo acuerdo  desacuerdo  Total

Acuerdo (4) (3) (2) (1)

16. (Recibe reconocimiento por su F 14 24 8 0 46
trabajo? % 30% 52% 17% 0% 100%
17. ¢la org;n!zamon cuenta cgn eventos 14 26 6 0 26
de reconocimiento por el trabajo o logros
alcanzados por sus colaboradores? % 30% 57% 13% 0% 100%
18. éSiente que su trabajo es reconocido  F 16 22 8 0 46
y valorado por la organizacién? % 35% 48% 17% 0% 100%
19. Los logros y contribuciones de los F 22 19 5 0 46
colaboradores son reconocidos por la
organizacion de forma justa. % 48% 41% 11% 0% 100%
20. S|entoNque se valora y se reconoce el E 14 21 11 0 46
desempefio de los colaboradores en esta
organizacion. % 30% 46% 24% 0% 100%
Calificacidn 15,67

Gréfico 5. Dimension Reconocimiento ' , ,
Nota: Elaboracion propia realizado por la estudiante, trabajo de campo datos obtenidos de las encuestas realizadas a

los docentes de colegio Pio Jaramillo Alvarado
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20. Siento que se valora y se reconoce el desempefio de
los colaboradores en esta organizacion.
19. Los logros y contribuciones de los colaboradores son
reconocidos por la organizacion de forma justa.

18. éSiente que su trabajo es reconocido y valorado por la 35% _
organizacién? 0

48% 0%

0%
17. éLa organizacién cuenta con eventos de

reconocimiento por el trabajo o logros alcanzados por sus 30%
colaboradores?

16. ¢Recibe reconocimiento por su trabajo? 30% _

11%
17%

13% 0%
17%

0%

0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%

Completamente de a cuerdo (4) M Parcialmente de Acuerdo (3) Poco de acuerdo (2) ™ En desacuerdo (1)

Nota: Elaboracién propia. Datos obtenidos de las encuestas realizadas a los docentes de colegio Pio
Jaramillo Alvarado afio 2023

Andlisis

Con respecto a la dimension de reconocimiento el El 82% de los participantes indican que reciben
reconocimiento por su trabajo, siendo el 30% completamente de acuerdo y el 52% parcialmente
de acuerdo. Esto indica una percepcion general positiva en cuanto al reconocimiento individual a
diferencia del 17% muestra cierta insatisfaccion. En cuanto a eventos de reconocimiento
consideran una percepcion regular es decir la entidad tiene componentes que se deben mejorar.
Con respecto al reconocimiento por su logro si son reconocidos de manera justa el 48% indica una
percepcién aceptable, aunque deberia mejorar porque esto genera un ambiente de trabajo
positivo donde los empleados se sientan valorados por su desempefio. en forma general los
docentes consideran en mu mayoria una percepcion positiva en cuanto al reconocimiento en el
lugar de trabajo, pero también sefialan dreas donde la organizacion podria mejorar para garantizar
una percepcion justa y equitativa de las aportaciones que realizan los colaboradores. Con respecto
al nivel de clima laboral en cuarta dimension obtiene una calificacion de 15,67 puntos, es una
proporcion buena, pero existen areas que deben mejorar se sugiere fortalecer en los las preguntas

16, 18y 20 lo cual existe poca aprobacion por algunos colaboradores.
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TABLA 8. Dimension Autonomia

. Poco de En
Completamente de Parcialmente de
Preguntas acuerdo desacuerdo Total
Acuerdo (4) Acuerdo (3)
(2) (1)
21. En mi trabajo, tengo
suficiente !lpertad para . 18 51 7 0 26
tomar decisiones sobre
como hacer mi trabajo.
% 39% 46% 15% 0% 100%
22.Siento que tengounalto F 24 19 3 0 46
gradq de control sobre mi % 599 41% 7% 0% 100%
trabajo.
23. Me permiten elegir el F 22 20 4 0 46
método de trabajo que
% 48% 43% 9% 0% 100%

considero mas efectivo.
24.Puedo tomar decisiones F 13 22 10 1 46
importantes sin tener que

pedir permiso. % 28% 48% 22% 2% 100%
25. Mi supervisor confia en F 21 20 4 1 46
mi capacidad para tomar

decisiones importantes. % 46% 43% 9% 2% 100%
Calificacién 16,37

Nota: Elaboracion propia realizado por la estudiante, trabajo de campo datos obtenidos de las encuestas realizadas a
los docentes de colegio Pio Jaramillo Alvarado

Grafico 6. Dimension Autonomia
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Nota: Elaboracién propia. Datos obtenidos de las encuestas realizadas a los docentes de colegio Pio
Jaramillo Alvarado afio 2023
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Por otro lado, tenemos la dimension de autonomia donde el 85% de los encuestados considera
tener suficiente libertad para tomar decisiones en su trabajo, con el 39% completamente de
acuerdo y el 46% parcialmente de acuerdo. Esto indica que gran parte percibe un nivel aceptable
de libertad en la toma de decisiones a diferencia del 15% muestra poca satisfaccion. Con respecto
a control sobre su trabajo mas del 50% siente tener un alto control sobre su trabajo, ademas en
cuanto a la flexibilidad para determinar su método de trabajo hay una percepcion positiva esto es
importante en el ambito educativo lo cual permite adaptarse a su método de trabajo, fomenta la
creatividad, motivaciéon y mejora de bienestar laboral esto lleva a un mayor rendimiento
académico. En forma general los docentes perciben niveles significativos de autonomia en su
trabajo, principalmente en la toma de decisiones y en la eleccién de métodos de trabajo. Aunque
la mayoria siente un alto grado de control, existen algunas areas, como la toma de decisiones
importantes, donde las percepciones son mads variadas. La confianza del supervisor en las
habilidades de toma de decisiones en su totalidad la percepcién es positiva. El clima laboral de la
Ultima dimensién obtiene una calificacion de 16,37 es una proporcién aceptable. Por ende, cabe
recalcar que las instituciones educativas publicas deben regirse a normas y leyes que tenga cada

institucion.

TABLA 9. Nivel de clima laboral por dimension

Resultados por Dimensiones  Puntaje

Comunicacion 16,00
Relaciones personales 16,83
Liderazgo 17,15
Reconocimiento 15,67
Autonomia 16,37
Total 82,02
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Grafico 7. Nivel de clima laboral por dimensién

Resultado por dimensiones

Autonomia 16,37

Reconocimiento

15,67

Relaciones personales _ 16,83
Comunicacién 16,00
14,50 15,00 15,50 16,00 16,50 17,00 17,50

Comunicacion M Relaciones personales M Lliderazgo M Reconocimiento B Autonomia

Nota: Elaboracidon propia. Datos obtenidos de las encuestas realizadas a los docentes de
colegio Pio Jaramillo Alvarado afio 2023

Andlisis

En cuanto a la tabla 9, presenta los puntajes de las diferentes dimensiones de clima laboral en un
rango de 0 a 20 en una escala de evaluacién cualitativa y cuantitativa. La dimensidon comunicacion
tiene un puntaje de 16,00, indicando que la percepcion de interaccion en el entorno laboral es
positiva, se puede considerar un area fuerte en la organizacién, aungue existen mecanismos que
pueden ser mejorados. Con respecto a relaciones interpersonales, se muestra una apreciacion
favorable esto indica que las relaciones en el grupo de trabajo son aceptables y contribuye al clima
laboral. Por otra parte, tenemos la dimension liderazgo donde obtuvo el puntaje mas alto de 17.15
sobre 20 esto demuestra que el lider es un buen apoyo para inspirar al grupo de trabajo y se
destaca la fortaleza de la direccién en el clima laboral. Seguido tenemos la dimensién
reconocimiento obtuvo un puntaje moderado, aunque representa aspectos positivos podria ser
una oportunidad de mejora para fortalecer la valoracion y reconocimiento del desempefio de los
docentes. Por ultimo, tenemos la dimension autonomia donde se puede evidenciar que los
encuestados perciben un nivel aceptable de libertad para tomar decisiones. En forma general, se

puede observar que la institucion educativa presenta un buen clima laboral, destacandose
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principalmente en las dimensiones de liderazgo y relaciones personales, pero es recomendable
considerar estrategias para fortalecer ain mas el reconocimiento y la autonomia, contribuyendo

asi a un ambiente laboral mas positivo y equilibrado.

Tabla 10. Nivel de clima laboral

T
. . Excelente Muy bueno  Aceptable Regular Deficiente
puntaje
:Es;:lcado 82,09 90012100  75.01a90 60.01a75 40.01a60  Menos de 40

Nota: Elaboracién propia realizado por la estudiante, trabajo de campo datos obtenidos de las encuestas
realizadas a los docentes de colegio Pio Jaramillo Alvarado

Andlisis

En la tabla 10 se puede observar que el nivel de clima laboral global del colegio Pio Jaramillo
Alvarado alcanzé un puntaje de 82,02 / 100 se califica como muy bueno este porcentaje de
aceptacién esta por encima del promedio, lo que significa que el ambiente de trabajo es favorable
y adecuado donde se sienten cémodos y satisfechos, lo cual permite un mejor desempefio

académico, aunque este puede ser mejorado para logra mejores resultados.
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Objetivo especifico 2: Formular un plan de mejoras en funcion de los resultados.
Para dar cumplimiento del segundo objetivo se ha tomado como referencia los resultados del

primer objetivo especifico relacionado a la evaluacion de clima laboral.

A continuacién, se presenta la propuesta de disefio del plan de mejora con el propdsito de mejorar
el clima laboral de los docentes del colegio Pio Jaramillo Alvarado, esta basado en las preguntas
que fueron parte del cuestionario y que presentaron una puntuacion baja en comparacion con las

otras areas evaluadas.

43



Unidad Educativa
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1. Justificacion

Basandonos en los resultados de las encuestas de clima laboral realizadas a los docentes
del colegio Pio Jaramillo Alvarado, muestran dreas que necesitan atencion. Por ejemplo, los datos
revelan que los colaboradores no estan satisfechos con el reconocimiento y autonomia dentro de
la organizacién. También se nota que es necesario fortalecer la comunicacién activa y trabajo en
equipo para resolver problemas y conflictos en la organizacién, para facilitar la colaboracién entre
compafieros de trabajo.
Estos hallazgos resaltan la necesidad de mejorar el clima laboral en la organizacién. Un ambiente
laboral positivo y saludable no solo beneficia a los colaboradores, sino que también influye calidad
del trabajo de los docentes. Por lo tanto, es crucial elaborar un plan de mejora para fortalecer el
clima laboral. Este plan incluye estrategias, recurso y acciones especificas para mejorar el entorno
laboral, la comunicacion interna, implementar programas de reconocimiento y promover un
ambiente de trabajo colaborativo y apoyo mutuo. Al priorizar la mejora del clima laboral, no solo
estaremos mejorando el bienestar y la satisfaccién de los docentes, sino también fortaleciendo la

competitividad y el éxito a largo plazo de la organizacion.
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2. Objetivo general
Implementar estrategias y acciones especificas con el propdsito de fortalecer y mejorar el
clima laboral dentro de la institucién educativa.

2.1 Objetivos especificos
Fomentar la comunicacion abierta y honesta en el ambiente laboral para mejorar la
colaboracion y la resolucion de problemas.
Mejorar los canales de comunicacidn para resolver problemas y conflictos en la institucién,
promoviendo un ambiente colaborativo y transparente.
Fortalecer la colaboracién efectiva entre los compafieros de trabajo para resolver
problemas y originar un ambienta laboral amistoso y respetuoso.
Promover la retroalimentacion positiva y fomentar la innovacion.
Implementar un sistema de reconocimiento equitativo para condecorar el rendimiento de
los docentes.
Integrar el reconocimiento como parte fundamental del entorno laboral, promoviendo la

valoracion del esfuerzo de los docentes.
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Disefio del plan de mejora

TaBLA 11. Plan de mejora dimensidon comunicacion.

DIMENSION COMUNICACION

Recursos /

Items Estrategia Acciones . Participantes Responsable Tiempo Financiamiento
Herramientas
) Establecer un
1. iConsidera que )
L sistema de
la comunicacion o
comunicacion
entre los - Docentesy
claray eficiente , :
colaboradores y los Maxima autoridad
. que promueve
directivos es clara 'y . .
. una interaccién
efectiva? .
efectiva.
2. (Cree que se
fomenta la
L . NO APLICA.
comunicacion . Area e,
. Realizar un taller . _ Durante los La institucion
abierta y honesta . administrativa .
) presencial sobre meses de educativa cuenta
en el ambiente L , ,
técnicas de abrily con el profesional
laboral? o, _ Departamento . .
. Fortalecer la comunicacion - Material junio parala
3. Recibe la o . - CEDE o
. -, comunicacion efectiva y didactico capacitacién
informacion . . .
. abierta y escucha activa - Saldn de
necesaria para ) L Docentes
. . honesta en el para una mejor auditorio.
realizar su trabajo . s
ambiente comprension
de manera
. laboral para mutua.
eficiente? )
) ) mejorar el
4. éSe siente
entorno de
escuchado y )
trabajo.
valorado  cuando
expresa sus ideas y
opiniones?

Nota: Elaboracion propia realizado por el estudiante en funcidn de los resultados obtenidos de las encuestas.
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TABLA 12. Plan de mejora dimensién Relaciones interpersonales.

DIMENSION RELACIONES INTERPERSONALES

Recursos/

ftems Estrategias Acciones . Participantes Responsable Tiempo Financiamiento
Herramientas
6. En mi trabajo
siento que puedo
contar con mis
colegas  cuando
necesito ayuda.
9. En mi trabajo
. - Fortalecer el _ o :

existe un - Realizar dindmicas - Material

. apoyo entre los . S
ambiente de N para integrar vy didactico que ) Durante los

-, compafieros  de ) . . Docentes Area
colaboracion y : mejorar el ambiente facilite la o . meses de S60
trabajo y . o administrativa

apoyo entre los romover de trabajo para participacién e mayo y
compafieros  de P _ fomentar empatia. interaccién entre septiembre

. un ambiente -
trabajo. los participantes

favorable y Salén e

10. La mayoria de respetuosos entre ditori
personas en mi compafieros. auditorio.

lugar de trabajo
son amistosas y
respetuosas

Nota: Elaboracidn propia realizado por el estudiante en funcion de los resultados obtenidos de las encuestas.
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TABLA 13. Plan de mejora dimensién liderazgo

DIMENSION LIDERAZGO

ftems

12. éSu  superior
establece metas
desafiantes y
alcanzables para el
equipo?

13. ¢Su superior se

preocupa por el
bienestar y
desarrollo de los
miembros del
equipo?

14. ¢éSu  superior

proporciona
retroalimentacion
constructiva %
reconocimiento por
el trabajo bien
hecho?

Estrategias

Mejorar la forma en
que se establecen
metas para que sean
mas efectivas y
motiven al grupo de
trabajo, al mismo
tiempo que se
fortalece el liderazgo
centrado en el
bienestar y desarrollo
del equipo.

Implementar un
sistema estructurado
de retroalimentacion
y reconocimiento para
promover un
ambiente laboral mas
efectivo.

Acciones

Realizar una
capacitacion
sobre
desarrollo de
habilidades de
coaching.

Recursos/
Herramientas

- Herramientas
como:
diapositivas,
proyector, hojas,
esferos, etc.

- Salén de
auditorio.

Participantes

Maxima
autoridad y
docentes

Responsable

Area
administrativa

Tiempo Financiamiento

$300

Durante el
mes de
septiembre

Durante el
mes de
abril

$200

Nota: Elaboracion propia realizado por el estudiante en funcién de los resultados obtenidos de las encuestas.
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TABLA 14. Plan de mejora dimensién reconocimiento

DIMENSION RECONOCIMIENTO

ftems

16. éiRecibe
reconocimiento por
su trabajo?

17. éla organizacidn
cuenta con eventos
de reconocimiento
por el trabajo o logros
alcanzados por sus
colaboradores?

18. ¢(Siente que su
trabajo es reconocido
y valorado por la
organizacion?

20. Siento que se
valora y se reconoce
el desempefio de los
colaboradores en
esta Organizacion.

Estrategia

Implementar un
sistema

estructurado de
reconocimiento
para condecorar
el trabajo de los
docentes  cuyo
desempefio sea

valorado %
destacado por la
institucion.

Acciones

Designar un
comité de
reconocimiento
que sea
responsable de
identificar y
premiar el buen
desempefio de
los docentes.

Realizar una
sesiéon  solemne
para condecorar
y reconocer los
logros %
contribuciones
de los docentes y
el buen
desempefio.

Recursos /
Herramientas
Entregar
diplomas o
certificados por
el trabajo bien
hecho.

Informe
emitido por el
comité sobre el
presupuesto
para sesion
solemne.
Diplomas

Salén de
auditorio.

Participantes

Docentes

Responsable

Area
administrativa

Tiempo

Durante el
mes de abril

Financiamiento

NO APLICA

$100

Nota: Elaboracién propia realizado por el estudiante en funcién de los resultados obtenidos de las encuestas.
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TABLA 15. Plan de mejora dimensién autonomia

DIMENSION AUTONOMIA

. . . Recursos .. . . L
Iltems Estrategias Acciones . / Participantes Responsable Tiempo Financiamiento
Herramientas
- Realizar una
21. En mi trabajo, capacitacion
tengo suficiente Establecer directrices presencial de Durante
libertad para tomar claras que permitan desarrollo
. , ) el mes de $250
decisiones sobre autonomia en su profesional para
. . . . Docentes agosto
como  hacer mi trabajo. adquirir nuevas
trabajo. habilidades
pedagogicas. - Material
didactico
24, Puedo tomar . . - Salén de
. - Realizar reuniones L
decisiones auditorio.
) ) con el personal
importantes sin tener , Durante
) . Fortalecer la operativoy ‘
gue pedir permiso. Sutonoma dministrativo para Docentes y Area los meses
. Y . P Méxima  administrativa de NO APLICA
. . confianza en la toma involucrarlos en los .
25. Mi supervisor . autoridad octubrey
y : de decisiones. procesos de toma de .
confia en mi julio

capacidad para tomar
decisiones
importantes.

decisiones de la

institucion.

Nota: Elaboracion propia realizado por el estudiante en funcidon de los resultados obtenidos de las encuestas.
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7. Discusién

Tomando en cuenta los fundamentos de la Teoria de Recursos Humanas como lo
resalta Chiavenato (2009) las organizaciones dependen directamente de las personas para su
funcionamiento y éxito. Sin empleados comprometidos y talentosos, las organizaciones no
podrian operar eficientemente, satisfacer las necesidades o alcanzar sus objetivos
estratégicos. Por lo tanto, la gestidn efectiva de los recursos humanos se convierte en un
elemento crucial para el logro de los objetivos organizacionales. La gestién de recursos
humanos es fundamental en la relacion entre las personas y las organizaciones. A través de
practicas efectivas, las organizaciones pueden establecer ambientes laborales que favorezcan
el bienestar de los empleados y, al mismo tiempo, impulsen el éxito de la organizacion.

Por otro lado, Robbins & Judge (2009) destacan el comportamiento organizacional
donde identifican factores mas influyentes en el comportamiento humano en el lugar de
trabajo. Si bien hay un consenso general sobre los componentes principales, como la
motivacion, el liderazgo y la comunicacién, todavia existe una discusién sobre cudl de estos
elementos es el mas critico y ser tratado con prioridad. Por ejemplo, algunos investigadores
argumentan que la motivacion es el motor principal del comportamiento humano en el
trabajo, ya que influye en la dedicacion, el compromiso y la productividad de los empleados.
Otros sostienen que el liderazgo desempefia un papel importante, ya que los lideres son
responsables de establecer la vision, guiar a los empleados y crear un ambiente de trabajo
inspirador y motivador. Mientras tanto, algunos enfatizan la importancia de la comunicacién
efectiva en el lugar de trabajo, ya que facilita la coordinacion, el trabajo en equipo v la
resolucion de conflictos.

El presente trabajo de investigacion titulado “Diagndstico del clima laboral de los
docentes de la Unidad Educativa Pio Jaramillo Alvarado afio 2023”. Se plantea dos objetivos
especificos para dar cumplimiento al objetivo general. A partir de la informacién recolectada
se logra dar cumplimento de los objetivos planteados. El primer objetivo especifico
comprende: Determinar el nivel de clima laboral de los docentes del colegio Pio Jaramillo
Alvarado afio 2023. Para la recoleccién de informacién se aplicé una encuesta a los 46 docentes
de la institucion educativa. El modelo de cuestionario fue tomado de la guia para la aplicacion
del cuestionario de evaluacion de clima laboral disefiada por el docente de la carrera (Jumbo,
2023). La encuesta contiene 25 preguntas que estan distribuidas en cinco items para cada

dimensién, para el nivel de satisfaccion se encuentra en una escala del 1 a 4 segun la escala de
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Likert desde completamente de acuerdo, parcialmente de acuerdo, poco de acuerdo y en
desacuerdo. Dentro de la investigacion desarrollada se obtuvo como resultado un nivel de
clima laboral de 82,09 % sobre 100 es decir la institucion educativa cuenta con un ambiente
laboral muy bueno y aceptable estd por encima del promedio lo que significa que el ambiente
de trabajo entre los docentes es favorable, lo cual es importante para el buen desempefio

académico, aunque existe dimensiones que requieren oportunidades mejorar.

A continuacién, se comparan los resultados de otros estudios realizados por diferentes
autores que realizaron investigaciones de clima laboral en instituciones publicas.
Lopez et al. (2018) para su investigacion se enfoca tres dimensiones: relaciones
interpersonales, satisfaccion con el trabajo y ambiente laboral. En donde la dimensién
relaciones interpersonales los docentes se encuentran altamente satisfechos en este ambito.
Afirman que existe una excelente relacion con sus colegas (83,57%), en la escuela se fomenta
el trabajo en equipo (69,08%), hay buenos canales de comunicacion (79,71%) y no hay violencia
en la escuela (93,24%). En didlogo con estos resultados el clima laboral influye en las labores
desde el cotidiano de los docentes y ello articula sus relaciones con sus estudiantes
permitiendo construir espacios de buena convivencia. Ademas, sostiene que el clima laboral
influye fuertemente en el desempefio docente y en el aprendizaje de los estudiantes.
Fustamante (2019) menciona que es importante conocer el clima organizacional para
fomentar una comunicacién efectiva donde la informacion que se da y se recibe se cumpla de
acuerdo con los procesos de la organizacion. El comportamiento de cada miembro y su
adaptacion hacia los cambios de la organizacion juega un papel muy importante ya que influye
directamente en la conducta del grupo de trabajo y se conoce la realidad que vive dentro de
la organizacion. Amparo (2015) menciona que a través de la encuesta realiza a 20 docentes de
los 26 items tratados, se identificaron 16 con incidencia positiva en el clima de la organizacion,
principalmente los factores de la claridad organizacional, las soluciones de conflictos el
desarrollo personal y la responsabilidad. Los elementos negativos se concentran
principalmente en el liderazgo, la induccidn, la comunicacién e interaccion, mientras que se
presentan aciertos y desaciertos en la percepciéon general y el reconocimiento. Paucar (2012)
recalca que hoy en dia el clima organizacional de cualquier organizacion es un tema de gran

importancia ya que a través de las mejoras que se pueda realizar y promover el mejoramiento
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del ambiente organizacional alcanzando asi, un aumento a nivel de la productividad, sin perder
de vista el recurso mas valioso que tiene cualquier organizacion, las personas.

Estos estudios y opiniones de cada autor enfatizan la importancia
del clima laboral, facilita una comprension profunda de cémo se sienten y se relacionan los
empleados dentro de una organizacion. Al investigar el clima laboral, se logré identificar
factores que requieren ser atendidos para mejorar el entorno de trabajo, ya que influyen en la
satisfaccion laboral, la productividad y el compromiso de los colaboradores. También es
esencial resaltar la importancia de mantener una perspectiva en mejorar el ambiente laboral
para prevenir el estrés y fomentar un entorno de trabajo favorable y productivo. Dentro del
diagnodstico estratégico realizado a partir de encuestas, se logrd identificar las diferentes
deficiencias de los docentes que influyen en el cumplimiento de sus funciones realizado a partir
del estudio de las dimensiones, debido a los resultados obtenidos me permitié elaborar un
plan de mejora y determinar estrategias que ayuden a fortalecer el nivel de clima laboral de

los docentes del colegio Pio Jaramillo Alvarado.
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8. Conclusiones

Con base a los resultados obtenidos se puede concluir los siguiente:

Se logro establecer que el nivel de clima laboral es muy bueno con un puntaje general
de 82,02 esto indica una satisfaccion general en el clima laboral de la organizacion. Sin
embargo, es importante tener en cuenta que este puntaje es satisfactorio, pero existen
area dentro de cada dimensidon que necesiten atencién y mejora.

Las dimensiones de liderazgo y relaciones personales alcanzaron los puntajes mas altos,
con 17,15y 16,83 respectivamente. Esto indica que los lideres de |la organizacion estan
desempefiando un papel efectivo en la gestion de equipos y relaciones interpersonales.
Una alta puntuacion en estas areas puede contribuir positivamente al ambiente laboral,
promoviendo la confianza, la colaboracién y el estado emocional entre los

colaboradores.

La dimensién reconocimiento obtuvo la calificacion mas baja en comparacion con las
otras dimensiones. Esto sugiere que puede haber espacio para mejorar la manera en
que se reconoce y valora el trabajo de los colaboradores dentro de la organizacion. La
falta de reconocimiento puede afectar negativamente la motivacién y el compromiso
de los empleados, por lo que es importante abordar esta area para fortalecer el clima

laboral.
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9. Recomendaciones

Se recomienda implementar programas de reconocimiento de los logros vy
contribuciones de los colaboradores de manera regular y significativa. Esto puede
incluir reconocimientos publicos, entrega de diplomas, oportunidades de desarrollo
profesional, entre otros incentivos. Ademas, fortalecer el entorno laboral en todos los
niveles de la organizacion, donde el reconocimiento no solo provenga de los lideres,
sino también de los compafieros de trabajo.

Potenciar la fortaleza en el ambito del liderazgo para establecer y difundir las buenas
practicas de liderazgo en toda la organizacién esto abarcar programas de desarrollo de
liderazgo, capacitaciones y retroalimentacion integral. Brindar capacitacion a la
maxima autoridad y docentes en habilidades de comunicacion efectiva, gestion de
equipos, resolucion de conflictos y liderazgo esto puede contribuir a mantener y
mejorar el ambiente laboral.

Se recomienda realizar un diagndstico de clima laboral una vez al afio ya que esto nos
permite identificar oportunidades de mejora y mantener la informacién actualiza sobre

la percepcion y satisfaccion de los docentes de la institucién educativa.
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11. Anexos

Anexo 1. Modelo de encuesta realizada a los docentes
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Anexo 3. Solicitud de autorizacion para realizar las encuestas en la institucion educativa.

—

Lo, 29 de mayo 2123

O Willam Espancsa Orddher
DERECTOR DEL COLEGIO PO JARAMILLO ALVARADO

De i conmsideracon

Yo, Tania Alexandra Robalino Quizhpe, con nimero de cédula 1150040838, estudiante de 1o
M'didlmwdelnp, Carrera de Administracion Publa comedidamente me duyo a
mdmmnmmuwmmmwmpmdemm

Curncular Namado “Dragnostico del Clima Laboral en los docentes de la insDtucon educativa

Esperando que la presente tenga la acogida favorable desde ya le antelo mis mds SINCEros

agradecimientos
Atentamente \\bj‘[f‘“ §7\
2" 3

C1:1150040838



Anexo 4. Recopilacion de datos usando en Microsoft Excel
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ANEXO 5. Indicadores de clima laboral
TaBLA 2. Indicadores de clima laboral
Nivel de clima | Calificacion Percepcion
laboral
Excelente 100 % -90.01 % La percepcion de clima laboral es satisfactoria estd por encima del

promedio, es decir hay una fortaleza institucional importante para el
logro de sus objetivos.

Muy bueno 90% - 75. 01 % La percepcion de clima laboral estd por encima del promedio, es
decir cuenta con buen ambiente de trabajo, aungue existen
componentes que pueden ser mejorados y sostenidos.

Aceptable 5% -60.01% La percepcidn de clima laboral esta el promedio, es decir cuenta con
un ambiente de trabajo normal y deben ser mejorados v sostenidos.
Regular 60% -40.01% La percepcién por debajo del promedio, es decir la entidad cuenta

con un ambiente de trabajo poco adecuado y existe componentes
que deben mejorar.
Deficiente menos de 40 % La percepcion es muy por debajo del promedio es decir la entidad
cuenta con un ambiente de frabajo inadecuado y se requieren
medidas de mejora.

Nota: Datos tomados de la Norma técnica para la medicion de clima laboral del del Ministerio de
trabajo 2018

66



		2024-05-21T22:13:33-0500


		2024-05-21T22:14:28-0500




