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RESUMEN EJECUTIVO

Una organizacion es un sistema abierto, el mismo que se desarrolla a partir de los
estimulos externos y por los procesos internos de sus 6rganos sociales, los lideres
deben esforzarse para crear el ambiente ideal que permita alcanzar los objetivos de
la organizacion. Dentro de todos estos aspectos se puede decir que existe
inconformidad tanto del personal administrativo como docente; sin embargo,
mediante actividades motivacionales se podra mejorar el ambiente organizacional.
Para robustecer las relaciones interpersonales se propone un plan de mejora del
clima organizacional para acrecentar el desempefio laboral de los trabajadores de la
Unidad Educativa “José Maria Velasco Ibarra” de la ciudad de Milagro. Se plantea
el siguiente objetivo que es, determinar las causas de la carencia de un clima
organizacional favorable entre directivos y docentes de la entidad educativa, para
mejorar su desempefio y satisfaccion laboral. En toda organizacion las actividades
diarias deben estar planteadas bajo reglas especificas, con el fin de culminar y
alcanzar un bienestar comun. Para la ejecucion de la investigacion se utilizaron los
métodos tedricos y empiricos. Ademas de las técnicas de entrevista, encuesta y
cuestionario. Al realizar el analisis se puede observar que el 32% de los docentes
manifestaron que rara vez existe trabajo en equipo en la institucién, el 40% de los
entrevistados manifestaron que nunca participan en la toma de decisiones
importantes que afectan su trabajo, aunque consideran que la motivacion los
ayudaria, pero esta nunca se aplica. Por ello, se plantea la propuesta siendo el
objetivo de este plan de mejora facilitar los mecanismos necesarios para lograr un
excelente clima organizacional, lo cual en la préactica se traduce en: comunicacion
asertiva, reconocimiento de logros, desarrollo de la autoestima, animacion del

sentimiento de pertenencia, identificacion de liderazgos positivos.

Palabras clave: Clima organizacional, incidencia, desempefio laboral
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SUMMARY

An organization is an open system that develops the same from external stimuli and
internal processes of its corporate bodies, leaders must strive to create the ideal
environment for achieving the objectives of the organization. In all these respects
we can say that there is disagreement both administrative staff as a teacher;
however, through motivational activities may improve the organizational
environment. To strengthen relationships an improvement plan proposed
organizational climate to increase job performance of workers of the Education Unit
"José Maria Velasco Ibarra" Milagro city. The next objective is to determine the
causes of the lack of a favorable organizational climate among principals and
teachers of the educational institution, to improve their performance and job
satisfaction arises. In any organization's daily activities they should be raised under
specific rules in order to complete and achieve a common good. For the
implementation of theoretical and empirical research methods they were used. In
addition to interviewing techniques, survey and questionnaire. In conducting the
analysis can be seen that 32% of teachers said they rarely exists teamwork in the
institution, 40% of respondents said they never participate in making important
decisions that affect their work, although they consider that motivation would help,
but this is never applied. Therefore, the proposal is made to be the target of this
improvement plan provide the necessary mechanisms to achieve an excellent
organizational climate, which in practice means: assertive communication,
recognition of achievements, building self-esteem, feeling animation of belonging,

identification of positive leadership.

Keywords: Organizational climate, advocacy, job performance



INTRODUCCION

Para conocer la importancia del clima organizacional se debe tener en cuenta que
las organizaciones son un reflejo de sus entornos sociales, econémicos y humanos,
el mismo que se desarrolla a partir de los estimulos y procesos internos, de ahi que
las percepciones y respuestas de sus trabajadores se basa en el liderazgo y en las

practicas de direccion.

El clima organizacional se desenvuelve en un ambiente diario, por lo cual es
imperioso preparar al personal de una manera constante con charlas motivacionales,

con la finalidad de lograr cambios en el &mbito profesional.

Un ambiente propicio, alienta a sus empleados a ser competentes dentro de la
entidad, incrementando una conducta adecuada entre sus integrantes, lo cual

permite que el rendimiento dentro de la organizacion sea dptimo.

Para una mejor comprension del trabajo de investigacion se ha dividido en

capitulos.

Capitulo I, comprende el planteamiento del problema de investigacion, la
delimitacion del problema, la importancia de porqué se justifica los objetivos que
se plantearon, siendo el objetivo general, Determinar las causas de la carencia de
un clima organizacional favorable entre directivos y docentes de la Unidad
Educativa “José Maria Velasco Ibarra” de la ciudad de Milagro, para mejorar su
desempefio y satisfaccion laboral. Y los especificos - Conocer de qué manera
influye la inadecuada comunicacion de los docentes en el ambiente laboral de la
Unidad Educativa José Maria Velasco Ibarra, en la ciudad de Milagro.-
Diagnosticar los factores que alteran el clima organizacional entre directivos y
docentes, para mejorar el desempefio laboral en la Institucion. -Analizar las
consecuencias negativas que desencadena la inadecuada comunicacion entre los
directivos y docentes de la Unidad Educativa José Maria Velasco Ibarra, a fin de

mejorar el clima organizacional de la misma. Y por ultimo la hipotesis.



Capitulo 11, se plantea el marco tedérico el mismo que retne informacion
bibliogréafica relacionada con el tema de investigacion, aqui también se plantea el

marco legal en relacion a lo que impone las leyes.

Capitulo I11, enmarca los resultados obtenidos de la entrevista y encuesta realizada
al directivo y los docentes de la institucion en estudio, ademas se puede deducir la

factibilidad de la investigacion.

Capitulo 1V, se plantea la propuesta con el desarrollo de un plan de mejora,
considerando como columna vertebral la ejecucién de talleres, dirigido al directivo
y a los docentes, lo que ayudara a fortalecer el clima organizacional de la Institucion

educativa.



CAPITULO |

EL PROBLEMA A INVESTIGAR

1.1. TEMA

El Clima Organizacional y su incidencia en el Desempefio Laboral del
personal docente de la Unidad Educativa “José¢ Maria Velasco Ibarra” de la ciudad

de Milagro.

1.2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Existen Instituciones Educativas tanto pablicas como privadas que no le dan
la suficiente importancia al tema de clima laboral y compromiso organizacional; en
realidad, son aspectos fundamentales en el desarrollo estratégico de cualquier
institucién. EIl clima organizacional puede convertirse en un vinculo u obstaculo,
para el buen desempefio del establecimiento educativo; por lo tanto los lideres,
deben esforzarse para crear el ambiente ideal que permita alcanzar los objetivos de
la organizacion basados en los nuevos estamentos del buen vivir y al mismo tiempo

satisfacer las necesidades psicoldgicas y sociales de su personal.

Dentro de este contexto las relaciones, la productividad y el manejo del

capital humano en la entidad educativa se convierten en los elementos claves.

La problematica que refleja la institucion analizada, viene dada por factores,

entre los cuales podemos destacar:

a) Poco compromiso organizacional.

b) Incumplimiento de metas organizacionales.

c) Falta de sinergia o trabajo en equipo.

d) Comunicacion deficiente entre directivos y trabajadores, lo cual

distorsiona la informacion en la unidad educativa.



e) Desmotivacion del personal que genera en algunos de los casos
abandono del puesto de trabajo.

f) Deficiente desempefio laboral.

Resultados laborales y personales insatisfactorios al no contar con un

eficiente disefio de las tareas.

Lo que trae como consecuencia deterioro en la calidad de vida del personal
que labora en la entidad educativa; por lo que su trabajo se ve fuertemente
disminuido y repercute directamente en el estudiantado, reflejando en ellos un bajo
rendimiento, desercion, que conlleva al fracaso estudiantil; donde los educandos
observan la desorganizacion como “algo normal”, provocando falta de valores que
Ilevan a consecuencias destructivas, sin darse cuenta que con esto, solo se afectarian

a ellos mismos.

En la actualidad, en las empresas e instituciones de élite, el clima
organizacional es considerado un aspecto muy importante para alcanzar altos
niveles de eficiencia y eficacia organizacional, ya que ejerce influencia directa en
el desempefio laboral de los trabajadores y se refleja en los resultados
organizacionales. Medir el clima organizacional brinda a las instituciones
indicadores que permitiran proponer planes de accion para robustecer las
condiciones para el desempefio y dinamica organizacional, fuente del éxito de las

organizaciones y de sus empleados.

La Unidad Educativa José Maria Velasco Ibarra de la ciudad de Milagro,
siendo una de las Instituciones educativas de prestigio durante muchos afos dentro
de esta ciudad, donde se han formado lideres innatos tanto en dmbitos sociales,
culturales y politicos, que han contribuido al progreso no sélo de la institucién
educativa, sino del canton Milagro, ha sido victima de malas administraciones que
la han sumergido en situaciones de conflictos entre docentes y autoridades, dando
como consecuencia un mal clima organizacional, que afecta a su desempefio laboral

tanto en la parte pedagdgica como la administrativa.



La ausencia de un verdadero liderazgo, le ha restado importancia al buen
clima organizacional haciéndolo inestable, dejando a un lado el bienestar de todos
los servidores que laboran dentro de la misma; sin fomentar el compromiso, la
dedicacién y la entrega hacia la entidad educativa uno de los principios

fundamentales del buen vivir dentro de una comunidad Educativa.

Dentro de todos estos aspectos se puede decir que existe un elevado nivel
de inconformidad en el personal administrativo y docente; sin embargo, si se toman
medidas a desarrollar mediante actividades motivacionales se podra mejorar este
ambiente para dar paso a un ambiente laboral arménico (Clima Organizacional)

que permita relaciones interpersonales calidas y efectivas.

1.3. FORMULACION DEL PROBLEMA

¢De qué manera incide el clima organizacional en el desempefio laboral de
los docentes que trabajan en la Unidad Educativa Joseé Maria Velasco Ibarra de la
ciudad de Milagro?

1.4. DELIMITACION DEL PROBLEMA
La presente investigacion se enfocard en identificar las dimensiones del

clima laboral del personal docente que labora en la seccién matutina de la Unidad

Educativa José Maria Velasco Ibarra de la ciudad de Milagro.

Campo: Administracion

Area: Desarrollo Organizacional

Aspecto: Clima Organizacional

Limite Espacial: Unidad Educativa José Maria Velasco Ibarra Av. Los

Chirijos y Argentina (cantén Milagro)
Limite Temporal: Febrero a octubre 2015



1.5. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

El clima organizacional en toda entidad influye en el desempefio del
personal que labora, siendo un referente que impacta en su satisfaccion personal y
de trabajo.

Ante lo cual un analisis de la cultura organizacional permite identificar

alternativas de mejoras para elevar el nivel de cumplimiento.

Mejorar la cultura organizacional contribuye a aumentar la calidad del
servicio Y evitar el declive de la imagen institucional; por lo tanto, analizar la
cultura organizacional es muy importante, porque requiere de personas
comprometidas con su quehacer, que contribuyan con energia y dinamismo; para
ello el conocimiento, la motivacion, la comunicacion, el liderazgo son impulsores

del éxito institucional.

Actualmente los empleados de las organizaciones, exigen sus derechos a
través de sus propios medios, ocasionando problemas a las instituciones; situacion
que se presenta, por cuanto las autoridades omiten aspectos que para sus empleados
son primordiales en el desempefio de sus labores cotidianas; por lo cual, es
necesario buscar estrategias en beneficio de sus colaboradores, considerando que el

capital humano es la columna vertebral de la entidad.

Esta investigacion busca, mediante la aplicacién de la teoria y los conceptos
basicos de talento humano, proponer un plan de mejora, que sirva de guia a los
directivos de la Unidad Educativa José Maria Velasco Ibarra de la ciudad de
Milagro, para fomentar un ambiente laboral grato, agradable y motivador para sus
miembros, y asi incrementar su desempefio laboral que permitira no soélo alcanzar
sus metas y objetivos para incrementar la calidad del servicio educativo, sino

también para mejorar sus relaciones con los docentes.



Proponer un plan de mejora del clima organizacional para acrecentar el
desempefio laboral de los trabajadores de la Unidad Educativa José Maria Velasco
Ibarra de la ciudad de Milagro es necesario, ya que beneficiard notablemente a la
institucion educativa a través de una participacion activa de los maestros en los
procesos de decision, del trabajo proactivo més que reactivo y la busqueda de

soluciones a los problemas a través del consenso y trabajo en equipo.

De esta manera el desempefio de los docentes de la institucion sera
satisfactorio al participar de un clima organizacional adecuado y la institucion se

verd fortalecida en la entrega de un servicio educativo de calidad y calidez.

1.6. SISTEMATIZACION DE LA INVESTIGACION

¢De que manera influye la inadecuada comunicacion de los docentes en el
ambiente laboral de la Unidad Educativa José Maria Velasco Ibarra, en la ciudad

de Milagro?

¢ Cuales son los factores que alteran el ambiente laboral y provocan un clima

hostil dentro de la Institucion educativa?

¢Qué consecuencias ocasiona un inadecuado clima organizacional entre los
directivos y el personal docente de la Unidad Educativa José Maria Velasco Ibarra
de la ciudad de Milagro?

¢Cdémo contribuira la implementacion de actividades motivacionales en el

personal docente y directivo de la Institucién?



1.7. OBJETIVO GENERAL DE LA INVESTIGACION

Determinar las causas de la carencia de un clima organizacional favorable
entre directivos y docentes de la Unidad Educativa José Maria Velasco Ibarra de
la ciudad de Milagro, para mejorar su desempefio y satisfaccion laboral.

1.8. OBJETIVOS ESPECIFICOS DE LA INVESTIGACION

1. Conocer de qué manera influye la inadecuada comunicacion de los docentes
en el ambiente laboral de la Unidad Educativa José Maria Velasco Ibarra,

en la ciudad de Milagro.

2. Diagnosticar los factores que alteran el clima organizacional entre directivos

y docentes, para mejorar el desempefio laboral en la Institucion.

3. Analizar las consecuencias negativas que desencadena la inadecuada
comunicacion entre los directivos y docentes de la Unidad Educativa Jose

Maria Velasco Ibarra, a fin de mejorar el clima organizacional de la misma.

4. Implementar talleres motivacionales entre los directivos y docentes, para

mejorar el clima organizacional en la Institucion.

1.9. LIMITES DE LA INVESTIGACION

De tiempo:  La presente investigacion corresponde al periodo 2015-2016.

De espacio:  Este proyecto se realizard en la Unidad Educativa José Maria
Velasco Ibarra de la ciudad de Milagro, ubicada en la Av. Los Chirijos y
Centenario.

De recursos:  En esta investigacion se utilizaran recursos humanos, materiales y

econdmicos.



1.10. IDENTIFICACION DE LAS VARIABLES

Variable Independiente:

Variable Dependiente:

1.11. HIPOTESIS

Clima Organizacional

Desempefio Laboral

Si mejora el clima organizacional en la Unidad Educativa José Maria

Velasco Ibarra de la ciudad de Milagro, aumentara notablemente el desempefio

laboral de los docentes.

1.12. OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Independiente:

Clima

Organizacional

organizacion,
referente a los tipos
de liderazgo,
motivacion,
reciprocidad y
estilos de

comunicacion.

Relaciones de
trabajo entre el
personal
directivo y

docente

Variables Conceptualizacion Categorias Indicadores
Es un componente | Ambiente de Falencias en la
Variable dentro de la trabajo comunicacién

interpersonal.
Liderazgo
inadecuado.
Competitividad.

Motivacion
deficiente.
Autoritarismo.
Infraestructura

inadecuada.
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Variable

Dependiente:

Desempefio

Laboral

Esel
comportamiento del
trabajador en la
busqueda de los
objetivos
establecidos y
constituye la
estrategia
individual para

lograrlos.

Gestion
administrativa
inadecuada
Asignacion de

roles.

Motivacion.

Trabajo en

equipo.

Recursos
limitados.
Roles y
asignacion de
funciones

inadecuadas

Falta de
compromiso

laboral.

Participacion de
docentes en
actividades de
integracion.
Conflictos entre
directivos y
docentes
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CAPITULO II

FUNDAMENTACION TEORICA

2.1. ANTECEDENTES REFERENTES

En la busqueda y el analisis de trabajos relacionados con el clima
organizacional, se encontraron algunos antecedentes de investigacion referentes al

tema clima organizacional entre ellos estan:

Alvarez (2001) define el clima organizacional como: “El conjunto de
caracteristicas permanentes que describen una organizacion, la distinguen de otra e

influyen en el comportamiento de las personas que la conforman” (p.25).

Se hace referencia al comportamiento que se tiene dependiendo el medio en
que se desenvuelven, de acuerdo con su actitud y proceder se puede identificar

como sera su desempefio laboral y como puede ser el aporte a la organizacion.

Para Brunet & Schilman (2005), el clima organizacional es: “Un
componente multidimensional de elementos al igual que el clima atmosférico”
(p. 12). Se dice que es un componente multidimensional, ya que esta compuesto de
diversos elementos y toma distintas facetas, segun, la actuacion del personal, por lo

tanto, el clima organizacional de una institucion puede variar, segun la ocasion.

Cada ser humano tiene diferentes maneras de reaccionar dependiendo cual
sea la situacion que tenga que enfrentar, el estado de animo es un punto muy
favorable para las relaciones interpersonales, es decir, el individuo puede acoplarse
rapidamente o presentar desacuerdos si no se siente en un ambiente conforme para

laborar.
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Por su parte, Garcia (2002) expresa: “En una escuela, el clima
organizacional positivo es fundamental, ya que aumenta la motivacion de los

educadores y estudiantes para realizar su trabajo con el méximo rendimiento”.

Al mantener un ambiente adecuado y que vaya acorde a las situaciones que
se presentan tendrd& como resultado que las personas puedan adaptarse Yy
relacionarse de la mejor manera con los demas que se encuentran en su entorno, sus

acciones y actitudes los definiran.

Haciendo referencia a la investigacion se puede afirmar que los trabajos
investigados permitirdn sugerir la asistencia de una correspondencia directa con el
clima laboral y los objetivos de la investigacion, las normas, funciones del
trabajador, el liderazgo y la direccidn, el cambio y la innovacion, los factores
motivacionales, la capacitacion y sus entrenamientos, que conllevan a la
terminacién del proceso de toma de decisiones indispensables en las

organizaciones.

En las investigaciones realizadas, el estilo gerencial que es desarrollado en
los planteles educativos influye principalmente el clima organizacional con sus
colaboradores: directivos, educadores, educandos, padres de familia y la

comunidad, optimizaran las labores administrativas y académicas.

De acuerdo con las necesidades de la empresa, institucion u organizacion se
trata de contratar al personal adecuado para que desempefien las ocupaciones que
necesiten en cada uno de los departamentos; los empleados con su aporte ayudan al

crecimiento y mejoras de la institucion.

Citando a Bohorquez, Vera (2013) define el desempefio laboral como: “El
nivel de ejecucion alcanzado por el trabajador en el logro de las metas dentro de la

organizacion en un tiempo determinado” (p.18).
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De acuerdo a lo expresado en el parrafo anterior, a las personas al momento
de realizar y ejecutar todas las actividades se los evalUa de acuerdo a su desempefio
y sus logros en la organizacion; cada persona tiene diferentes maneras de
desenvolverse y se define por sus habilidades y su proceso de aprendizaje y
adaptacion.

Citando a Drucker, Guerra (2002), el desempefio organizacional es: “La
medida de la eficiencia y la eficacia de una organizacion; y el grado en que se
alcanzan los objetivos propuestos” (p. 6). Como se puede comprender el empleado
lograra desempefiarse de una mejor manera, si es capaz de realizar su trabajo en un
tiempo determinado de acuerdo con las necesidades planteadas dentro de una
planificacion, observando de esta forma que es una persona apta para culminar las

actividades encomendadas de acuerdo a los objetivos institucionales.

Citando a Stoner, Ruiz, Silva y Vanga (2008) afirman que: “El desempefio
laboral es la manera como los miembros de la organizacion trabajan eficazmente,
para alcanzar metas comunes, sujeto a las reglas basicas establecidas con

anterioridad”.

En toda organizacion las actividades diarias deben estar planteadas bajo
reglas especificas, con el fin de culminar y alcanzar un bienestar comun, las reglas
se las establece para seguir un patron y alcanzar los objetivos encomendados.

2.2. MARCO TEORICO REFERENCIAL

2.2.1. Clima Organizacional

El Clima Organizacional, segin (Gibson, 2004), esta fundada en cinco

hechos comunes a las organizaciones:
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a) Una organizacién siempre incluye personas.

b) Estas personas estan involucradas unas con otras de alguna manera, es decir,
interactuan.

C) Estas interacciones siempre puede ser ordenadas o descritas por medio de
ciertas clases de estructuras.

d) Toda persona en la organizacion tiene objetivos personales, algunos de los
cuales son las razones de sus acciones y espera que su participacion en la
organizacion le ayude a alcanzar sus objetivos.

e) Estas interacciones también pueden ayudar a alcanzar objetivos
mancomunados compatibles, quiza distintos, pero relacionados con sus objetivos

personales (p71).

Citando a Gomez, Munive (2013) expresa que: “Uno de los topicos de
mayor interés en la actualidad en el campo de la psicologia organizacional, son los
estudios de Clima Organizacional, aspecto que ha cobrado mayor relevancia en
vista de la necesidad de las organizaciones actuales de estar mejor preparadas para

sobrevivir en un ambiente altamente competitivo” (p. 17).

De acuerdo con las investigaciones se ha concluido que los estudios
organizacionales son lo principal para poder emprender la eleccion correcta del
personal que se necesita para las diversas areas que hay en la institucion debido a

que el campo laboral es muy competitivo.

En el Clima Organizacional se hace referencia a dos grandes escuelas del
pensamiento: La escuela de la Gestalt y la escuela Funcionalista. En la primera se
deriva la definicion del orden en la percepcion del mundo que nos rodea, a través
de principios que dirigen y organizan la informacion proveniente del mundo de los
sentidos. De la segunda se extrae la idea de que el comportamiento y el pensamiento
de los individuos estan en funcién del ambiente que les rodea y ello juega un papel

central en su proceso de adaptacion.
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Los estudios que hay del clima organizacional son de naturaleza aplicativa,
estos permiten realizar la evaluacion de los factores o componentes de la
organizacion con deficiencias e insuficiencias; se puede determinar las causas y
niveles de afectacion, incluso estos estudios pueden y deben emplearse también con
caracter preventivo, a fin de evitar las dificultades en los resultados de los procesos

productivos.

Litwin & Stinger, fueron los primeros en determinar que este comprendia
nueve componentes: estructura, responsabilidad o autonomia en la toma de
decisiones, recompensa recibida, el desafio de las metas, las relaciones y la
cooperacion entre sus miembros, los estandares de productividad, el manejo, el
conflicto y la identificacion con la organizacion (Fernandez, Cobos y Figueroa,
2015). Lo méas importante de este enfoque seria, dar una vision rapida y concreta de
las percepciones y sentimientos que se asocian a ciertas estructuras y condiciones

de una organizacion.

Por su parte, (Chiavenato, 2001), plantea que el clima organizacional tiene
“una amplia gama de caracteristicas cualitativas: saludable, malsano, calido, frio,

incentivador, desmotivador, desafiante, neutro, animador, amenazador, etc.”

(p314).

Todo depende del estilo de trabajo que acoja el director y de su vinculo que
tenga con los educadores. Si el clima organizacional es excelente los docentes
trabajaran con fervor, motivacidn y empefio, pero si este ambiente laboral se tornara
desagradable se tendra como resultado desgano e inconformidad en los empleados

y solo trabajaran por el salario.

Las percepciones y respuestas que comprenden en el clima organizacional
se basa en el liderazgo y en las practicas de direccion, las circunstancias sobre la
estructura de las organizaciones entre otros, como consecuencias del
comportamiento en el trabajo; en primer lugar se antepone las situaciones que se

detecten en el sistema organizacional para mejorar el ambiente laboral.



16

Para un buen clima organizacional todo tiene que ir acorde a los pardmetros
de las motivaciones de cada individuo; se tiene que dar una motivacion para el
personal asi su desempefio sera dptimo. De acuerdo a lo sefialado en el parrafo
anterior, “el clima laboral es un asunto de importancia para aquellas organizaciones
competitivas que buscan una mayor productividad y mejora en el servicio ofrecido,

por medio de estrategias internas” (Sojos, 2014, p.3).

El clima laboral se desarrolla en el ambiente laboral cotidiano, se manifiesta
en la satisfaccion, en la productividad y en el desempefio de cada uno de los
colaboradores. Esta relacionado con el “saber hacer” y llevar un orden y control de
parte de los directivos, con el comportamiento de las personas, con su forma de
trabajar y en la manera en que se relacionan, con la forma que interactian en la
institucion, con las herramientas que se utilicen y su desempefio en cada una de las

actividades que desarrollen.

Para que el clima se desarrolle con satisfaccion en la institucion se debe
preparar de una manera constante al personal con charlas y motivaciones para que
haya cambios en el &mbito profesional, de esta manera su progreso sera notorio y

se lograra optimizar los objetivos que proponga la organizacion.

El ambiente laboral no es una obra de casualidad, sino mas bien de una
gestion correctamente organizada, es decir, la presencia o la carencia de elementos
negativos es lo que da como consecuencia los frutos que se ha realizado o se ha
dejado de hacer en una organizacion. En este sentido se puede observar la realidad
que hay en la institucion u organizacion de una manera mas amplia, no segada por
los términos o creencias actuales, que suelen presentarse con frecuencia las
realidades culturales de una organizacion en particular y que eluden los elementos

que siempre estan actualizados como: la motivacion, el clima y la satisfaccion.

El estudio del clima organizacional tiene su apoyo en el analisis con los

elementos del sistema social que interacttan con la actividad productiva y las reales
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aspiraciones sociales de calidad de vida que ofrecen mejorar las posibilidades del

bienestar personal y social.

Por otra parte, se puede enunciar que un "buen clima” se orienta hacia los
objetivos generales, un "mal clima" destruye el ambiente de trabajo ocasionando
situaciones de conflicto y de bajo rendimiento. Para medir el "clima laboral” lo

normal es utilizar "escalas de evaluacion”.

2.2.2. Clima institucional educativo

Hay que reconocer que el ambiente laboral es uno de los factores mas
relevantes de las instituciones. En la actualidad los estudios sobre el clima laboral
reconocen la importancia del llamado “capital humano” como principal ventaja
competitiva. Las organizaciones de élite han basado su estrategia de desarrollo en
su principal fortaleza: sus integrantes y los valores humanos, conformando equipos

humanos motivados, comprometidos con la institucion.

Las instituciones educativas son consideradas como espacios de encuentro,
socializacion y formacion para el aprendizaje de la convivencia democratica, como

para estudiantes, docentes, directivos, administrativos y padres de familia.

Se necesita que se establezcan en espacios protectores y promotores del
desarrollo, donde todos sus integrantes sean valorados, respetados, protegidos,
tengan oportunidades, elementos importantes para hacerse responsables de sus

actos, reafirmando asi su valoracion personal.

Como respuesta de la interaccion diaria entre los integrantes del
establecimiento educativo se presentan entornos de conflicto, frente a los cuales es
necesario tener y ofrecer respuestas que permitan convertirlas en oportunidades
para:

a) Robustecer las relaciones interpersonales
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b) Promover el desarrollo de los individuos y los grupos, con la finalidad de
dejar de lado las practicas autoritarias amparadas en la violencia y la imposicion
como respuesta al conflicto, pidiendo un clima institucional cotidiano de respeto,

tolerancia, igualdad, con valoresy buen trato entre todos.

Las autoridades de los establecimientos educativos tienen el deber de estar
pendientes y de reconocer como se encuentra el clima dentro de la entidad, si existe
el compromiso de los integrantes, el entusiasmo y satisfaccion. En este sentido, los
directivos tienen una gran responsabilidad, por cuanto pueden promover los valores
de la institucién y a la vez crear las condiciones favorables o desfavorables para

construir un clima armaonico institucional.

2.2.3. Importancia del clima organizacional

Estudiar el clima organizacional, permite conocer de mejor manera las
opiniones de las personas sobre el clima en su lugar de trabajo, para que a partir de
la realidad elaborar planes que ayuden a corregir los aspectos negativos que se

detecten y que afectan a la productividad de las personas.

El proceso para estudiar el clima organizacional es muy complejo, puesto
que se deben considerar varios aspectos tales como: la dinamica de la organizacion,

el ambiente y el factor humano.

Al evaluar el ambiente organizacional se puede obtener la percepcion del
personal sobre su situacion actual dentro de la organizacion y sus expectativas al
futuro, lo cual permite desarrollar programas de intervencion, de seguimiento y de

evaluacion.

Cuando se ejecutan intervenciones para mejorar el ambiente organizacional,
es fundamental hacer mediciones iniciales sobre el ambiente dentro de la
organizacion. Estas mediciones permiten valorar de la mejor manera el efecto de la

intervencion.
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2.2.4. Caracteristicas del clima organizacional

El clima no es otra cosa que las caracteristicas del medio ambiente dentro
de una organizacion en que se desenvuelven sus integrantes y estas pueden ser
internas o externas. Por lo general estas caracteristicas son observadas de manera
directa o indirectamente por sus colaboradores que se desenvuelven en el medio
ambiente, determinando el ambiente laboral de una manera distinta por cada

empleado, ya que cada individuo tiene diferentes maneras de percibir su entorno.

Estas caracteristicas organizacionales permanecen relativamente por mucho
tiempo y son diferenciadas entre organizaciones y aln mas en secciones

departamentales en el interior de una organizacion.

Dentro de las organizaciones podemos observar diversas escalas de climas

laborales, que son:

a) Responsabilidad
b) Desafio

c) Estandares

d) Conflicto

e) Identidad

2.2.5. Relacion entre clima organizacional y clima laboral

Segun Chiang, Martin y Nufiez (2010): “El clima puede tener influencias
significativas sobre algunos resultados y variables, tales como el rendimiento, la
tasa de absentismo y sobre algunas experiencias laborales como la satisfaccion”
(16). Diferentes estudios han ofrecido resultados, que indican que las percepciones
individuales de clima presentan relaciones significativas con la satisfaccion laboral
y diferentes dimensiones de la misma: el conflicto, la ambigledad y la sobrecarga

del rol, el bienestar efectivo, el compromiso organizacional.
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En el clima laboral pueden existir influencias que pueden ser muy notorias
de manera positiva 0 negativa y se ven reflejados en la mayoria de los resultados y
variables como en: la participacion, rendimiento. En los resultados que se han
recopilado se puede determinar que la apreciacion individual del clima presentan
relaciones relevantes con la satisfaccion del desempefio laboral y algunas
dimensiones como: la ambiguedad, el conflicto, el bienestar efectivo, el

compromiso organizacional y la sobrecarga del rol.

Para los administradores de una institucion educativa, la existencia de un
clima organizacional atractivo, desafiante y estable con sus responsabilidades,
conduce a una satisfaccion mas alta y a una mejor adaptacion de los educandos. Los
factores relacionados con el clima en el que trabajan los docentes incluyendo el
sentido de comunidad y las relaciones con los colegas, son los principales

predictores de la satisfaccion personal y profesional.

La conclusion general evidencia una relacion directa entre el clima
organizacional y el desempefio de los funcionarios; con la recomendacion de
mejorar el clima organizacional, lo cual favorecera el desempefio y productividad

de los servidores (Pérez, 2014, p. 6).

En wuna institucion lo primordial es manejar un excelente clima
organizacional para que los colaboradores de la organizacion tengan un 6ptimo

desempefio laboral y puedan ser un aporte a la institucion.

2.2.6. Consecuencias del clima organizacional

De acuerdo con el clima organizacional este se puede tornar en favorable o

desfavorable para una organizacion.

Entre los resultados positivos se puede palpar: el logro, poder, afiliacion,
productividad, satisfaccion, innovacion, adaptacion, etc. Entre las consecuencias

negativas en un clima hostil se puede sefialar: ausentismo, baja productividad, poca
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innovacion, falta de interés, inadaptacion, etc. En una organizacion se puede
encontrar diferentes escalas de climas organizacionales que se veran beneficiadas o

afectadas.

El clima laboral estd formado por las caracteristicas, estructuras, y las
personas que la componen forman un sistema altamente dinamico. Un excelente
clima organizacional fomenta el desarrollo de una cultura establecida sobre la base
de las necesidades, los valores, expectativas, normas, creencias y destrezas
compartidas y transmitidas por los colaboradores de una institucion que se los

puede expresar con conductas 0 comportamientos compartidos.

2.2.7. Componentes del clima organizacional

El clima organizacional es un fendmeno complejo, dindmico vy

multidimensional que presenta variables que a continuacién se describe.

a) El medio ambiente y el entorno en general.- Las incidencias pueden ser
observadas de una forma directa o indirecta, también existe la consecuencia
de acuerdo al comportamiento laboral siendo una caracteristica importante,

por su diversidad con relacion a las diferentes organizaciones.

b) Disefio y estructura organizacional.- El tamafio de la organizacion
simultaneamente con su organigrama y la cantidad de niveles jerarquicos;
los puestos de trabajo, la cooperacion, la division y especializacion de las
funciones vy tareas, la delegacion, descentralizacion y centralizacion de la

autoridad y la toma de decisiones.

c) Los microclimas.- Son como fendmenos para toda la organizacion, en
ocasiones puede presentarse con un caracter particular de una unidad,
adscrita a la organizacién, o un departamento o division, esto se conoce
como microclima; osea, que lo percibido por los empleados de una unidad
puede ser diferente a lo que perciben otras personas de distintas areas de una



d)

22

misma institucién. Por lo que el clima puede presentarse o identificarse en
los niveles: grupal, departamental o divisional, en unidades o en toda la

organizacion.

La situacién psicoldgica de cada trabajador.- Aspectos como los valores,
normas Yy las actitudes, vistos a través de las percepciones, caracterizan al

clima organizacional.

Los recursos humanos y su gestion.- Estan estrechamente relacionados
con los distintos procesos que caracterizan el clima, entre ellos tenemos, la
comunicacion, la gestion y solucién de los conflictos, la gestion de los
puestos de trabajo y su consecuente aplicacion del sistema salarial y de

incentivos.

2.2.8. Instrumentos de diagnostico de clima organizacional

Como instrumento para diagnosticar el clima organizacional se pueden

utilizar cuestionarios estandarizados en que se pregunta a los integrantes de la

organizacién por sus apreciaciones respecto a todas o algunas variables que lo

influyen. Las dimensiones mas comunes son las que se refieren a: estructura de la

organizacion, relaciones humanas, recompensas, reconocimiento y autonomia.

Likert sefiala entre su cuestionario las siguientes dimensiones:

1)

2)

3)

4)

Estilo de autoridad: forma en que se aplica el poder dentro de la
organizacion.

Esquemas motivacionales: métodos de motivacion aplicados en la
institucion.

Comunicaciones: formas que adopta la comunicacion en la organizacion y
estilos comunicacionales preferidos.

Procesos de influencia: métodos utilizados en la organizacion para obtener

adhesion a las metas y objetivos de la organizacion.
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5) Procesos de toma de decisiones: forma del proceso decisional, criterios de
pertinencia de las informaciones utilizadas en él, criterios de decision y
distribucion de las tareas decisionales y de ejecucion.

6) Procesos de planificacion: modos de determinacion de los objetivos y de las
gestiones para conseguirlos.

7) Objetivos de rendimiento y perfeccionamiento: Procesos utilizados para
definir estos objetivos y grados de adecuacidon percibidos entre los objetivos

asi definidos y lo deseado por los integrantes de la organizacion.

Los cuestionarios de clima organizacional se basan en preguntas cerradas
las cuales se formulan a los encuestados para que evallen el clima actual de la

organizacion y el ambiente que considerarian ideal.

2.2.9. Dimensiones del clima organizacional

El desarrollo del presente punto esta basado en el trabajo de Sandoval (2004)

que lleva por titulo Concepto y Dimensiones del Clima Organizacional.

Litwin & Stinger, postulan la existencia de nueve dimensiones que
explicarian el clima existente en una determinada empresa. Las dimensiones del
clima organizacional son caracteristicas susceptibles que pueden ser medidas en
una organizacion. Para llevar a cabo el estudio del clima laboral es necesario

conocer los elementos comunes agrupados de la siguiente manera.

1. Motivacion: Es la situacion que hace que un empleado lo conduzca a
trabajar mas o menos en su intensidad en la organizacién. Es un conjunto de
reacciones y actitudes propias de las personas que se manifiestan cuando

determinados estimulos del medio circundante se hacen presentes.

2. Liderazgo: Es la influencia que puede tener un individuo en otro, el
liderazgo puede ser ejercido por el jefe, supervisores 0 una persona que
tenga un rango superior a otros con esta persuasion se podra obtener otro
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tipos de resultados. No se puede enmarcar un patron definido debido a que
dependera de algunas circunstancias que existan en el medio social tales

como: valores, normas y procedimientos.

Cooperacién: Es el sentimiento de los miembros de una empresa sobre la
existencia del espiritu de ayuda de parte de los directivos y de otros
empleados del grupo. Enfasis puesto en el apoyo mutuo, tanto de niveles

superiores como inferiores.

Toma de decisiones: Se evalla la informacidn disponible y utilizada en las
decisiones que estan relacionadas en la toma de decisiones en la
organizacion. Es la medida en que la supervision que recibe es abierta y no

de tipo estrecha.

Identidad: Es el sentimiento de pertenencia a la organizacién y que es un
elemento importante y valioso dentro de los miembros de trabajo, ademas

es la sensacion de compartir los objetivos personales con la organizacion.

Comunicacidn: Se basa en la comunicacién que existe en un ambiente de
trabajo, asi como la facilidad que tienen los empleados para elevar sus

quejas hacia sus jefes y la existencia de comunicacion entre pares.

Estructura: Hace referencia a la percepcion que tienen los miembros de la
organizacion acerca de las actividades que se ven enfrentadas en el

desarrollo de su trabajo.

Confort: Se refiere a la energia que los directivos colocan para crear un

ambiente que genere bienestar y brinde comodidad.

Innovacion: Este es un punto muy importante para una institucion u
organizacion, el mantener una innovacion o creacion de nuevas estrategias

permite mantener una reputacion a la organizacion. También hay que
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arriesgarse para poder experimentar con cosas nuevas en beneficio de la

institucion.

2.2.10. Factores que influyen en el clima laboral

Liderazgo: Se lo define como la habilidad para influir o persuadir a una
persona 0 a un grupo y se los encamina a un objetivo o diversas metas que estén
establecidas, fomentando mayor entusiasmo entre los colaboradores de la

institucion u organizacién

Recompensa: Corresponde al incentivo que la organizacion utiliza como
motivacion por su desempefio laboral, esta dimension puede generar un clima
adecuado dentro de la organizacién, pero siempre y cuando no se castigue, sino se
incentive al empleado por el trabajo bien hecho y si no resulta un buen trabajo se

lo conmine a mejorar en el mediano plazo.
2.2.11. Estudio del clima organizacional
2.2.11.1. Fases del estudio del clima organizacional
Segun el Ministerio de Salud de Pert (2009), las fases que se presentan en

la metodologia para el estudio del clima organizacional son las siguientes:
Fase de alineamiento:

a) Compromiso de alta direccion de las organizaciones

b) Profundo conocimiento de la organizacion

c) Construccion del instrumento de medicién

Fase de sensibilizacion:

a) Definicion del concepto de la medicion



b)
c)

26

Campafia de publicidad y comunicacion interna
Integracion y responsabilidad de los recursos humanos (usuarios internos),

de la organizacion con el estudio de clima organizacional.

Fase de medicion:

a)
b)

c)

d)

Convocatoria de los recursos humanos (usuarios internos).

Sensibilizacién previa a la aplicacion del cuestionario del clima
organizacional.

Metodologia de medicion: De acuerdo al documento técnico: Metodologia
para el Estudio del Clima Organizacional.

Anonimato y confidencialidad en la informacion.

Fase de analisis y entrega de los resultados:

a)

b)

d)

Resultados en tiempo real: El resultado del estudio del clima organizacional
debe ser entregado inmediatamente después de su evaluacion.

Entrega de informes amigables

Analisis a profundidad de los resultados cuantitativa y cualitativamente.
Entrega de recomendaciones y pasos a seguir posterior a la medicion del
clima organizacional.

Entrega de resultados a la Alta Direccion, Direccion y a la Organizacion en

general

Fase de acciones de mejora:

a)

b)

Desarrollo de planes de accién y mejoramiento perenne del clima
organizacional en los diferentes procesos que son percibidos como una
debilidad o amenaza.

Articular los recursos del mejoramiento de clima organizacional con los

indicadores estratégicos de la organizacion.
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Una vez culminado con esta fase se procedera con la elaboracion de un
documento de sistematizacidn de experiencias que sera propuesto por el comité de
clima laboral o el equipo técnico, con la finalidad de que puedan ser socializadas

para robustecer el desarrollo del ambiente organizacional.

2.2.11.2. Formas de medicion del clima organizacional

Segin Segredo (2013) con la elaboracion y comercializacion de
instrumentos para la medicion del clima laboral, existen consultoras dedicadas a
estas tareas, como la consultora VVenezolana (Hay Group), quien realiza mediciones
del clima organizacional basado en un instrumento llamado Estudio de Clima

Organizacional (ECO), con seis dimensiones:

a) Claridad

b) Estandares

c) Responsabilidad
d) Flexibilidad

e) Reconocimiento

f) Espiritu de equipo

De acuerdo a la consultora, la clasificacion de las dimensiones puede ser
adaptada para que los resultados sean elevados, y se pueda determinar la
satisfaccion que los empleados y colaboradores tienen en sus puestos de trabajo.
Asi daran lo mejor de si, es decir, con su esfuerzo ellos conseguiran ser retribuidos

con una recompensa por su colaboracion en la organizacion.

En una institucion de acuerdo al desenvolvimiento del personal se puede o
no dar incentivos monetarios a sus trabajadores dependiendo de la puntuacion de

los logros y objetivos alcanzados por ellos.
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2.2.11.3. Propositos del estudio del clima laboral

a)

b)

d)

Determinar y analizar el estado de la satisfaccion laboral de los trabajadores
para establecer aspectos que puedan entorpecer la obtencion de los
resultados programados.

Identificar las fuentes de conflicto que puedan traer resultados inadecuados.

Evaluar el comportamiento en la toma de decisiones y las acciones que se

ponen en préactica.

Tomar las medidas correctivas relacionadas con los planes puestos en

practica, determinando nuevas acciones o consolidando las existentes.

Corregir oportunamente algin comportamiento inadecuado ya sea de los

jefes o del personal.

Luego de determinar la dificultad para definir un concepto claro de

“Ambiente Laboral” es preferible que se reconozcan por sus caracteristicas.

a)

b)

d)

El clima es una configuracion particular de variables situacionales.

El clima es un concepto molecular y sintético como la personalidad.

Tiene consecuencias sobre el comportamiento, porque se ve reflejado en las

actitudes

El clima esta siendo determinado en su mayor parte por las caracteristicas,
las actitudes, las expectativas, las conductas de otras personas de acuerdo a

las realidades sociologicas y culturales de la organizacion.
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e) Puede existir un cambio en los elementos constitutivos aunque el clima siga

siendo el mismo.

f) La definicion con palabras no es facil; sin embargo, por sus resultados se lo
puede identificar muy rapido.

g) Elclimaes un fendmeno Idgicamente distinto a la tarea, de tal forma que se
puede observar diferentes climas en los individuos que efectdan una misma

tarea.

2.2.11.4. Tiempo para realizar el estudio de clima organizacional

Para realizar un estudio sobre el ambiente organizacional, no hay un tiempo
preciso, cualquier instante puede ser bueno, no obstante es recomendable lo

siguiente:

El estudio del clima laboral se lo puede realizar en la misma época o0 mes
del afio, lo cual permite visualizar la evolucion que va teniendo el clima cada afio.
Realizarlo en la misma época garantiza que los resultados que proyecte al afio

siguiente se puedan comparar entre si.

Se debe evitar realizar el estudio sobre el clima en momentos que este pueda
coincidir con otras condiciones que alteren el resultado: como evaluacion de

desempefio, aumento salarial, etc.

Evitar su aplicacion luego de una crisis tales como: reestructuraciones,

fusiones, etc.

Se considera que una medicion del clima laboral debe realizarse por lo
menos una vez al afio. Los cambios que se puedan generar a partir de una medicion
conllevan de tiempo y de que todas las personas pertenecientes a la organizacion se

involucren. No es recomendable realizar mediciones continuas porque las personas
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no perciben los cambios 0 no se han adaptado a estos por lo que los resultados son

iguales a los de la medicion anterior.

2.2.11.5. Beneficios de la medicion del clima organizacional

Segun el Ministerio de Salud de Pert (2009) los beneficios de la medicion

del clima organizacional son los siguientes:

1. Obtener informacion confiable y valida sobre el funcionamiento de la

Organizacion.

2. Establecer el valor promedio del ambiente organizacional y compararlo con

las distintas unidades o areas.

3. Monitorear y evaluar el resultado de las intervenciones de los proyectos de
mejora del clima organizacional, para valorar su avance lo cual es

importante cuando se estan adelantando procesos de cambio organizacional.

4. Adicionalmente, es posible conocer los elementos satisfactores y aquellos

que provocan insatisfaccion en los miembros de una organizacion.

5. Detectar dentro de la organizacion las fortalezas y debilidades de las areas

que requieren atencion.

6. Definir acciones de mejora.

7. Desarrollar competencias de comunicacion y participacion entre el personal.

2.2.12. Comportamiento organizacional
Citando Amoros, Molocho (2010) expresa que el comportamiento
organizacional constituye “...campo de estudio que se encarga de estudiar el

impacto que los individuos, los grupos y la estructura poseen dentro de la
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organizacion, ademas aplica todo su conocimiento a hacer que las organizaciones

trabajen de manera eficiente...” (p. 31).

Su estudio se ve centrado en la busqueda de una mejora para la
productividad que la institucion presenta, asi como para bajar las tasas de
ausentismo y de rotacion y busca los medios necesarios para incrementar la

satisfaccion del trabajador en su entorno.

Por otra parte, se considera que la cultura es el factor mas apropiado con que
cuentan las organizaciones para aumentar la motivacion. Cada organizacion es un
sistema complejo, con una cultura especifica (con un sistema de valores) que se
manifiesta en el llamado clima organizacional. EIl desarrollo organizacional segun
Da Silva es “un proceso sistematico, administrado y planeado para modificar la
cultura, los sistemas y el comportamiento de una organizacion, con el propdsito de
mejorar su eficacia para resolver problemas y alcanzar sus objetivos” (Molocho,

2010, p.31).

2.2.13. Tipos de Clima Laboral

Likert, (citado por Brunet, 1987) en su teoria de los sistemas, determina dos
grandes tipos de clima organizacional, o de sistemas, cada uno de ellos con
dos subdivisiones. Menciona Brunet que se debe evitar confundir la teoria de
los sistemas de Likert con las teorias de liderazgo, pues el liderazgo constituye
una de las variables explicativas del climay el fin que persigue la teoria de los
sistemas es presentar un marco de referencia que permita examinar la
naturaleza del climay su papel en la eficacia organizacional. (Garcia e Ibarra,

p.8)

Este autor en su teoria sobre el clima laboral hace mencion que el
comportamiento de los subalternos es ocasionado por el comportamiento de los
directivos y por los ambientes organizacionales que ellos perciben, por sus
esperanzas, sus capacidades y sus valores. Por lo cual, la reaccion esta definida por

la percepcion.
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2.2.13.1. Clima de Tipo Autoritario:

a) Sistema I- Autoritarismo explotador.

En este clima la direccién no confia en sus empleados, la toma de decisiones
la realizan en la cima de la organizacion, los empleados perciben y trabajan
en un ambiente de temor, las interacciones entre los superiores y los
subordinados se establece con base en el miedo y la comunicacion s6lo

existe en forma de instrucciones.

b) Sistema Il1- Autoritarismo paternalista.

Aqui se puede observar que la direccion tiene confianza en sus
subordinados, aunque la toma de decisiones se lo hace en la cima,
dependiendo de las circunstancias se puede decidir en los niveles inferiores,
los castigos y las recompensas son los métodos que se utilizan para motivar
a los empleados. En este tipo de clima la direccion juega con las necesidades
sociales de los empleados, pero da la impresion que dentro de la

organizacion trabaja en un ambiente arménico y bien estructurado.

2.2.13.2. Clima de tipo participativo:

a) Sistema 11 — Consultivo.

En este clima la direccidn tiene confianza en sus trabajadores, la toma de
decisiones se las realizan en la cima, en algunos casos los subordinados
pueden hacerlo en los niveles méas bajos, para motivar a los empleados se
usan las recompensas y los castigos ocasionales, se satisfacen las
necesidades de prestigio y de estima y existe la interaccion por ambas partes.
Se percibe un ambiente arménico y dindmico y la administracion se basa en

objetivos por alcanzar.
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b) Sistema IV- Participacion en grupo.

Es esta se puede apreciar la plena y absoluta confianza que tienen los
directivos a sus empleados, la toma de decisiones se ejecuta en todas las
organizaciones, la comunicacion esta presente en todos los niveles ya sea
ascendente, descendente y lateral, la forma de motivar es la participacion,
el establecimiento de objetivos y el mejoramiento de los métodos de trabajo.
Todos los integrantes de la organizacion forman un equipo para la
consecucion de los objetivos establecidos por medio de la planeacion

estratégica.

2.2.14. Cultura Organizacional

Cada organizacion tiene diferentes culturas organizacionales o corporativas.
Para conocer una organizacion, el primer paso es comprender su cultura. Formar
parte de una organizacion significa asimilar su cultura y sus costumbres; realizar
las actividades segun sus normas Yy reglas, vivir en una organizacion, trabajar en
ella, tomar parte en sus actividades, hacer carrera en ella, es participar intimamente
de su cultura organizacional. La manera en que las personas se interrelacionan en
la organizacion, las actitudes predominantes, las suposiciones, aspiraciones y
asuntos relevantes en la interaccion entre los miembros conforman la cultura dentro

de la organizacion.

El objetivo fundamental es determinar la relacion entre la cultura
organizacional y la satisfaccion laboral a través del cuestionario de W.E.N.S
y el de Escala General de Satisfaccion Laboral. La hipotesis plantea que la
cultura organizacional influye en la satisfaccion laboral del personal del
Ministerio de Relaciones Exteriores. (Lanas, 2014).

La cultura organizacional es fundamental para constatar la relacién entre la cultura
y la satisfaccion, en el primer punto se puede dar a entender que la cultura es la
manera como las personas se interrelacionan dentro de una organizacion, es algo
gue ya viene con sus costumbres y sus reglas; por otro lado, la satisfaccién se la
puede conseguir cuando existe una éptima relacion entre las tareas que son

planteadas y ejecutadas, se puede decir que la satisfaccion nace de los buenos
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resultados que se realiza y son planteados a los supervisores o jefes y de acuerdo al
desempefio del empleado, éste es retribuido con un incentivo, lo cual se demuestra

que su esfuerzo y dedicacion ha sido recompensado.

La cultura organizacional representa las normas informales, no escritas, que
orientan en el comportamiento cotidiano de los miembros de una organizacién y
dirigen sus acciones en la realizacion de los objetivos organizacionales. Es el
conjunto de habitos y creencias establecidas por medio de normas, valores,

actitudes y expectativas que comparten todos los que conforman una organizacion.

La cultura organizacional refleja la mentalidad predominante. Para Schein,
es un patrén de aspectos basicos compartidos (inventados, descubiertos o
desarrollados por un grupo determinado que aprende a enfrentar sus problemas de
adaptacion externa e integracion interna) que funciona bien para considerarse
valida, por lo que es deseable su transmision a los huevos miembros como la manera

correcta de percibir, pensar y sentir en relacion con esos problemas.

La cultura organizacional no es algo que sea muy evidente, es decir, no se
ve ni se puede tocar, no se podria percibir u observar en si misma, solo se lo da a
conocer a través de sus efectos y consecuencias. En este punto se lo puede

relacionar con el clima real que afecta directamente al entorno organizacional.

El clima organizacional no es tangible por ende se lo considera como una
inversion que se representa a largo plazo, para tratar de mantener un clima estable
los directivos de las instituciones u organizaciones deben valorar y prestarle la
debida atencion, ya que con una disciplina demasiada rigida o con muchas presiones

al personal, obtendran logros a corto plazo.

En una institucion u organizacion se trata de llevar y seguir las normas y
reglas que estan estipuladas para un 6ptimo desempefio laboral; en la institucion se

puede comprender que a través del patron de cada individuo se puede dar a entender
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las caracteristicas, actitudes y comportamientos del personal de la organizacién esto

es parte de lo que los identifica.

Citando a Méndez, Garcia e Ibarra manifiestan que el clima organizacional
es como: “El ambiente propio de la organizacidon, producido y percibido por el
individuo de acuerdo a las condiciones que encuentra en su proceso de interaccion
social y en la estructura organizacional que se expresa por variables (objetivos,
motivacion, liderazgo, control, toma de decisiones, relaciones interpersonales y
cooperacién) que orientan su creencia, percepcion, grado de participacion y actitud

determinando su comportamiento, satisfaccion y nivel de eficiencia en el trabajo”.

Para que se origine un ambiente ameno en el trabajo hay que estar
conscientes que cada individuo reacciona de diferentes maneras y su manera de
interactuar puede estar sujeta a los objetivos que cada uno tenga. La motivacion de
las personas dependera de las condiciones de trabajo, el entorno en que se
desenvuelve, el trato que recibe de sus directivos, el grado de participacion, el
respeto; la finalidad de mantener un clima laboral 6ptimo es que los empleados

logren trabajar con empefio buscando el bienestar comun.

Citando, Alonso, Sanchez, Tejero y Retama, Gestiopolis (2008) afirma que:
“El clima son las caracteristicas organizacionales que los trabajadores perciben y
describen de modo colectivo; mientras que la cultura es el conjunto de normas
compartidas y conductas aprendidas que moldean la forma de actuar de las

personas. Refieren, asimismo, que el clima es subjetivo, temporal y manipulable”.

Las caracteristicas que describen el clima organizacional van de acuerdo a
lo que se observa y se presiente de una manera general, en la organizacién se
mantienen normas y reglas que son las que se comparten con todos los trabajadores.
En cada individuo las conductas percibidas son diferentes, pero lo que se trata es

que el empleado se adapte a las necesidades de la institucion.
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2.2.14.1. Caracteristicas de la Cultura Organizacional

En la cultura organizacional se puede ver reflejado en sus costumbres,
valores, es decir, la manera como cada organizacion aprendio a manejar su entorno.
Para poder llevar a cabo este clima organizacional se realiza la combinacion de
creencias compartidas, ideas, normas, historias, reglas, técnicas y mitos, estos
representan la forma particular de trabajar y de funcionar de los empleados en una

organizacion.

La cultura organizacional presenta seis caracteristicas principales y estas son:

a) Regular comportamiento que tienen las personas, caracterizado por un
lenguaje comun, terminologias apropiadas que son aplicadas hacia los

participantes en la organizacion.

b) Normas: Son esquemas o0 bosquejos de comportamiento que comprenden

las reglas o las guias sobre la manera de como realizar las cosas.

c) Valores predominantes: En las organizaciones se define los valores en
primera instancia se aspira que los participantes compartan, como calidad

del producto, bajo ausentismo o alta eficiencia.

d) Filosofia: Politicas que refuerzan las creencias sobre cémo tratar a

empleados y clientes.

e) Reglas: Lineamientos establecidos y relacionados con el comportamiento
dentro de la organizacion. Los nuevos miembros deben aprender esas reglas

para que el grupo los acepte.

f) Clima organizacional: Sentimiento transmitido por el ambiente de trabajo:
cémo interactlan los participantes, como se tratan las personas entre si,

como se atiende a los clientes, como es la relacion con los proveedores, etc.
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2.2.14.2. Desarrollo de la cultura organizacional

El progreso o desarrollo de la cultura organizacional en el ambito de la
gestion, revela una mutacion hacia una fragmentacion del trabajo gerencial, en el
cual se pueden observar una mezcla de varios aspectos interpersonales, decisivos e
informativos con las tradicionales funciones que posee la administracion, como

planificar, dirigir, coordinar, organizar.

Actualmente la esencia del desarrollo organizacional es innovar, visionar,
crear, hacer seguimientos. Una accion de calidad constituye el desarrollo
organizacional y es determinado por su alto ejecutivo, la calidad se encuentra en la
mente y en el corazon de quien dirige la organizacion, de tal modo que las formas
de ver las cosas, las personas y las organizaciones, son factores criticos para el
desenvolvimiento de una organizacion, tanto como para su crecimiento y la

interrelacién de sus miembros en una organizacion.

Niveles organizacionales

Se distinguen en tres niveles organizacionales:

a) Nivel Institucional

Este se encuentra en el nivel mas alto en una organizacién. Esta compuesto
por los directores, propietarios, accionistas y los altos ejecutivos. También
se lo conoce como nivel estratégico, porque es donde se establecen las
decisiones y los objetivos de la organizacion, asi como las estrategias

necesarias para alcanzarlos.

El nivel institucional es periférico y es extrovertido, por cuanto constituye
la conexidn con el ambiente. Se lo conoce como un sistema abierto y tiene

que afrontar a la incertidumbre debido a que no tiene ningdn control sobre
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los eventos ambientales del presente, ni capacidad para prever con exactitud

razonable cualquier circunstancia del futuro.

Nivel intermedio

Al nivel intermedio se lo conoce como mediador o gerencial. En este nivel
pertenecen los departamentos y las divisiones donde se encargan de la
realizacion y la programacion de las tareas definidas y delimitadas. El nivel
intermedio amortigua los impactos y jaloneos de la incertidumbre del
ambiente provenientes del nivel institucional, los absorbe y los dirige para
llevar al nivel operacional los programas, rutinas y procedimientos de
trabajo rigidamente establecidos, que este ultimo habra de seguir para

ejecutar con eficiencia las tareas basicas de la organizacion.

Nivel operacional

Se le conoce tambien como nivel técnico o nucleo técnico, y se encuentra

en las areas internas e inferiores de la organizacion.

Es el nivel organizacional méas bajo, en donde se realizan las tareas y
también las operaciones. Comprende la programacion y realizacion de las
actividades cotidianas de la empresa. En este nivel se encuentran
instalaciones fisicas, maquinas y equipos, lineas de montaje, oficinas y
mostradores de atencion al publico, que constituyen la tecnologia de la
organizacion.

Comprende el trabajo béasico relacionado con la elaboracion de los
productos o servicios de la organizacion, cuya realizacién debe seguir
determinadas rutinas y procedimientos programados con una regularidad y
continuidad que garanticen la utilizacion plena de los recursos disponibles

y la maxima eficiencia en las operaciones.
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2.2.15. Desempefio laboral

El Desempefio Laboral se puede definir, segin Bohdrquez, como el nivel de
ejecucion alcanzado por el empleado en la consecucién de las metas en una

organizacion en un tiempo especifico (Vera, 2013, p.18).

Por otro lado, otra definicion interesante es la que usa Chiavenato, ya que
expone que el desempefio es eficacia del personal que trabaja dentro de las
organizaciones, la cual es necesaria para la organizacion, funcionando el individuo
con una gran labor y satisfaccion laboral (Vera, 2013, p.18). En este sentido, el
desempefio laboral de las personas va a obedecer a su comportamiento y resultados

obtenidos.

En el pasado, la mayoria de las organizaciones solo evaluaban la forma en
que los empleados realizaban las tareas incluidas en una descripcion de puestos de
trabajo; sin embargo, las compafiias actuales, menos jerarquicas y mas orientadas
al servicio, requieren de mas informacion. Los investigadores ahora reconocen tres

tipos principales de conductas que constituyen el desempefio laboral.

a) Desempefio de la tarea.- Se refiere al cumplimiento de las obligaciones y
responsabilidades que contribuyen a la produccion de un bien o servicio, 0

a la realizacion de las tareas administrativas.

b) Civismo.-Se refiere a las acciones que contribuyen al ambiente psicoldgico
de la organizacién, como brindar ayuda a los demas aunque esta no se
solicite respaldar los objetivos organizacionales, tratar a los comparieros con
respeto, hacer sugerencias constructivas y decir cosas positivas sobre el

lugar de trabajo.

c) Falta de productividad.-Se encuentra relacionado con las acciones que

dafian de manera activa una labor.
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2.2.15.1. Administracion del desempefio

Es importante que los gerentes consigan que sus empleados alcancen los
niveles de desempefio dptimos para la organizacién. ;Como saben los gerentes que
los empleados se estdn desempefiando como se supone que deben hacerlo? En las
organizaciones, el medio mas adecuado para evaluar el trabajo de los empleados es

mediante un proceso de evaluacion sistematico del desempefio.

2.2.15.2. Sistema de administracion del desempefio

Es un proceso que se ha implantado para cuantificar el desempefio y
evaluarlo con el fin de poder tomar medidas objetivas acerca del talento humano,
obteniendo de ello documentacion necesaria que fundamente las acciones al

personal.

2.2.15.3. Actitudes y Desempefio Laboral

Las actitudes son declaraciones, favorables o desfavorables, respecto de
objeto de personas o acontecimientos. Reflejan lo que siente un individuo en
relacion a algo. Cuando dice, “Me agrada mi trabajo”, esta pronunciando una

actitud hacia su empleo.

Una actitud se compone de tres elementos: conocimiento, afecto y

comportamiento.

El componente cognoscitivo de una actitud se refiere a las creencias,
opiniones, conocimiento o informacion con que cuenta una persona; por ejemplo,
la creencia de que “la discriminacion esta mal”. El componente afectivo de una

actitud es la parte emocional o sentimental de una actitud.

El componente de comportamiento de una actitud se refiere a una intencion

de comportarse de cierta forma hacia alguien o algo.
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Pero tenga presente que el término actitud por lo comun se refiere solo al

componente afectivo.

2.2.16. Desempefio laboral de los docentes

Cuando se habla de “desempefio” se hace alusion al ejercicio practico de
una persona que realiza las obligaciones relativas a su profesion, cargo u oficio.
Acorde a lo anterior la evaluacién del desempefio docente es el proceso de

evaluacion de las labores que ejercen los maestros.

La evaluacion del desempefio no es el fin, sino que se constituye en un
instrumento que sirve para mejorar los recursos humanos, pues a través de este se
pueden detectar mdltiples problemas tales como: supervision, integracion,
empleada a la organizacion o al cargo que ocupa, desaprovechamiento del potencial

del trabajador y escasa motivacion.

La institucion utiliza los resultados de la evaluacion, para decidir cambios
de cargos, incentivos econdémicos, formacion y motivacion de sus trabajadores. Por
otro lado, los empleados pueden saber las expectativas que tienen de ellos sus

empleadores.

Citando Chiavenato, Gestiopolis (2011) expresa que la evaluacion del
desempefio es: "Un sistema de apreciacion del desempefio del individuo en el cargo
y de su potencial de desarrollo™.

Segun Alvarez (2003), la evaluacion del desempefio es:

El complemento necesario de la formacion, para que haya un auténtico
desarrollo profesional docente. Con la evaluacion se pueden detectar puntos
fuertes y débiles en la actividad del profesor, identificar los objetivos logrados
y las dificultades que impiden el logro de otros, analizar la situacion real a la
gue hay que adaptar todo tipo de intervencion, como planes de formacion y de
mejoras, etc. Pasa por un proceso de evaluacion en el que se recoja
informacion, se analice e interprete, se valore y se tomen decisiones
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coherentes con tal valoracion y con los objetivos del proceso educativo en el
gue la evaluacion estd inmersa.

2.2.17. Caracteristicas y modelos del desempefio laboral

Las caracteristicas del desempefio laboral se refieren a los conocimientos,
habilidades y capacidades que se espera que un individuo aplique y demuestre
cuando desarrolla su trabajo. Segun lo sefialado por Furnham (2000), son las

siguientes:

Adaptabilidad.- Se refiere a la capacidad para amoldarse a los cambios en

diferentes ambientes y con diferentes asignaciones, responsabilidades y personas.

Comunicacion.- Es la capacidad de expresar sus ideas de manera efectiva ya sea

en grupo o individualmente.

Iniciativa.- La intensién de influir activamente sobre los acontecimientos para
alcanzar objetivos. A la habilidad de provocar situaciones en lugar de aceptarlas

pasivamente. A las medidas que toma para lograr objetivos mas alla de lo requerido.

Conocimientos.-Se refiere al nivel alcanzado de conocimientos técnicos y/o

profesionales en areas relacionadas a su trabajo.

Trabajo en Equipo.-Es la capacidad de desenvolverse eficazmente en
equipos/grupos de trabajo para alcanzar las metas de la organizacién, contribuyendo

y generando un ambiente armonico que permita el consenso.

Estandares de Trabajo.- La capacidad de cumplir y exceder las metas o estandares
de la organizacion y a la capacidad de obtencion de datos que permitan

retroalimentar el sistema y mejorarlo.
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Desarrollo de Talentos.- La capacidad de desarrollar las habilidades y
competencias de los miembros de su equipo, planificando actividades de desarrollo

efectivas, relacionadas con los cargos actuales y futuros.

Maximiza el Desempeio.- La capacidad de establecer metas de
desempefo/desarrollo proporcionando capacitacion y evaluando el desempefio de

manera objetiva.

2.2.17.1. Modelos de desempefio docente

El siguiente punto estd basado en la informacion del sitio web
http://www.oei.es/de/rifad01.htm de la Organizacion de Estados Iberoamericanos

para la Educacién, la Ciencia y la Cultura.

Con el objetivo de facilitar un marco de referencia para comprender mejor
la practica de la evaluacion de la accion del docente en algunos paises que han
iniciado un proceso de reforma educativa, Se presentan a continuacion los cuatro

modelos de evaluacion de la eficiencia docente:

1) Modelo centrado en el perfil del docente, este modelo consiste en evaluar el
desempefio de un docente de acuerdo a su grado de concordancia con los rasgos y
caracteristicas, segun un perfil previamente determinado de lo que constituye un

profesor ideal.

2) Modelo centrado en los resultados obtenidos, para Schon (1987, p.214), "La
principal caracteristica de este modelo consiste en evaluar el desempefio docente
mediante la comprobacion de los aprendizajes o resultados alcanzados por sus
alumnos, (...) para evaluar a los docentes, el criterio que hay que usar no es el de
poner la atencion en lo que hace éste, sino mirar lo que acontece a los alumnos

como consecuencia de lo que el profesor hace".
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3) Modelo centrado en el comportamiento del docente en el aula, la evaluacion de
la eficacia docente se la realiza identificando aquellos comportamientos del
profesor que se consideran relacionados con los logros de los alumnos. Dichos
comportamientos se relacionan con la capacidad del docente para crear un ambiente

favorable para el aprendizaje en el aula.

4) Modelo de la practica reflexiva, el modelo se fundamenta en una concepcién de
la ensefianza, Schon (1987), como “una secuencia de episodios de encontrar y
resolver problemas, en la cual las capacidades de los profesores crecen
continuamente mientras enfrentan, definen y resuelven problemas practicos", esto
es lo que el autor llama reflexidn en la accion y que requiere de una reflexién sobre
la accion o evaluacion, después de acontecer un evento en la que se podran

determinar los éxitos, los fracasos y las cosas que se podrian haber realizado mejor.

2.3. MARCO LEGAL

La presente investigacion se sustenta en las siguientes normativas:

2.3.1. Constitucién de la Republica del Ecuador

Art. 27.- La educacion se centrara en el ser humano y garantizara su
desarrollo holistico, en el marco del respeto a los derechos humanos, al medio
ambiente sustentable y a la democracia; seré participativa, obligatoria, intercultural,
democratica, incluyente y diversa, de calidad y calidez; impulsara la equidad de
género, la justicia, la solidaridad y la paz; estimulara el sentido critico, el arte y la
culturafisica, lainiciativa individual y comunitaria, y el desarrollo de competencias

y capacidades para crear y trabajar.

La educacion es indispensable para el conocimiento, el ejercicio de los
derechos y la construccion de un pais soberano, y constituye un eje estratégico para

el desarrollo nacional.
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2.3.2. Ley Organica de Educacién Intercultural

Titulo I. De los principios generales. Capitulo Gnico del ambito, principios y

fines.

w) Calidad y calidez.- Garantiza el derecho de las personas a una educacion

de calidad y calidez, pertinente, adecuada, contextualizada, actualizada y
articulada en todo el proceso educativo, en sus sistemas, niveles, subniveles
0 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 y realidades fundamentales. Promueve
condiciones adecuadas de respeto, tolerancia y afecto, que generen un clima

escolar propicio en el proceso de aprendizajes;

Integralidad.- La integralidad reconoce y promueve la relacién entre
cognicion, reflexion, emocion, valoracion, actuacion y el lugar fundamental
del didlogo, el trabajo con los otros, la disension y el acuerdo como espacios

para el sano crecimiento, en interaccion de estas dimensiones;

kk) Convivencia armdnica.- La educacion tendra como principio rector la

formulacion de acuerdos de convivencia armonica entre los actores de la

comunidad educativa.

Capitulo Cuarto. De los derechos y obligaciones de las y los docentes:

Art. 10.- Derechos.- Las y los docentes del sector publico tienen los siguientes

derechos:

a.

Acceder gratuitamente a procesos de desarrollo profesional, capacitacion,
actualizacion, formacion continua, mejoramiento pedagogico y académico
en todos los niveles y modalidades, segun sus necesidades y las del sistema

nacional de educacion.
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e. Gozar de estabilidad y del pleno reconocimiento y satisfaccion de sus
derechos laborales, con sujecion al cumplimiento de sus deberes vy

obligaciones.

g. Demandar la organizacién y el funcionamiento de servicios de bienestar
social que estimule el desempefio profesional y mejore o precautele la salud

ocupacional del docente;

Art. 11.- Obligaciones

b) Ser actores fundamentales en una educacion pertinente, de calidad y calidez

con las y los estudiantes a su cargo;

e) Respetar el derecho de las y los estudiantes y de los miembros de la comunidad
educativa, a expresar sus opiniones fundamentadas y promover la convivencia

armonica y la resolucién practica de los conflictos;

f) Fomentar una actitud constructiva en sus relaciones interpersonales en la

Institucion educativa;

I) Promover en los espacios educativos una cultura de respeto a la diversidad y de
erradicacion de concepciones y practicas de las distintas manifestaciones de
discriminacion asi como de violencia contra cualquiera de los actores de la
comunidad educativa, perseverando ademas el interés de quienes aprenden sin

anteponer sus intereses particulares;

2.4. MARCO CONCEPTUAL

Administracion.- Disciplina cuyo objetivo es la coordinacion eficaz y
eficiente de los recursos de un grupo social para lograr sus objetivos con la maxima

productividad y calidad.

Calidad.- Aquellas caracteristicas del producto que responden a las

necesidades del cliente.
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Cargo.- Conjunto de tareas y responsabilidades que constituyen el trabajo

asignado a un solo empleado.

Competencias.- Caracteristicas personales que han demostrado tener una
relacion con el desempefio sobresaliente en un cargo/rol determinado en una

organizacion en particular.

Comportamiento organizacional.- Estudio de los individuos y de los

grupos dentro del ambito de la organizacion.

Conflicto.- Es aquella situacion en que una parte de los miembros de un
grupo adopta una postura significativamente distinta del resto de los miembros
disminuyendo o anulando la cohesion. Por lo tanto, cuando surge un conflicto, se
produce un enfrentamiento, una pelea, una lucha o una discusion, donde una de las

partes intervinientes intenta imponerse a la otra.

Control.- Monitorear las actividades de la institucion para comprobar si se

ajusta a lo planificado y para corregir las falencias o desviaciones.

Clima hostil.- Enfocado este concepto al aspecto laboral, se puede decir que
es cuando el empleado o trabajador no se siente comodo realizando sus labores
debido a acciones de sus compafieros, de sus jefes, de la estructura fisica de la

organizacion, etc.

Clima Organizacional.- El Clima Organizacional, son las percepciones que
se forma el empleado respecto al interior de una empresa, es un claro diagnéstico
del comportamiento de la misma, en cuanto a cambios, politicas y procedimientos,

percepciones que inciden verdaderamente en el desempefio de la organizacion.

Desempefio Laboral.- Es el comportamiento del servidor publico en busca
de los objetivos establecidos, este comportamiento constituye las estrategias que

utilizaran para lograr los objetivos institucionales.
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Direccién.- Proceso de influir en las actividades de los miembros de la

organizacion relacionadas con las tareas.

Eficacia.- Capacidad que tiene un individuo para la consecucion de metas y

objetivos.

Eficiencia.- Capacidad para reducir al minimo los recursos usados para

alcanzar los objetivos de la organizacion, "hacer las cosas bien".

Espiritu de equipo.- Es cuando las personas se sienten orgullosas de

pertenecer a una organizacion o institucion.

Estandares.- Son modelos, normas, reglas o patrones a seguir que fijan

pautas minimas a las que se deben ajustar las conductas, los productos, etc.

Estrategia.- Esquema que contiene la determinacion de los objetivos o
propositos de largo plazo de la empresa y los cursos de accién a seguir. Es la

manera de organizar los recursos.

Gestion.- Proceso emprendido por una 0 mas personas para coordinar las

actividades laborales de otros individuos.

Innovacion.- Este es un punto muy importante para una institucién u
organizacion, el mantener una innovacion o creacion de nuevas estrategias, permite

mantener una reputacion a la organizacion.

Liderazgo.- Proceso que ayuda a dirigir y movilizar personas y/o ideas.
Influencia interpersonal ejercida en una situacion, dirigida a la consecucion de un

objetivo.



49

Motivacién.- Se refiere a las acciones llevadas por la organizacion, para
asegurar el reconocimiento del esfuerzo y persistencia por una labor que realiza un

empleado, para alcanzar un objetivo dentro de la Institucion.

Multidimensional.- Es cuando algo tiene muchas dimensiones o varios

aspectos.

Potencial Humano.- Es todo lo que un ser humano es capaz de realizar

Predictores.- Son las personas que predicen o ayudan a predecir una

situacion o evento.

Productividad.- Aplicado al campo laboral se refiere al incremento o la

disminucion del rendimiento de un trabajador, en las tareas que le corresponden.

Toma de decisiones.- Se refiere al proceso mas importante dentro de la
organizacion y es preciso la comprension del mismo, para conseguir la elaboracion

de un correcto diagndstico.
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CAPITULO Il

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. METODOS DE INVESTIGACION

Para la ejecucion de la investigacion se utilizaron los métodos tedricos y

empiricos. Entre los métodos tedricos estan:

El método exploratorio porque se pudo observar cuales son las causas y el
efecto que provoca el problema en estudio. Ademas se considera que es de tipo
aplicativo porque permitié aplicar estrategias que ayudaran a mejorar el clima

organizacional para optimizar el desempefio laboral de los docentes.

También es descriptiva, porque busca especificar las propiedades,
caracteristicas perfiles importantes de las personas. De igual manera se utilizara la
investigacion de campo debido a que se ejecutard en la Unidad Educativa “José
Maria Velasco lbarra” de la ciudad de Milagro, lugar donde se presenta el
problema, el proyecto es factible y posible de llegar a su concrecion, porque
permitira ayudar a mejorar la organizacién en el centro de estudio. Ademas hay
sustentacion en datos bibliograficos y fuentes electrénicas existentes acerca del

problema que afecta a toda la comunidad en estudio.

Entre los métodos empiricos estan el de Observacion porque consiste en la
utilizacion de los sentidos, para obtener de forma consiente y dirigida, datos que
nos proporcionen elementos para nuestra investigacion. Constituye el primer paso
del método cientifico, que nos permite, a partir de ello, elaborar una hipotesis, y
luego vuelve a aplicarse la observacion, para verificar si dicha hipotesis se cumple.

Ademas de la utilizacidn de entrevista y la encuesta.



51

3.2. POBLACION Y MUESTRA

Segun Levin y Rubin (1999) indica que la poblacion “Es un conjunto de
todos los elementos que estamos estudiando, acerca de los cuales intentamos sacar

conclusiones”.

Se consideré una poblacion compuesta por 84 docentes del plantel, los
mismos que tienen diversas caracteristicas y distintas culturas. No se considero

muestra por ser pequefio el universo de estudio, como consta a continuacion:

Participantes Cantidad
Directivo 1
Docentes 25

Total 26

3.3. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

Entre las técnicas utilizadas para la ejecucion de la investigacion se

encuentran la encuesta, la entrevista y el cuestionario.

3.3.1. La encuesta

Para Vaida, J. (2003). Indica que la encuesta es una técnica de investigacion
que se efectla mediante la elaboracion de cuestionarios y entrevistas de manera
verbal o escrita que se hace a una poblacion, ésta generalmente se hace a un grupo
de personas y pocas veces a un solo individuo, el propoésito es el de obtener
informacion mediante el acopio de datos cuyo analisis e interpretacion permiten
tener una idea de la realidad para sugerir hipétesis y poder dirigir las fases de
investigacion. Se deben complementar con otros metodos permitiendo el
seguimiento de resultados inesperados validando otros métodos y profundizando en
las razones de las respuestas de las personas.
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Para la ejecucion se utilizard la encuesta estructurada la misma que esta

compuesta de una lista de preguntas cerradas, que se formulan a todos por igual.

3.3.2. Laentrevista

Mx. Answers, (2006). Indica que es la reunion o conferencia poco solemne
gue dos 0 mas personas, en nombre propio o en representacion ajena, celebran para
resolver alguna dificultad o convenir las bases para algin acuerdo. La Entrevista es
una conversacién entre dos o mas personas, en la cual uno es el que pregunta
(entrevistador). Estas personas dialogan con arreglo a ciertos esquemas o pautas de

un problema o cuestion determinada, teniendo un propoésito profesional.

En esta técnica se utilizaron preguntas abiertas que fueron aplicadas a la

maxima autoridad de la institucion educativa.

3.4. RECURSOS, FUENTES, CRONOGRAMA'Y PRESUPUESTO PARA
LA RECOLECCION DE DATOS.

Para la ejecucion de la investigacion se utilizaron los siguientes recursos:

Materiales

e Computadora

e Copias

e Hojas de papel bond
e Cuaderno

e Internet

e Pendrive

Recursos Humanos

e Tutor

e Investigadora

e Docentes y directivo

e  Experto (Dr. Walter Loor)
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Fuentes:
Primaria: Porque se entrevistan y encuestan a los docentes y directivo de la Unidad

Educativa “José¢ Maria Velasco Ibarra” de la ciudad de Milagro.

Secundaria: Se revisaran libros, folletos, revistas, paginas web, con informacion

relacionada al tema tratado.
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Presupuesto:
Todos los gastos en los que se incurran en la investigacion seran cubiertos

por el investigador.

3.5. TRATAMIENTO DE LA INFORMACION PROCESAMIENTO Y
ANALISIS.

Al término de la recoleccion de los datos obtenidos mediante la encuesta
realizada a los docentes de la Unidad Educativa, se procedio a la tabulacion de datos
en el programa de Excel, lo que facilito transformar la informacion en tablas y luego
en graficos para una mayor comprension. Ademas las encuestas se midieron
utilizando la escala de Likert la misma que segun Cafadas, I. y Sanchez (1998).
Consiste en un conjunto de items que se presentan en forma de afirmaciones para
medir la reaccion del sujeto en tres, cinco o siete categorias respecto a las cuales se

pide a los sujetos que manifiesten su grado de acuerdo o desacuerdo.
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ENCUESTA A DOCENTES

Pregunta No. 1 ¢Considera Ud. que existe trabajo en equipo en la Unidad
Educativa?

Cuadro 1. Trabajo en equipo

Siempre 2 8 %

Casi siempre 5 20 %
Ocasionalmente 6 24 %
Rara vez 8 32 %
Nunca 4 16 %
Total 25 100 %

Fuente: Encuesta a los docentes de la Unidad Educativa José Maria Velasco Ibarra
Autora: Marjorie Andrade

Grafico 1. Trabajo en equipo
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Fuente: Encuesta a los docentes de la Unidad Educativa José Maria Velasco Ibarra
Autora: Marjorie Andrade

Analisis

De los docentes a los que se les realizo la encuesta, el 32% manifestaron que rara
vez existe trabajo en equipo en la Unidad Educativa, el 24% opin6d que
ocasionalmente, el 20% opind que casi siempre, el 16% indicd que nunca y el 8%
sefialé que siempre. De acuerdo a estos datos se puede ver que en la institucion hace
falta trabajar en equipo, por lo que es necesario fomentar la creacion de grupos de
trabajo, lo cual ayudara a la integracién de los docentes.



57

Pregunta No. 2 ¢Usted crea un ambiente de trabajo que ayuda al buen
desempenio directivo?

Cuadro 2. Ambiente de trabajo

Siempre 16 64 %
Casi siempre 7 28 %
Ocasionalmente 1 4 %
Rara vez 1 4%
Nunca - -

Total 25 100 %

Fuente: Encuesta a los docentes de la Unidad Educativa José Maria Velasco Ibarra
Autora: Marjorie Andrade

Gréfico 2. Ambiente de trabajo
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Fuente: Encuesta a los docentes de la Unidad Educativa José Maria Velasco Ibarra
Autora: Marjorie Andrade

Andlisis

De los docentes a los que se les realizo la encuesta, el 64% afirmaron que siempre
crean un ambiente de trabajo que ayuda al buen desempefio directivo, el 28% opind
que casi siempre, el 4% opind que ocasionalmente y el 4% indic6 que rara vez.
Segun estos resultados la mayoria de docentes en lo personal consideran que
contribuyen con el desempefio de los directivos, creando un buen ambiente dentro
de la institucion. Sin embargo existe una minoria que piensa lo contrario, por lo que

es necesario mejorar esta situacion para lograr un ambiente laboral 6ptimo.
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Pregunta No. 3 ¢Participa usted en la toma de decisiones importantes que
afectan su trabajo?

Cuadro 3. Toma de decisiones

r___

Siempre 3 12 %
Casi siempre 4 16 %
Ocasionalmente 4 16 %
Rara vez 4 16 %
Nunca 10 40 %
Total 25 100 %

Fuente: Encuesta a los docentes de la Unidad Educativa José Maria Velasco Ibarra
Autora: Marjorie Andrade

Grafico 3. Toma de decisiones
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Fuente: Encuesta a los docentes de la Unidad Educativa José Maria Velasco Ibarra
Autora: Marjorie Andrade

Andlisis

De los docentes encuestados, el 40% afirmaron que nunca participan en la toma de
decisiones importantes que afectan su trabajo, el 16% opino que rara vez, el 16%
opind que ocasionalmente, el 16% afirmo que casi siempre y el 12% indicé que
siempre. Segun estos resultados la mayoria de los docentes consideran que en las
decisiones que afectan sus labores no participan, sélo lo hacen los directivos de la
institucién, por lo que es necesario mejorar esta situacion para que los docentes se

sientan incluidos en la toma de decisiones.
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Pregunta No. 4 ¢(Cudndo hay un reto para la entidad educativa ¢Usted
participa activamente para su cumplimiento?

Cuadro 4. Participacion activa

Siempre 17 68 %
Casi siempre 1 4 %
Ocasionalmente 4 16 %
Rara vez 3 12 %
Nunca = -

Total 25 100 %

Fuente: Encuesta a los docentes de la Unidad Educativa José Maria Velasco Ibarra
Autora: Marjorie Andrade

Gréfico 4. Participacion activa
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Fuente: Encuesta a los docentes de la Unidad Educativa José Maria Velasco Ibarra
Autora: Marjorie Andrade

Analisis

De los docentes encuestados, el 68% afirmaron que cuando hay un reto para la
entidad educativa, ellos participan activamente para su cumplimiento, el 4% opin6
que casi siempre, el 16% opind que ocasionalmente y el 12% afirmé que rara vez.
Los resultados muestran que existe una participacién activa de la mayoria de los
docentes para llevar a cabo el cumplimiento de alguna actividad. Sin embargo existe
una minoria que no tiene participacion activa, por lo que es necesario mejorar esta
situacion, ya que con la participacion de todos los docentes la institucion puede

alcanzar mayores metas.
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Pregunta No. 5 ¢Es abierta o sincera la comunicacion entre el Rector y los
docentes?

Cuadro 5. Comunicacion

—

Siempre 15 60 %
Casi siempre 3 12 %
Ocasionalmente 3 12 %
Rara vez 2 8 %
Nunca 2 8 %
Total 25 100 %

Fuente: Encuesta a los docentes de la Unidad Educativa José Maria Velasco Ibarra

Autora: Marjorie Andrade

Grafico 5. Comunicacion
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Fuente: Encuesta a los docentes de la Unidad Educativa José Maria Velasco Ibarra

Analisis

Autora: Marjorie Andrade

De los docentes encuestados, el 60% afirmaron que siempre es abierta o sincera la

comunicacion entre el Rector y los docentes, el 12% opind que casi siempre, el

12% opino que ocasionalmente, el 8% afirmo que rara vez y el 8% manifestd que

nunca. Los resultados de la encuesta muestran que existe una buena comunicacion

entre los docentes y la maxima autoridad del plantel, no obstante existe una minoria

que no la tiene, por lo que es necesario trabajar en este aspecto, ya que la

comunicacion es un pilar fundamental para lograr un buen ambiente de trabajo

dentro de cualquier organizacion.
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Pregunta No. 6 ¢Tiene usted confianza y seguridad en los directivos de la
Unidad Educativa?

Cuadro 6. Confianza y seguridad

| Aternativas  Frecuencia  Porcentaje

Siempre 4 16 %
Casi siempre 7 28 %
Ocasionalmente 6 24 %
Rara vez 5 20 %
Nunca 3 12 %
Total 25 100 %

Fuente: Encuesta a los docentes de la Unidad Educativa José Maria Velasco Ibarra
Autora: Marjorie Andrade

Gréfico 6. Confianza y seguridad
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Fuente: Encuesta a los docentes de la Unidad Educativa José Maria Velasco Ibarra
Autora: Marjorie Andrade

Andlisis

Con respecto a que si existe confianza y seguridad en los directivos de la entidad,
el 16% de docentes afirmaron que siempre, el 28% opind que casi siempre, el 24%
opind que ocasionalmente, el 20% afirmé que rara vez y el 12% que nunca. Los
resultados de la encuesta muestran que existe un bajo nivel de confianza por parte
de los docentes hacia los directivos, ocasionando negatividad en el ambiente laboral

y por ende puede verse afectado el rendimiento de los docentes.
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Pregunta No. 7 ¢Considera usted, que la motivacion es un aspecto
fundamental para desempefiar un buen trabajo?

Cuadro 7. Motivacioén

| Altemativas  Frecuencia  Porcentaje

Siempre 22 88 %
Casi siempre 2 8 %
Ocasionalmente 1 4%
Rara vez = =
Nunca - -
Total 25 100 %

Fuente: Encuesta a los docentes de la Unidad Educativa José Maria Velasco Ibarra
Autora: Marjorie Andrade

Gréafico 7. Motivacién
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Fuente: Encuesta a los docentes de la Unidad Educativa José Maria Velasco Ibarra
Autora: Marjorie Andrade

Analisis

De los docentes encuestados el 88% afirmaron que siempre la motivacion es un
aspecto fundamental para desempefiar un buen trabajo, el 8% opind que casi
siempre y el 4% opind que ocasionalmente. Como puede verse la mayoria de
docentes consideran que es muy importante la motivacién para desarrollar a
plenitud sus labores.
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Pregunta No. 8 ¢Considera usted, que su comportamiento es visto por sus
alumnos como amistoso y de apoyo?

Cuadro 8. Comportamiento

| Allemnativas  Frecuencia  Porcentaje

Siempre 15 60 %
Casi siempre 10 40 %
Ocasionalmente - -
Rara vez = =
Nunca - -
Total 25 100 %

Fuente: Encuesta a los docentes de la Unidad Educativa José Maria Velasco Ibarra
Autora: Marjorie Andrade

Gréfico 8. Comportamiento
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Fuente: Encuesta a los docentes de la Unidad Educativa José Maria Velasco Ibarra
Autora: Marjorie Andrade

Analisis

De los docentes encuestados el 60% consideran que su comportamiento es visto por
sus alumnos como amistoso y de apoyo y el 40% opinG que casi siempre. Los
resultados muestran que la mayoria de docentes se comportan de manera amistosa
y apoyan a sus estudiantes, estas caracteristicas son muy importantes en un docente
puesto que ayuda a desarrollar la confianza del alumno hacia el maestro, lo cual

favorece el proceso de ensefianza-aprendizaje.
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Pregunta No. 9 ¢ Cree usted, que su trabajo es evaluado en forma adecuada?

Fuente: Encuesta a los docentes de la Unidad Educativa José Maria Velasco Ibarra

Cuadro 9. Evaluacion

Siempre 2 8 %
Casi siempre 16 64 %
Ocasionalmente 4 16 %
Rara vez 3 12%
Nunca - -

Total 25 100 %

Autora: Marjorie Andrade

Grafico 9. Evaluacion
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Fuente: Encuesta a los docentes de la Unidad Educativa José Maria Velasco Ibarra

Analisis

Autora: Marjorie Andrade

De los profesores encuestados el 8% consideran que su trabajo es evaluado en forma

adecuada siempre, el 64% opin6 que casi siempre, el 16% afirmé que

ocasionalmente y 12% afirmé que rara vez. Los resultados muestran que la mayoria

de docentes consideran que su trabajo es bien evaluado por los directivos, otro

grupo encasillado en la minoria no piensan asi, por lo que hay que mejorar la forma

de evaluacidn para que todos los docentes tengan la percepcion de que son bien

evaluados por las autoridades.
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Pregunta No. 10 ¢ Un mejoramiento en el clima organizacional, le favoreceria
en el cumplimiento de sus actividades docentes?

Cuadro 10. Mejoramiento

| Alternativas  Frecuencia  Porcentaje

Siempre 21 84%
Casi siempre 3 12%
Ocasionalmente 1 4%
Rara vez - -
Nunca - -
Total 25 100%

Fuente: Encuesta a los docentes de la Unidad Educativa José Maria Velasco Ibarra
Autora: Marjorie Andrade

Gréfico 10. Mejoramiento

84 %
90 -
80 -
70 A
60 -
50 -
40
38 ] 2% .
ﬂ © 0% 0%
10 - A -_—
< < X< @‘\) &
& & 3 < $
O -\6‘0 \&& (b@ ‘%0
D A
S
00

Fuente: Encuesta a los docentes de la Unidad Educativa José Maria Velasco Ibarra
Autora: Marjorie Andrade

Andlisis

Con respecto a que un mejoramiento en el clima organizacional, favoreceria el
cumplimiento de las actividades de los docentes. EI 84% de los docentes
encuestados afirmaron que siempre, el 12% opind que casi siempre y el 4% afirmd
que ocasionalmente. Los resultados muestran que la mayoria de los docentes estan
conscientes que un buen ambiente de trabajo, contribuye a que desarrolle de la

mejor manera sus tareas.
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ENTREVISTA AL LCDO. JOSELITO EFRAIN PAREDES EUGENIO,
RECTOR DE LA UNIDAD EDUCATIVA “JOSE MARIA VELASCO
IBARRA” DE LA CIUDAD DE MILAGRO

¢Usted como autoridad del plantel, ;Como controla las actividades que
realizan los docentes?
Lo realizo con visitas aleatorias al personal docente, donde cumplen sus labores

y también me apoyo con informes de la encargada de Talento Humano.

¢Cree que los docentes son permitidos por la autoridad para tomar
decisiones especificas de acuerdo a su rol?
Si se encuentra enmarcado dentro de sus actividades, pueden tomar decisiones

de acuerdo a su criterio.

¢Apoya a los docentes en la realizacion de sus actividades educativas?
Si se encuentra las actividades dentro de la planificacion, indudablemente
siempre estoy presto para ayudarlos, y que estas actividades beneficie a la

comunidad educativa.

¢ Se organiza talleres de motivacion para los docentes?
No. Ya que no cuento con apoyo de ninguna institucion que se dedique a estos
tipos de charlas, las que han sido impartidas son de diferentes temas, menos de

motivacion.

¢Coémo es la actitud de los docentes frente a los cambios de curriculo?

Los maestros antiguos por lo general se resisten al cambio, no se comprometen
con la entidad. No hay colaboracion porque piensan que el cambio es
momentaneo y con el pasar de los afios esto volvera hacer lo mismo y no hay

cooperacion.
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6. ¢De qué manera los docentes acceden a un dialogo positivo en caso de
controversias?
Lo hacen con el apoyo de una comisién de mediacion que se encuentra
conformada por cinco personas, dicha comision busca llegar siempre a una
solucién, cuando el asunto es de algin docente y los temas mas tratados son los
conflicto personales que los docentes llevan a la institucién, por lo general los
asuntos que son relacionados con los estudiantes no ha existido mayor

problema.

El sefior Rector recalco que los talleres de motivacion hacen mucha falta en la
Unidad Educativa, por considerar que esto ayudara de la mejor manera a la

orientacion de los docentes dentro de la Institucion.

3.6 PRESENTACION DE RESULTADOS

Al realizar el andlisis, cerca de la mitad de los docentes manifestaron que
rara vez existe trabajo en equipo en la Unidad Educativa, mientras que mas de la
mitad de los encuestados consideran que siempre se busca crear un ambiente de
trabajo que ayude al buen desempefio directivo, no asi un gran nimero indicaron
que nunca participan en latoma de decisiones importantes, lo cual afecta su trabajo,
de igual forma otro grupo piensa que casi siempre cuando hay un reto para la
entidad educativa todos los docentes participan activamente para su cumplimiento,
aunque creen, que rara vez es abierta o sincera la comunicacion entre el Rector; se
pudo también observar que un cuarto de la poblacion indican que ocasionalmente

tienen confianza y seguridad en los directivos de la Unidad Educativa.

La mayoria de los docentes consideran que la motivacion es un aspecto
fundamental para desempefiar un buen trabajo, también méas de la mitad creen que
su comportamiento es visto por sus alumnos como amistoso y de apoyo. Ademas
mencionaron que sus trabajos son evaluados en forma adecuada por los directivos,

lo cual promueve un buen clima laboral en la institucion, otro grupo considera,
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que siempre un mejoramiento en el clima organizacional, favoreceria en el

cumplimiento de sus actividades como docente.
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CAPITULO IV

LA PROPUESTA

4.1. TITULO DE LA PROPUESTA

PLAN DE MEJORA PARA FORTALECER EL CLIMA ORGANIZACIONAL
DE LA UNIDAD EDUCATIVA “JOSE MARIA VELASCO IBARRA” DE LA
CIUDAD DE MILAGRO.

4.2. JUSTIFICACION DE LA PROPUESTA

El clima organizacional de una institucion es uno de los componentes que
deben de considerarse cuando se trata de analizar el desempefio individual y grupal,
de los profesionales de una entidad u organismo, esta necesidad se acrecienta
cuando se trata de empresas educativas donde el material, los insumos y el producto
son seres humanos unicos y distintos, lo cual tiende a conformar ambientes
vulnerables ya que siempre hay que tomar en cuenta el perfil actitudinal de los que
la integran. Una organizacion, en este caso la Unidad Educativa, estd conformada
por docentes, alumnos, directivos, personal administrativo, representantes legales;
resultando que cada uno de estos conjuntos es en realidad parte del universo
educativo del plantel, conjuntos que estan constituidos a su vez por personalidades
con idiosincrasias muy propias gque interactian tanto en el micro-grupo como en el

grupo colegiado.

Los docentes profesionales, aportan de diferentes maneras a los grupos de
los que forman parte, incluso pueden ser de gran beneficio para las expectativas de
la institucion, sin embargo, pueden ser tdxicos o0 negativos en los grupos pequefios,
[lamese areas, o comisiones. Estos desempefios contradictorios tienden a crear

bloqueos en el dinamismo institucional.
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El clima organizacional no solo esté sujeto al carécter y personalidad de los
individuos, es también el resultado de politicas laborales, tratamiento de los
recursos humanos, tipo de liderazgos, la distribucion de puestos, movilidad
profesional, tratamiento privilegiado, actividades integradoras y ladicas que no

consideran las motivaciones internas de los docentes.

Los argumentos expuestos hacen considerar que es necesario fortalecer los
vinculos interpersonales en los planteles educativos, fomentar el ambiente de
calidez, solidaridad, tolerancia y colaboracion entre los integrantes del equipo de
trabajo, pese a las naturales diferencias y malos entendidos que se pueden suscitar;
para el logro de esta expectativa es pertinente disefiar un plan de mejora que
incorpore los conceptos modernos de las relaciones humanas, que fortalezcan la
personalidad individual mediante programacién Neurolingiistica, motivaciones
internas, incrementacion de la autoestima, aprovechamiento del tiempo libre, con

el fin de consolidar el tejido social de la institucion.

El grupo meta de esta propuesta esta constituido por los estudiantes que son
el centro y razon de la actividad educativa. No puede haber estudiantes felices, si

sus maestros laboran en un clima turbulento y nada saludable.

Otro componente beneficiado, es el personal que labora en la Unidad
Educativa “José Maria Velasco Ibarra” de la ciudad de Milagro: los docentes, el
personal administrativo, de servicio, bar y todas las personas que frecuentan la
institucién y que se tornan mas recursivas, amables y colaboradoras cuando se

mantiene un clima organizacional agradable.

Asi mismo, la institucién como organismo vivo se vera beneficiada, cuyas
fortalezas trascienden hacia la comunidad, ya que hay que tomar en cuenta que el
clima organizacional es un todo que se conforma con lo que contribuye cada
individuo o pequefio grupo Yy si alguno se desintegra, esto incidira en la respuesta
estudiantil, que como todos sabemos en la actualidad es profundamente demandante

y conflictivo.
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4.3. OBJETIVO GENERAL DE LA PROPUESTA

Desarrollar un plan de mejora que actué como una guia de motivacion para
optimizar el clima organizacional de la Unidad Educativa “José Maria Velasco

Ibarra” de la ciudad de Milagro.

4.4. OBJETIVOS ESPECIFICOS DE LA PROPUESTA

1. Promover la toma de conciencia de que cada profesional es responsable del
clima organizacional de su unidad educativa.

2. Incidir en la modificacion del clima organizacional, mediante videos y
mensajes de reflexion.

3. Ejercitar experiencias de autodominio y control de la personalidad a través
de aplicacion del plan de mejora.

4. Sustituir los comportamientos reactivos por respuestas proactivas en el

desempefio laboral.
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4.5. LISTADO DE CONTENIDOS Y FLUJO DE LA PROPUESTA

Grafico 11. Flujograma para elaborar el Plan de mejora
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Autora: Marjorie Andrade
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4.6. DESARROLLO DE LA PROPUESTA.

El plan de mejora para fortalecer el clima organizacional de la Unidad
Educativa “José Maria Velasco Ibarra” de la ciudad de Milagro, ha sido disefiado
tomando en cuenta las necesidades emocionales prioritarias del personal y la

disponibilidad de tiempo.

El objetivo de este plan de mejora, es facilitar los mecanismos necesarios
para lograr un excelente clima organizacional, lo cual en la préctica se traduce en:
comunicacion asertiva, reconocimiento de logros, desarrollo de la autoestima,

animacién del sentimiento de pertenencia, identificacion de liderazgos positivos.

El plan de mejora incluye también la intencidon de avivar los valores sociales
y comunitarios como la paciencia, el respeto a las diferentes formas de pensar, la
cooperacion, el sentimiento de equidad, actitudes confidentes y demas

comportamientos que contribuyen a cohesionar el tejido social.

Como columna vertebral del plan de mejora, se ha considerado la ejecucion
de talleres, puesto que llevan implicito un estilo de trabajo colaborativo y ameno

que promueve la reflexion, la critica y el cambio de comportamiento.

Cada taller enfoca una problematica que al ser analizada y potencialmente
resuelta, contribuird a perfeccionar el clima organizacional de la institucion;
aunque es importante esclarecer que toda accion motivadora debe ser constante y
responder a las necesidades vitales del individuo mas que al momentaneo

entusiasmo que genera un espacio de reflexion e intercambio.
Los talleres se centran en los siguientes aspectos:
1. Identificacion del rol docente.

En este taller, el docente profundiza mediante la ejecucion de una
dinamica de presentacion, (EL CARRO) en el conocimiento de si
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mismo y de sus comparfieros, como se siente con relacion al trabajo
que realiza y el aporte que brinda a su institucion. Mediante un video

motivador se enaltece y reafirma la vocacion docente.

Pensamiento positivo PNL

En este taller el facilitador proporciona los fundamentos teéricos y
los tips recomendados por la Programacion Neurolinguistica, para
desarrollar una inteligencia emocional que le permita alcanzar
nuevos enfoques y puntos de vista que antes no habia considerado,
para que pueda conservar un equilibrio emocional durante el

ejercicio de su actividad.

El Rapport : Simpatia psicologica y Emocional PNL

En la primera parte de este taller, se define el concepto de Rapport,
en la que se ensefia la manera armonica de cdmo conectarse con otra
persona. Se proponen ejemplos y lectura para la reflexion y se aplica
la técnica como la del “espejeo” que consiste en imitar gestos. Se
presenta un video-publicidad y se culmina con relatos de
experiencias donde se ha experimentado el Rapport especialmente

en el trabajo.

Taller de comunicacion asertiva

Se considera necesario la realizacion de este taller, porque va a
permitir a los docentes precisar la comunicacion y que defiendan sus
derechos sin deteriorar el dialogo. A través de dramatizaciones
improvisadas los docentes representan las distintas formas de
comunicacion mientras los docentes toman apuntes de lo mas
relevante. A continuacion se aplica la técnica La escucha activa, “La
escucha en cadena” y finalmente se procesa los resultados

experimentados por los talleristas.
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5. Taller de trabajo en equipo y toma de decisiones.
En este Gltimo taller, se analiza la importancia de la integracion
grupal, ayudando a mejorar a los que dirigen como a los docentes a
trabajar en equipo, mediante el debate y reflexion de las “7 Claves
para el trabajo en Equipo”. Se aplican dinamicas de grupo para
generar produccién grupal, técnicas para practicar el consenso en la
toma de decisiones. Se proyecta video alusivo al tema. Finalmente
se cumple con la evaluacion de los talleres, aplicado a la actuacion

de los talleristas.

Los talleres han sido disefiados para ser ejecutados en 6 dias de trabajo,

esto comprende 3 dias a la semana (lunes, miércoles, viernes), por dos semanas

consecutivas, tiempo de duracion 2 horas diarias.

Las actividades que se desarrollaran en los talleres son:

8.

9.

Actividades introductorias

Actividades de reflexion individual

Trabajo grupal

Presentacidn y procesamiento de videos

Lectura y procesamiento de articulos motivadores
Cuestionamiento de ideas

Toma de decisiones por consenso
Empoderamiento de roles

Compromisos grupales

10. Proceso de evaluacion cualitativa
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Asistentes al taller:

Se invitardn a 25 docentes que constituyen la muestra extraida
aleatoriamente del total de la poblacion que labora en la Unidad Educativa
“José Maria Velasco Ibarra” de la ciudad de Milagro.

Lugar:

Los talleres se desarrollaran en las instalaciones de la Unidad Educativa
“José Maria Velasco Ibarra” de la ciudad de Milagro, en la sala de audio
visual.

Fechas:

Se ejecutaran para el periodo lectivo 2016-2017

Hora:

De 11H30 a 13H30

Recursos a utilizarse:

Aula o sala comoda y ventilada

Asientos tipo pupitre 0 mesas de trabajo para desarrollar tareas manuales
Proyector

Audio

Laptop

Videos

Cable USB

Pendrive

Textos de lectura

Hojas de trabajo

Pizarra



Marcadores de tiza liquida y permanente

Carpetas para uso de los talleristas

Lépiz, esferografico, borrador para uso de los talleristas
Tarjeta identificadora para uso de los talleristas
Papeldgrafo

Surtidor de agua

Refrigerio

77



Cuadro 11. PRIMERA SEMANA

78

HORA ACTIVIDAD- METODOLOGIA RESULTADOS RECURSOS RESPONSABLES
TEMATICA
LUNES
11h30 Inauguracion Exposicion Investigadora
11h45
11h45 | Breve presentacion | Dinamica de Los docentes seran Hoja Facilitador
12h00 | de participantes presentacion capaces de esferogréficos | Participantes
Identificacion del “EL CARRO” identificarse y
Rol docente determinar cudl sera
su aportacion dentro
de la institucién.
12h00 Observar pelicula | Con la ayuda de una | Motivar y recordar la Proyector Facilitador
13h10 “Vocacion del pelicula se refuerza | yqcacion del docente. Audio
docente” el conocimiento,
aplicando la técnica
Conclusiones para generar ideas
interactivas (lluvia
de ideas)
13h10
13h20 R E F R 1GER IO
MIERCOLES
11h30 | Apertura de las Se refuerza el | Conocer y discutir el Proyector Participantes
11h45 | actividades del dia | conocimiento  con | contenido del video, Audio
Video “Habitos de lluvia de ideas reflexionar sobre sus
inteligencia hébitos personales
Emocional”
11h45 | Pensamiento Ejercicio con Tendran la capacidad Pizarra Participantes
12h45 | Positivo PNL experiencias reales de comprender Marcadores
-Nociones basicas de los docentes a nuevos enfoques y
de la programacién | nivel institucional puntos de vista que
Neurolinguistica- tanto de aula como van en beneficio de la
con los padres de institucion.
familia
12h45 | Recomendaciones Video Concientizacion del PWP Participantes
13h20 | para desarrollar la “Cdémo desarrollar personal docente Proyector
Inteligencia la inteligencia Audio
emocional emocional”
13h20 R E F R 1 GER RO
13h30
VIERNES
11h30 | Como manejar la Debates y plenarias | Aprender los PWP Facilitador
12h30 | técnica de Rapport | con ciertos fundamentos basicos Proyector
ejemplos. del Rapport Audio
Video “Comercial
de Television”
12h30 | Aplicacion de la Se organizan grupos | Reanimar el ambiente Facilitador
13h10 | Estrategia para la y Mantener la participantes
“Jirafa y el elefante” | participacion concentracion
Lectura “Anécdota: | Se organizan grupos | Conocer Proyector
Bandler y para la reflexién circunstancias y Audio
Jesucristo” anécdotas donde
exista el Rapport
13h10 R E FR 1 GEWRIIO
13h30

Autora: Marjorie Andrade
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HORA ACTIVIDAD METODOLOGIA RESULTADOS RECURSOS RESPONSABLE
S
LUNES
11h30 | Manejo de la Exposicion del | Conocen estrategias para PWP Facilitador
12h30 | comunicacidn asertiva | facilitador que | manejar de manera Proyector
Video “Escucha se ayudara con | inteligente la
activa” preguntas comunicacion asertiva
desde la
experiencia de
los
participantes
12h30 | Aplicacion de la Trabajo grupal | Experimentar como se 1 Hoja Facilitador
13h20 | técnica escucha transmite la informacion, Pizarra Participantes
activa. viendo como se pierde, se marcadores
Dinamica La escucha distorsiona y se inventa
en cadena cuando no se escucha con
atencion
13h20 R E F R 1 GEIR RIIO
13h30
MIERCOLES
11h30 | Principales Comprensién Reflexionar sobre las Pizarra Facilitador
12h30 | dificultades en la practica tomas de decisiones marcadores participantes
integracion grupal y mediante esferograficos
toma de decisiones sketch hoja
Proyector
Observar video (La Audio
carreta trabajo en
equipo)
12h30 | Reflexion de las 7 Serefuerza el | Reflexionar sobre PWP Participantes
13h10 | claves para el trabajo | conocimiento | fortalezas y debilidades Proyector
en equipo con lluvia de de los individuos y la
ideas necesidad de unirse en
equipo para potenciar
recursos.
13h10 R E F R 1 GERIIO
13h30
VIERNES
11h30 | Resumen de los temas | Se selecciona | Despejar dudas e Participantes
11h50 | que se imparti6 el dia | voluntarios al | inquietudes
anterior azar para que
expliquen
11h50 | Actividad de Cada grupo Ayuda a mejorar Hojas Participantes
12h50 | reflexion expone su tanto a docentes Esferografico
Lectura “El cuento de | punto de vista | como a quienes Proyector
las herramientas” de acuerdo a dirigen a trabajar en Audio
la lectura equipo.
Video “ EL JABON”
12h50 | Acuerdosy Lluvia de Establecidos los Pizarra Participantes
13h15 | Compromisos ideas acuerdo y Marcadores
compromisos de
los/as participantes
13h15 Evaluacion Taller - clausura vy refrigerio

Autora:

Marjorie Andrade
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DISENO DEL PLAN DE MEJORAS

En este plan de mejoras se ha propuesto cinco talleres, con la finalidad de recuperar
el interés de los docentes por su labor.

PRIMER TALLER: IDENTIFICACION DEL DOCENTE

(Taller de Motivacion)

Objetivos:

» Dar a conocer los motivos, contenidos y logros que se pretenden alcanzar.
> Establecer un clima de confianza, determinar cual es el rol de cada uno de

los docentes en la institucion.

Introduccion

Este taller propicia que los docentes identifiquen su rol profesional y se
sientan motivados a ejercerlo. Al iniciar este taller, es importante que el facilitador
exponga al grupo el objetivo que se pretende alcanzar con este taller. Dentro de
este primer taller se presentara una técnica denominada “El Carro” que representa
a la institucion educativa. Cada uno de los docentes debe reflexionar sobre su rol y
ubicarlo segun la parte del carro que considere simbdlicamente le corresponde. Ej.:
yo creo que soy la llanta, porque creo que sobre mi recae el peso de la calidad
institucional. Sucesivamente se analizara la velocidad, la direccion, el trafico como
si fueran los objetivos, las metas, los defectos, los impedimentos, para llegar a tener

una institucion eficiente en todos sus ambitos.
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DINAMICA “EL CARRO?”

NOTA: Se le invitara a dibujar un carro.

IDENTIFICACION DEL CARRO (nombre de la institucion)
¢HACIA QUE DIRECCION VA EL CARRO? (qué pretende alcanzar)
¢CUAL ES LA RUTA TOMADA?

¢A QUE VELOCIDAD VA EL CARRO?

¢COMO ME SIENTO EN EL CARRO?

¢CUAL ES EL EQUIPO DE VIAJE? (mencione el don o dones que Dios le ha
dado)

¢COMO SE ENCUENTRA EL TRANSITO EN ESTE RECORRIDO?

¢CUAL ES EL OBSTACULO QUE MAS ME HA TOCADO ENFRENTAR
DURANTE MI VIAJE? (Dificultades para alcanzar sus objetivos)

VIDEO: VOCACION DEL DOCENTE

Vocacion del Docente
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SEGUNDO TALLER: PENSAMIENTO POSITIVO

(Taller de Programacion Neurolinglistica)

Qué es Programacion Neurolinguistica (PNL)

Es el estudio de los procesos mentales. La PNL es la tecnologia de la
comunicacion disefiada estratégicamente para crear nuevas formas de pensamientos
gue ayudan a interactuar al ser humano en todos los campos ya sea familiar, laboral,
educativo, profesional, deportivo etc. Es una herramienta que permite tener
conciencia de lo que estd dentro de la persona y se expresa de una manera
determinada, ayuda a entender lo que tiene dentro y lo acerca a lo que siente el

individuo.

Los gestos del individuo pueden tratar de expresar varias cosas, sin lograr
transmitir lo que realmente se quiere decir. Por otro lado cuando se repite
constantemente unas palabras esto ya se convierte en un programa, y sin darnos

cuenta lo aceptamos dentro de nosotros, situacidn que nos dafian o nos favorecen.

Objetivo:

» Aplicar principios de programacion  Neurolinguistica en el

desenvolvimiento diario.
Introduccion

Es importante aclarar que estos talleres, pretenden dar a conocer lo basico
de la PNL, y como puede ser aplicado para mejorar el clima organizacional. El
objetivo de la PNL es mejorar la autoconfianza, las relaciones interpersonales,
resolver conflictos de manera positiva. Es por eso que uno o dos talleres de PNL,
van a interesar y motivar a los docentes a profundizar el tema, estudiarlo, aplicarlo
en su vida, desarrollar una inteligencia emocional y mejorar en el &mbito

profesional y personal.
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Las nociones bésicas de programacion Neurolingiistica pueden ser muy
utiles para desarrollar una inteligencia emocional adecuada que favorezca el clima
institucional. No se trata de convertir a los docentes en expertos en este tipo de
programas; sino, para que aprovechen los recursos y estrategias, poniéndolos en

practica, con el fin de mejorar su desempefio.

El facilitador realiza preguntas como: ¢;alguien alguna vez ha escuchado
sobre la programacion neurolingistica? ¢Para qué creen que sirve la programacién
neurolinguistica? ¢Alguna vez han recibido cursos de programacion? para
determinar cuanto los talleristas conocen sobre la PNL. Luego el facilitador inicia
una exposicion interactiva con el publico sobre ¢Qué es? ¢Para qué sirve? ;En qué

consiste? y ¢Como puede ser aplicado?

Se desarrollard la siguiente actividad con la intervencion del Expositor:

e Al inicio del taller se proyectara el video “Habitos de inteligencia
Emocional” y a la finalizacion el video “Cémo desarrollar la inteligencia
emocional” luego de lo cual los talleristas reflexionan y exponen
voluntariamente sobre: qué tan frecuentemente se observa el cumplimiento
de estos habitos y de qué manera su ejercicio permanente pueden mejorar

las relaciones interpersonales.
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RECOMENDACIONES PARA DESARROLLAR LA INTELIGENCIA
EMOCIONAL

1. CONOCETE A TI MISMO

Es muy importante conocerte y analizarte, ya que es necesario para
emprender el camino del conocimiento y asi tener un perfil de comportamiento,
saber como reaccionar y pensar en ciertas circunstancias. Para aprender a
conocernos donde estamos ubicados, es necesario preguntarnos como nos
comportamos ;Qué es lo que envidio? y (A quién envidio? (En qué miento?
¢Por qué hago esto? ;Qué hago para divertirme? ;/No quiero pagar una multa?, etc.
Dentro de estas preguntas descubriremos en qué punto estamos ubicados y asi
tomar conciencia que uno es el duefio de sus actos y el responsable de encontrar la

felicidad y camino hacia el éxito.

2. SE OPTIMISTA

El optimismo es esencial para la felicidad y sentirse bien, ayuda a potenciar
esas cualidades positivas que nos permite superar con éxito situaciones dificiles,
nos ayuda a enfrentar las dificultades con buen &nimo y esperar que el futuro nos
traiga cosas buenas.

En el &mbito laboral es muy importante el optimismo, muchas empresas se
han dado cuenta de aquello, por cuanto las personas motivadas ponen toda su

energia y talento aportando al proyecto todo lo que son capaces de entregar.

3. FOMENTA TU CURIOSIDAD

La curiosidad es algo innato en los individuos que lo lleva a conocer nuevas
cosas, Y que llevado a la préactica puede asustar a ciertas personas por miedo al
fracaso, asi también podria derivar en satisfaccion al experimentar el éxito de

aquello por lo que siente curiosidad.
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Fomentar la curiosidad de manera correcta amplia la creatividad del
individuo, generando mejores relaciones con sus semejantes, es por esto que ser
Curioso es muy positivo, por cuanto permite enriquecer tus pensamientos y asi

organizar mejor el futuro.

4. EMPATIA

La empatia es una destreza de la comunicacion interpersonal, que permite
un entendimiento para poder comprender el mensaje de la otra persona, a fin de
establecer un dialogo. Es una habilidad fundamental para reconocer los
sentimientos de los demas, permitiéndonos vincular con el sentir del otro, tomando

las experiencias ajenas como propias.

5. HABILIDADES DE COMUNICACION

La habilidad de la comunicacion es una destreza basica que permite mejorar
las relaciones interpersonales, se refiere a la capacidad para enviar y recibir
informacion. Dentro de una buena comunicacion no deben existir distracciones, no
debe emitirse juicios por estados emocionales, no exceder en los sentimientos, sino

mas bien, tener un enfoque preciso de lo que se pretende transmitir.
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VIDEO

10 HABITOS DE LA GENTE CON ALTA INTELIGENCIA EMOCIONAL

AutoayudaPractica.com

10 Habitos De La Gente Con Alta Inteligencia Emocional

COMO DESARROLLAR LA INTELIGENCIA EMOCIONAL
EJERCICIO BASICO

6mo desarrollar la inteligencia emocional - Ejercicio sE§ed]
EWS codincinnva
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TERCER TALLER: EL RAPPORT: SIMPATIA PSICOLOGICA Y
EMOCIONAL

(Taller de programacion neurolinguistica)

¢ QUE ES RAPPORT?

El Rapport es un instrumento primordial dentro del Programa
Neurolinguistica, cuyo significado es crear sintonia con el individuo que se esta
comunicando. La palabra Rapport es un vocablo anglosajon que carece de

traduccion.

El principal objetivo de esta herramienta, es crear una comunicacion donde exista
un entorno de confianza y cooperacion entre los actores que permite un dialogo
donde no existan juicios, distorsiones o0 malos entendidos, sino una escucha sana.

BENEFICIOS DE RAPPORT:

» Propiciar un entorno de cooperacion, confianza y beneficio mutuo.

Y

Establecer un ambiente de cooperacion que propicie el intercambio de ideas
sin distorsiones y permita topar incluso topicos delicados, que no sean
catalogados como un regafio o critica.

Dar un mensaje completo

Facilitar nuevos puntos de vista y buena compresion de la situacion

Crear un entorno de cordialidad

vV V VYV V

Permite la expresion libre del pensamiento

Objetivos

> Introducir a los talleristas los fundamentos del Rapport,

Introduccion

Rapport, se convierte en una herramienta necesaria para mejorar las

relaciones interpersonales y el clima organizacional dentro de la entidad. Aplicar
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las técnicas y habitos de una inteligencia emocional, es la mejor manera de llevar
un estilo de vida asertivo, no importa cuales sean las circunstancias que se vivan,

siempre se saca lo mejor de las experiencias y se aprende de los errores.
Se realizarén las siguientes actividades que estaran guiadas por el expositor:

e EI facilitador proyectard un video de un comercial de television,
luego se hace un analisis de cada una de los dialogos, gestos
expresiones, (ver el video cuantas veces sea necesario), los talleristas
deben reflexionar sobre el video. ¢Cree usted que el video es un claro
ejemplo de Rapport? Los docentes pueden narrar, en el caso que
tuvieran, anécdotas personales de Rapport. Experiencias que no

conocian como Rapport hasta el dia de hoy.

e El facilitador proporcionara la estrategia “La jirafa y el elefante”,

gue se encuentra explicada en los anexos.

e Luego proyectard la hoja de anécdota de Richard Bandler, co-
creador del programa de Neurolinglistica, al publico, el facilitador
dirige una lectura punto a punto o usando narrador, y las voces de
los personajes para el didlogo. Se plantea la pregunta ¢En qué
momento del dialogo se formo el Rapport?, ;Qué cree usted que
hubiera pasado si el Dr. Bandler no hubiera llamado al paciente
“Jesus”? ;Cree usted que el Rapport es una herramienta util para

conseguir logros en el clima laboral de la institucién?.
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ESTRATEGIA “LA JIRAFAY EL ELEFANTE”

ESTRATEGIA METODOLOGICA
Objetivos:

» Animacion y concentracion

» Energetizar a un grupo fatigado

» Crear buen ambiente en el grupo desde el juego
Tiempo: 15 minutos

Edad: Cualquiera, pero al ser un poco infantil se hace divertido para los mayores

Materiales necesarios: Ninguno

{1 JIRAFA 'f
Desarrollo

Todos los participantes deberan formar un circulo,

quedando uno en el centro. El que se coloca en el
centro, puede ser el facilitador, cumple la funcion de
sefialar a cualquier miembro del grupo diciéndole jirafa
o0 elefante. Si dice jirafa, el sefialado debera juntar sus
manos en alto y sus compafieros agacharse y tomarle
por los pies.

Si el que esta en el centro dice elefante, el sefialado debera simular con sus manos la trompa

del elefante, sus vecinos simularan las orejas con sus manos.

La persona que esta distraida y no siga las indicaciones, se colocara en el centro y sefialara

de nuevo a otro miembro del grupo, a la vez que dice jirafa o elefante

El juego se contintia desarrollando de la misma manera, pero debe ser a un ritmo rapido.
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ANECDOTA: Bandler y Jesucristo

Cierto dia alla por los comienzos de los afios 70, en los inicios de la PNL, otros
profesionales del hospital psiquiatrico donde asistia, le pidieron a Bandler si podia
hacer algo con un paciente muy particular...se trataba de un hombre esquizofrénico,
que estaba convencido de ser Jesucristo...

Habian probado muchos métodos para ayudarlo en su enfermedad y ninguno
funciond6. Una vez que le aseguraron a Richard Bandler, que el paciente no era
peligroso, lo llevaron en su presencia.

Al verlo llegar, el hombre le pregunt6:

—“Hijo Mio, ;que deseas?”

A lo que Bandler respondio:

—"Hola JesUs queria conocerte, he oido hablar tanto de ti...sabes, SOy una persona
muy religiosa y ansiaba encontrarte”...

Y el hombre esquizofrénico le dice:

—“Bien hijo mio, yo también estoy contento!”

En ese momento, Bandler le comunicé que se alejaria un par de minutos para hacer
algo...

El hombre un poco desconcertado, le pidio explicaciones a su interlocutor acerca
de a donde iba...

Bandler respondi6é simplemente:

—“Vamos, no puedes no saberlo... ti eres Jesus!”

Ante la perplejidad del paciente, Bandler regres6 con una cinta métrica, le dijo que
pusiera los brazos en cruz y le midié la envergadura y la estatura de la cabeza a los
pies...

Cuando uno de los creadores de la PNL, hubo terminado, le avisé que en un instante
volveria, a lo que el paciente esquizofrénico le pregunt6, ya algo impaciente y
preocupado:

- “Piensas hacerme un traje nuevo?”

Bandler contesto:

—” Vamos Jesus, ti sabes ciertamente lo que quiero hacer, quédate tranquilo, es s6lo
tu destino”...

Al rato volvié a la sala del paciente con dos listones de madera y varios
clavos...Bandler las apoy6 en el suelo en forma de cruz y con un gran martillo
comenzo a clavarlas.

A esta altura, el hombre comenzdé a asustarse, tanto que comenz6 a decir. ..

- ;Qué haces?

Richard Bandler le volvi6 a preguntar:

-7 (Eres Jesus?”
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El hombre respondid:

-’T1 lo has dicho, hijo mio”

Bandler le contesto,:

-”Entonces ya sabes porque estoy aqui”.

Después, empez0 a reflexionar en voz alta sobre el dafio que le harian esos clavos
en el cuerpo y en el limite del miedo, el paciente salié corriendo gritando:

-“No soy Jesus!”... “No soy Jesus!”...

¢EN QUE MOMENTO SE CREA EL RAPPORT?

En el primer momento cuando le dice Hola Jesus

Si Bandler al comienzo, le hubiera dicho al paciente que no era Jesus, no hubiera creado
sintonia...no hubiera tendido un puente hacia el mapa mental que tenia ese hombre, que
realmente se creia Jesus y actuaba como tal...




VIDEO

Il » € o024/052

Comercial de TV donde se ve el Rapport en accion
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CUARTO TALLER: COMUNICACION ASERTIVA

¢QUE ES LA COMUNICACION ASERTIVA?

Es la forma de expresarse de manera clara y concisa, apoderandose del tema

de lo que se piensa y de lo que se siente.

NN N N N N N

)
9)

h)

Hacerle seguimiento a lo dicho
Ser breve

Usar retroalimentacion

Ser empatico

Simplificar el lenguaje

Repetir

Saber escuchar

Controlar las emociones

Mantener el contacto visual

ELEMENTOS AEVITAR EN LA ESCUCHA ACTIVA

No entretenernos

Dejar que la otra persona hable

No juzgar

No ofrecer ayuda o soluciones prematuras

No rechazar lo que el otro esté sintiendo, por ejemplo: “no te preocupes,
eso no es nada”.

No contar “tu historia” cuando la otra persona desea hablarte.

No contra-argumentar. Por ejemplo: el otro dice “me siento mal” y tu
respondes “y yo también”.

Evitar el “sindrome del experto”: ya tienes las respuestas al problema de la

otra persona, antes incluso de que te haya contado la mitad
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Objetivo:

» Aprender los fundamentos de la comunicacion asertiva

Introduccion

La comunicacidn asertiva es la herramienta mas esencial para lograr que las
relaciones interpersonales surjan, de esta depende que tan buenas o malas relaciones
tengan con las demas personas. Una comunicacion no asertiva es la causa de los

conflictos dentro de los climas organizacionales en los centros educativos.

La clave de una excelente comunicacion se encuentra en la observacion y la

escucha activa

Se realizaran las siguientes actividades que estaran guiadas por el expositor:

e  Se proyectara el video de escucha activa basado en la escena de la
pelicula “La vida es bella (1997)”, se da una accion de escucha
activa, la cual debe ser analizada los detalles, ¢en qué momento se
da?, y ¢de qué forma?, ;qué beneficios obtuvo el mesero? ;Cree
usted que es facil tener una escucha activa? ¢Por qué? Cuéles son los
requisitos para tener una escucha activa. ;Como puede mejorar la

escucha activa en el clima laboral de la institucion?

e  Losparticipantes realizaran la actividad con la dindmica “La escucha

en cadena”.
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DINAMICA DE ESCUCHA ACTIVA. LA ESCUCHA EN CADENA

Recursos materiales: una hoja con la noticia a contar escrita.
Recursos humanos: dos monitores.
Tiempo estimado: 20 minutos.

Desarrollo: se piden cuatro voluntarios, de los cuales todos menos uno deben salir
de la habitacion con uno de los monitores, mientras, el otro explica lo que se va a

hacer al resto del grupo.

A continuacién, el monitor le cuenta al voluntario que se haya quedado en el aula
una noticia, indicandose que preste atencion ya que tendra que contarsela después

a uno de los compafieros que estan fuera.

Seguidamente, uno de los participantes que sali6 fuera del aula debe entrar para que
el otro le cuente la noticia, igualmente, se le pide que esté atento porque debera

reproducir la noticia con exactitud.

Se sigue el mismo procedimiento hasta que todos los participantes hayan entrado
en el aula. El Gltimo en entrar debe escribir en la pizarra la noticia resultante.
Después se compara entre todos la noticia original con lo que ha quedado de ella

tras la intervencion del cuarto integrante.

Se puede observar como el receptor recuerda mejor lo que le llama la atencion y no
recuerda aquello que es irrelevante para €l. Asimismo, se aprecia como se tiende a
imaginar e inventar la informacion que falta, lo que explicaria porque se van

afiadiendo cosas nuevas, que no formaban parte de la informacion original.



VIDEO

Escucha Activa

Escena tomada de la pelicula “La vida es bella” 1997

Presten especial atenciéon a como orienta al cliente con la mirada, la voz
y el uso de palabras claves para que pida el plato que ya esta listo.
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QUINTO TALLER: TRABAJO EN EQUIPO Y TOMA DE DECISIONES
Objetivo:
» Motivar el trabajo en equipo

Introduccion

Este taller estd enfocado especialmente en el trabajo en equipo y toma de
decisiones, para poder optimizar el clima organizacional de la unidad educativa. El
trabajo en equipo, tiene muchas ventajas como: permite alcanzar las metas méas
rapido; el trabajo en equipo crea lazos de apoyo, cuando se presentan dificultades y
problemas; los equipos se estimulan y se fortalecen para que sigan creciendo; el
trabajo en equipo permite que haya innovacion y creatividad, ya que todos los
miembros aportan ideas nuevas; en el trabajo en equipo se fortalece la unidad, los
beneficios son para el equipo, y todo el equipo se responsabiliza de los errores
cometidos. Sin embargo, si el equipo no funciona como es debido, entonces,

indispone el clima organizacional de los docentes y administrativos.

En lo relacionado a la toma de decisiones se enfocara, ¢cémo debe hacerlo?

y cuales son las consecuencias de aplicarlo incorrectamente.

Se realizaran las siguientes actividades que estaran guiadas por el expositor:

e Se proyectara el video “La Carreta”, luego el facilitador preguntara cuales
son los pasos que un lider debe cumplir al trabajar en equipo. Se discute los
resultados y las diferencias.

e Se da a conocer las 7 CLAVES PARA TRABAJAR EN EQUIPO, el
facilitador refuerza el conocimiento con lluvia de ideas, los docentes podran
reflexionar sobre las fortalezas y debilidades de los individuos.

e El facilitador procedera a la lectura de reflexion en voz alta de “El cuento
de las Herramientas”, los docentes podran dar su punto de vista sobre el
tema.

e Se proyectara el video “El Jabon”, donde cada participante podra expresar

su punto de vista.
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VIDEO

LA CARRETA, TRABAJO EN EQUIPO - SELECCION DE PERSONAL



http://www.youtube.com/watch?v=pidhWGD-m_A
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7 CLAVES PARA TRABAJAR EN EQUIPO
TIEMPO ESTIMADO DE LECTURA: 5 MINUTOS

Consejos que ayudaran a los miembros de la organizacion a fortalecer el trabajo en

equipo, creando un ambiente equilibrado y feliz.

1.- Gana y brinda confianza: La presencia de este elemento es un componente
fundamental para el desenvolvimiento de un equipo. Se trata de brindar seguridad
y ganarse la confianza del grupo, asi los participantes definiran bien sus

responsabilidades para apoyarse mutuamente, sin ser criticados.

2.- Objetivo en comun.-Dentro de un equipo de trabajo los participantes deben
determinar las metas que deseen alcanzar para beneficio de todos, lo que genera al
equipo una recompensa. Se debe establecer un orden de responsabilidad para cada
integrante y como su aporte ayudaria a la solucion de los problemas planteados de

manera que se logre alcanzar las metas deseadas.

3.- Igualdad: Ninguno de los integrantes vale méas que la suma de todos: En un
equipo de trabajo es importarte que el individuo no protagonice y participe
activamente encontrando la equidad en el grupo. Los que conforman el grupo tienen
el mismo valor y deben participar por igual, para no desmerecer el valor que cada

uno posee en el desenvolvimiento de la actividad.

4.- Tomar decisiones en conjunto: Para alcanzar armonia dentro de un equipo de
trabajo es importante preguntar las opiniones de sus integrantes y no imponer ciertas
tareas o responsabilidades sin antes hacer un consenso dentro del mismo, ya que la
toma de decisiones de manera individualizada llevan al desorden y frustracion del

resto del equipo.
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5.- Comunicacion y entendimiento: Dentro de un grupo de trabajo existe
diversidad de opiniones por lo que muchas veces no se llega a un consenso, las
ideas deberan analizarse en grupo y tomar la mas idénea que permita la consecucion

de los objetivos.

6.- Trabajo en equipo: Es importante la integracion del equipo de trabajo, esto
permitira mejorar el ambiente laboral, fortalecer la comunicacion vy las relaciones
interpersonales de cada uno de los integrantes de la organizacion.

La integracion se puede dar a través de festejos, reuniones, eventos deportivos,
actos que tienen por objeto fomentar una relacion que vaya mas alla del plano
laboral, logrando asi que cada uno de los integrantes desempefie sus actividades en

un marco mas familiar.

7.- Crecimiento: Conseguir nuestras metas es lo que todos deseamos, trabajar
sabiendo que podemos lograr un crecimiento es reconfortante. Resulta motivante
estar convencido de nuestra capacidad, para poner en practica las estrategias
adecuadas para alcanzar los objetivos deseados, tanto en el plano laboral como

personal
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LECTURA DE REFLEXION

EL TRABAJO EN EQUIPO: “EL CUENTO DE LAS HERRAMIENTAS”

En un pequefio pueblo, existia una diminuta carpinteria famosa por los muebles
que alli se fabricaban. Cierto dia las herramientas decidieron reunirse en
asamblea para dirimir sus diferencias. Una vez estuvieron todas reunidas, el
martillo, en su calidad de presidente tom¢ la palabra.

-Queridos compafieros, ya estamos constituidos en asamblea. ¢(Cual es el
problema?. -Tienes que dimitir- exclamaron muchas voces.

-¢Cudl es la razon? — inquirié el martillo. -jHaces demasiado ruido!- se oy¢ al
fondo de la sala, al tiempo que las demas afirmaban con sus gestos. -Ademas -
agrego otra herramienta-, te pasas el dia golpeando todo.

El martillo se sintid triste y frustrado. _Esta bien, me iré si eso es lo que queréis.
¢Quién se propone como presidente?.

-Yo, se autoproclam¢ el tornillo -De eso nada -gritaron varias herramientas. Solo
sirves si das muchas vueltas y eso nos retrasa todo.

-Seré yo -exclamd la lija- -jJamas!-protesto la mayoria-. Eres muy &spera y
siempre tienes fricciones con los demas.

-iYo seré el proximo presidente! -anuncio el metro. -De ninguna manera, te
pasas el dia midiendo a los demas como si tus medidas fueran las Unicas validas
— dijo una pequefia herramienta.

En esa discusion estaban enfrascados cuando entrd el carpintero y se puso a
trabajar. Utilizo todas y cada una de las herramientas en el momento oportuno.
Después de unas horas de trabajo, los trozos de madera apilados en el suelo
fueron convertidos en un precioso mueble listo para entregar al cliente. El
carpintero se levanto, observo el mueble y sonri6é al ver lo bien que habia
quedado. Se quito el delantal de trabajo y salio de la carpinteria.

De inmediato la Asamblea volvio a reunirse y el alicate tomo la palabra:
“Queridos compafieros, es evidente que todos tenemos defectos pero acabamos
de ver que nuestras cualidades hacen posible que se puedan hacer muebles tan

maravillosos como éste”. Las herramientas se miraron unas a otras sin decir nada
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y el alicate continuo: “son nuestras cualidades y no nuestros defectos las que nos
hacen valiosas. El martillo es fuerte y eso nos hace unir muchas piezas. El
tornillo también une y da fuerza alli donde no actta el martillo. La lija lima
aquello que es aspero y pule la superficie. EI metro es preciso y exacto, nos
permite no equivocar las medidas que nos han encargado. Y asi podria continuar

con cada una de vosotras.

Después de aquellas palabras todas las herramientas se dieron cuenta que sélo el
trabajo en equipo les hacia realmente Gtiles y que debian de fijarse en las virtudes

de cada una para conseguir el éxito.
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EL JABON: UN VIDEO PARA REFLEXIONAR

VIDEO

A
\\ *~apara reflexionar

EVALUACION
La evaluacion del taller se realizara cualitativamente, segun las actitudes y
participaciones de los talleristas, debido que el logro que se quiere alcanzar es un
cambio de actitud mas asertivo. La evaluacion del taller se la realizara en el

desempefio laboral de todos los talleristas.
4.7. IMPACTO/ PRODUCTO/ BENEFICIO OBTENIDO

“El impacto estd compuesto por los efectos a mediano y largo plazo que
tiene un proyecto o programa para la poblacion objetivo y para el entorno, sean
estos efectos o consecuencias deseadas (planificadas) o sean no deseadas” (Bello,
2009). También permite medir los cambios cualitativos que se han producido a
partir de la implementacion del proyecto y los beneficios muestran los logros

medibles alcanzados a causa de dicho impacto.

El impacto debe ser incidente en todos los componentes del plantel tanto los
internos como el curriculo, las relaciones interpersonales, las factibilidad de las
gestiones administrativas y financieras asi como a nivel externo ya que debe
fortalecer las relaciones con autoridades distritales y zonales, con los padres de

familia y con la comunidad circundante.
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Los cambios mas significativos que se observaran son:

1. Institucién con alto nivel de confianza.- La unidad educativa se convierte
en un referente institucional para la zona, por su nivel de disponibilidad,

ausencia de conflictos, presteza para la toma de decisiones.

2. Docentes comprometidos con su tarea.- Los docentes asumen su
profesion como un multiservicio mancomunado dentro de la entidad y son
conscientes de que la labor educativa solo es eficiente en tanto sea

considerada un trabajo de equipo.

3. Desempefio docente de acuerdo a las exigencias actuales.- El nivel de
motivacion lleva al docente a comprometerse con los cambios de su tiempo,
la nueva tendencia, los roles diferentes que debe asumir como mediador,

facilitador consejero y guia, mas que como un instructor.

4. Optimizacion del tiempo util.- Siendo el desaprovechamiento del tiempo
libre, uno de las consecuencias de un clima organizacional desintegrado,
obviamente se va a producir un cambio en cuanto a la necesidad de
optimizar la jornada laboral, el trabajo integrado durante el horario regular,
libera al docente de las tareas en casa que interfiere con la responsabilidad

familiar y es uno de los causantes de un clima organizacional inadecuado.

5. Rendimiento académico estudiantil.- Como una consecuencia necesaria
y atesorada por todos los que hacen educacion, se observa que un ambiente
agradable y organizado, incide favorablemente en las motivaciones internas
de los estudiantes, ellos se predisponen al estudio cuando sus docentes

disfrutan su practica laboral.
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4.8. VALIDACION DE LA PROPUESTA

Yo, Alexandra Aracely Navarrete Cornejo, en respuesta a lo solicitado por
la Egresada Marjorie Alexandra Andrade Mosquera, de la Carrera de
Administracion Secretarial anexa a la Facultad de Educacion de la Universidad
Laica Vicente Rocafuerte de Guayaquil, para validar su proyecto de Titulacion “EL
CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU INCIDENCIA EN EL DESEMPENO
LABORAL DEL PERSONAL DOCENTE DE LA UNIDAD EDUCATIVA
JOSE MARIA VELASCO IBARRA DE LA CIUDAD DE MILAGRO”,
informo que después de haber leido, puedo manifestar que el documento es

pertinente para el personal que funciona en dicha area.

MSc. Alexandra Aracely Navarrete Cornejo
C. 1. 0910708809
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VALIDACION DE LA PROPUESTA

Yo, Bethy Alexandra Mosquera Gavidia, en respuesta a lo solicitado por la
Egresada Marjorie Alexandra Andrade Mosquera, de la Carrera de Administracion
Secretarial anexa a la Facultad de Educacion de la Universidad Laica Vicente
Rocafuerte de Guayaquil, para validar su proyecto de Titulacion “EL CLIMA
ORGANIZACIONAL Y SU INCIDENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL
DEL PERSONAL DOCENTE DE LA UNIDAD EDUCATIVA JOSE MARIA
VELASCO IBARRA DE LA CIUDAD DE MILAGRO”, informo que después
de haber leido, puedo manifestar que el documento es pertinente para el personal

gue funciona en dicha area.

Lcda. Bethy Alexandra Mosquera Gavidia
Cl. 0916690357
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CONCLUSIONES

De acuerdo a los resultados obtenidos durante el desarrollo de los capitulos del

presente trabajo de investigacion, se puede concluir lo siguiente:

Existe inconformidad por parte de los docentes en lo concerniente al ambiente

organizacional dentro de la entidad educativa.

El desempefio laboral de los docentes se ve afectado en gran parte por la aplicacién
del liderazgo y las préacticas de direccion, restandole de cierto modo que el

rendimiento diario de sus subalternos sea éptimo.

No fomentar la toma de decisiones con sus empleados, impiden un ambiente
armonico, por cuanto se coarta la creatividad para encontrar ideas que llevan una

solucion eficaz al problema.

Existe desmotivacion en los docentes, por la falta de integracion y trabajo en
equipo, por lo que es necesario fomentar la creacion de grupos de trabajo, para un

buen desempefio en la organizacion.

La comunicacion aplicada actualmente dentro de la institucion es escasa, situacion
que no permite relacionarse de la mejor manera entre los directivos y docentes,

impidiendo alcanzar eficazmente los objetivos establecidos en la entidad.

Los directivos sefialan que existe una resistencia en los docentes para

comprometerse al cambio que la entidad promueve para el cumplimiento de metas.

Se necesita que se analice y propongan alternativas que permitan un mejoramiento
del clima laboral actual y que contribuya al incremento del desempefio laboral de

los docentes de la Unidad Educativa.
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RECOMENDACIONES

Mantener un ambiente de trabajo adecuado, con la finalidad de que sus empleados
se encuentren satisfechos y comprometerlos a todos, para que su desempeifio lo

realicen con el maximo rendimiento.

Integrar a los docentes para formar equipos de trabajo, creando sentido de
responsabilidad para alcanzar metas y objetivos, ya que al trabajar

mancomunadamente se fomenta la comunicacion interna con sus comparieros.

Tomar las medidas correctivas en cuanto a la toma de decisiones, fomentando
criterios de pertenencia con sus empleados, lo que permitira un desarrollo eficaz en
sus labores y percibirdn que la supervision que reciben es abierta y no de tipo

estrecha.

Brindar una comunicacion de puertas abiertas con el propdsito de que sus
subalternos encuentren en los directivos la confianza necesaria, promoviendo el
sentido de compromiso para aportar nuevas ideas en bienestar de la Unidad

Educativa.

Promover un cambio de actitud colectiva para transformar las percepciones
negativas del personal y convertirlas en fortalezas para la entidad incidiendo de

manera positiva en el desempefio laboral.

Realizar mediciones continuas al clima organizacional, ayudara de manera eficaz a
los directivos a mantenerse informados de las percepciones de sus empleados, para
detectar tempranamente obstaculos y hacer las correcciones necesarias en el

momento propicio.

Implementar un programa de mejora, para facilitar los mecanismos necesarios para
conseguir un buen clima laboral dentro de la entidad, ya que un ambiente adecuado
incita a trabajar.
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ANEXQOS

”“”“HiILHIH

Entrada principal de la Unidad Educativa “José Maria Velasco Ibarra”

PABELLONES

Lugar donde se desarrollara el Taller
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Autorizacion del sefior rector del plantel para la aplicacion de encuestas
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Encuesta a docentes
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FORMATO DE ENCUESTA

Uprysis s

UNIVERSIDAD LAICA VICENTE ROCAFUERTE DE GUAYAQUIL

ENCUESTA A DOCENTES

La presente encuesta se aplica para medir el clima organizacional de la Unidad
Educativa “José Maria Velasco Ibarra” de la ciudad de Milagro

Marque una (X) en la opcion que usted considere adecuada. La encuesta es andnima, por

lo tanto agradecereé su sinceridad en las respuestas.

1. ¢Considera Ud. que existe trabajo en equipo en la Unidad Educativa?

Siempre -
Casi siempre -
Ocasionalmente -
Rara vez -
Nunca O

2. ¢Usted crea un ambiente de trabajo que ayuda al buen desempefio directivo?

Siempre
Casi siempre
Ocasionalmente

Rara vez

00000

Nunca
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3. ¢Participa usted en la toma de decisiones importantes que afectan su trabajo?

Siempre -
Casi siempre -
Ocasionalmente O
Rara vez -
Nunca -

4. Cuando hay un reto para la entidad educativa ¢Usted participa activamente
para su cumplimiento?

Siempre -
Casi siempre -
Ocasionalmente -
Rara vez -
Nunca O

5. ¢Esabierta o sincera la comunicacion entre el Rector y los docentes?

Siempre
Casi siempre
Ocasionalmente

Rara vez

00000

Nunca
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6. ¢Tiene Ud. confianzay seguridad en los directivos de la Unidad Educativa?

Siempre -
Casi siempre -
Ocasionalmente (-
Rara vez -
Nunca O

7. ¢Considera usted, que la motivacion es un aspecto fundamental para
desempefar un buen trabajo?

Siempre -
Casi siempre -
Ocasionalmente -
Rara vez -
Nunca O

8. ¢Considera usted, que su comportamiento es visto por sus alumnos como
amistoso y de apoyo?

Siempre
Casi siempre
Ocasionalmente

Rara vez

00000

Nunca
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9. ¢Cree usted, que su trabajo es evaluado en forma adecuada?

Siempre -
Casi siempre -
Ocasionalmente O
Rara vez -
Nunca -

10. ¢Un mejoramiento en el clima organizacional, le favoreceria en el
cumplimiento de sus actividades docentes?

Siempre
Casi siempre
Ocasionalmente

Rara vez

00000

Nunca
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FORMATO DE ENTREVISTA

Urimraiced e ca
VEENTE AOH-AFLIEWTE

rﬁ_
A —

UNIVERSIDAD LAICA VICENTE ROCAFUERTE DE GUAYAQUIL
ENTREVISTA AL RECTOR DE LA UNIDAD EDUCATIVA

“JOSE MARIA VELASCO IBARRA” DE LA CIUDAD DE MILAGRO

1. ¢Usted como autoridad del plantel, (Como controla las actividades que

realizan los docentes?

2. ¢Cree que los docentes son permitidos por la autoridad para tomar decisiones

especificas de acuerdo a su rol?
3. ¢Apoya a los docentes en la realizacidn de sus actividades educativas?

4. ¢Se organiza talleres de motivacion para los docentes?
5. ¢Cbémo es la actitud de los docentes frente a los cambios de curriculo?

6. ¢De qué manera los docentes acceden a un dialogo positivo en caso de

controversias?



