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RESUMEN

Esta investigacidn analiza el clima laboral y elabora un plan de intervenciéon de una
institucion educativa de la ciudad de Cuenca el estudio tiene un enfoque mixto donde se
encontraran resultados tanto cuantitativo y cualitativo, los resultados se obtuvieron con la
aplicacién de la herramienta de Litwin y Stringer que mide las nueve dimensiones del clima
laboral en el que se trabajé con grupo focal al personal que puntud niveles altos de
inconformidad a la poblacién, el estudio se realizo al area administrativa con 21 empleados. En
base a los resultados, se determind que las dimensiones estudiadas son desfavorables y muy
desfavorables, debido a que se identificaron dificultades en todos los aspectos por lo tanto
necesitan importante atencién; ademads se realizé la propuesta de plan de accién con el
propdsito de motivar a los empleados a cumplir con los objetivos estratégicos generando

compromiso e identidad de la institucién educativa.

Palabras clave: clima organizacional, desempeno de los empleados, dimensiones, plan

estratégico, trabajo en equipo



ABSTRACT

This research analyzes work climate to elaborate an intervention plan for an educational
institution in Cuenca, the study has a mixed approach where both quantitative and qualitative
results were found. The results were obtained with the application of the Litwin and Stringer
tool that measures the nine dimensions of the work climate. A focus group to the personnel who
scored high levels of dissatisfaction to the population was applied. The study was conducted in
the administrative area with 21 employees. Based on the results, it was determined that the
dimensions studied are unfavorable and very unfavorable, due to the fact that difficulties were
identified in all aspects and therefore need important attention; in addition, an action plan was
proposed with the purpose of motivating employees to comply with the strategic objectives,

generating commitment and identity of the educational institution.

Keywords: organizational climate, dimensions, employee performance, strategic plan,

teamwork
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INTRODUCCION

Hoy en dia en las organizaciones es indispensable que se esmeren en fortalecer el
Clima Laboral ya que tiene una poderosa influencia sobre las actividades de los
empleados dentro de su entorno de trabajo ya que por medio de su diagnostico y analisis
se pretende estudiar su comportamiento ayudando a la prediccién y prevencion de
problemas, para ello es necesario entender que un buen clima laboral da como resultado
la productividad, la satisfaccion y la efectividad. ElI deber de las organizaciones es

construir un 6ptimo ambiente de trabajo para transformar los ambientes laborales.

Lo que determina un buen clima laboral son tres factores fundamentales: la relacion
entre los subordinados y sus superiores, la relacion de los empleados con su trabajo y la
relacién de sus compafieros de trabajo, por medio del diagnostico del clima laboral se
identifican las amenazas, fortalezas, oportunidades y debilidades que conlleva a que se

tomen medidas 0 acciones concretas para su mejoramiento.

Este trabajo de titulacion documenta todas las incidencias que surgieron a lo largo
de proceso del diagnéstico del clima laboral dentro de una Institucion Educativa en la
ciudad de Cuenca y su respectivo plan de intervencion, segun los resultados obtenidos.
Para realizar el analisis del clima laboral en una organizacion no importa su tamafio,
ubicacién geogréfica o si es privada o publica, ya que en todo tipo de organizacion se
puede aplicar este analisis, escogiendo la herramienta adecuada segln la organizacion, es
importante previo al diagnostico del clima organizacional tener en cuenta la cultura de la
organizacion, el nivel de confianza en los superiores y subordinados, compafierismo y

como se desarrolla las actividades dia a dia.



CAPITULO |
1. MARCO TEORICO

Clima laboral es un factor importante para las organizaciones porque esta
relacionado con las condiciones a las que estan expuestos los trabajadores al realizar sus
actividades. El ambiente de trabajo puede ser bueno o malo dependiendo de la
situacion por la que atraviesa la empresa y Cultura laboral es la suma de las creencias,
normas, comportamientos y practicas que adopta una empresa. Su  proposito

es brindar una guia de conducta a los lideres, empleados. (Salazar, 2009).

A continuacion, se describen los conceptos de clima laboral tipos y criterios, el
impacto del trabajo que tiene para el desempefio de las actividades del trabajador, en él
se va a medir con la escala de Likert.

1.1. Conceptos

Segun Méndez (2006), el clima organizacional se define segun la forma en que las
personas establecen normas y sistemas sociales que influyen en valores, actitudes y

creencias, asi como de su entorno.

Chiavenato (2009) explica que el lugar de trabajo puede definirse como una
cualidad ambiental que los miembros del equipo pueden percibir como positiva o
negativa, teniendo un impacto directo en el comportamiento laboral de las personas,
agrega Chiavenato sobre el impacto del trabajo, el ambiente y el desempefio de los
trabajadores. Algunos de los factores que se consideran importantes en toda organizacion
involucrada en el ambiente laboral, es la percepcion de los empleados sobre su ambiente
laboral, estara ligada a la confianza, la estabilidad, el trabajo en equipo y la interaccién
total entre sus trabajadores, este impacto positivo o negativo afectara la produccion de la

empresa.

Rensis Likert (1967) sugirié que la percepcién del clima en una organizacion esta
influenciada por variables como la estructura organizacional y de gestion, las normas y
reglamentos, la toma de decisiones, etc. son variables causales. Hay un grupo de otras
variables involucradas, incluyendo la motivacion, la actitud y la comunicacion.
Finalmente, Likert muestra que las variables finales dependen de las dos variables
anteriores y se relacionan con el resultado obtenido por la organizacion. Estos incluyen

la productividad, las ganancias y las pérdidas que gana la organizacion. Estos tres tipos
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de variables influyen en la percepcion del clima de los miembros de la organizacion. Para
Likert, lo importante es la percepcion del clima, no el clima en si mismo, pues argumenta
que el comportamiento y las actitudes de las personas son el resultado de su percepcion
de la situacion, no de la totalidad del escenario objetivo.

1.2. Importancia de clima laboral
Es un conjunto de caracteristicas que envuelven a los empleados en un ambiente
organizacional y que hacen que las diferencias significativas de una empresa a otra

Ileguen a ser un reflejo del comportamiento de los mismos empleados en la organizacion.
1.3. Tipos de clima laboral en una organizacion

Los tipos de clima en una organizacion es un conjunto de factores que afectan la
forma en que los miembros del equipo perciben su lugar de trabajo. Esto puede estar
influenciado por la motivacion, la delegacion, la autoridad, las reacciones y la actitud,

como son los siguientes:

- Clima laboral autoritario
Las empresas tienen un tipo de ambiente de trabajo que se basa en relaciones
jerarquicas y carece de flexibilidad. Los lideres o gerentes no confian en el trabajo de sus

empleados y la comunicacion dentro de la empresa es insignificante o casi inexistente.

- Clima laboral Paternalista

Ocurre en empresas mas estructuradas. Existen relaciones formales entre la alta
direccién y otros empleados, pero a menudo son mas superficiales. La confianza y la

comunicacion entre ellos es bastante escasa.

- Clima laboral Consultivo
El equipo de liderazgo confia en los empleados y valora su trabajo, mejora su

rendimiento y se tratan los temas planteados.

- Clima laboral Participativo
No hay una jerarquia vertical, pero hay una jerarquia horizontal. La gerencia cree
en sus empleados y sus opiniones son importantes para la toma de decisiones (Guzman,
2021).



1.4. Criterios de clima laboral

Los criterios que se van a tomar en cuenta es la percepcion que tienen los

trabajadores sobre el lider, la infraestructura, la némina.

Conocer el clima laboral se considera importante ya que se basa en su impacto en
el comportamiento de los trabajadores, por lo tanto, para que una organizacion funcione
de manera efectiva, debe responder a los desafios motivacionales que se presentan para
despertar la disposicion de las personas a convertirse en miembros efectivos de la

organizacion.

Solo en las Gltimas décadas se ha intentado explicar su naturaleza y tratar de
medirla. De todas las aproximaciones al concepto de ambiente organizacional, la mas Gtil
es su uso como elemento bésico para que los trabajadores comprendan la estructura y los
procesos que ocurren en el ambiente de trabajo. La implicacion especial de este enfoque
es que el comportamiento de los trabajadores no es una consecuencia de los factores
organizacionales existentes, sino que depende de las percepciones de los empleados sobre
estos factores. Si no se valora el ambiente de trabajo, tarde o temprano se enfrentara
a grandes problemas, falta de motivacion de los empleados y, por lo tanto, baja
productividad, proceso de comunicacion deficiente y, como resultado, mala
organizacion, el objetivo es diagnosticar el ambiente de trabajo, fomentar la participacion
de los empleados. (Silva, 2010).

1.5. Dimensiones del clima organizacional

Segun Villacris y Lopez (2018), para mejorar el clima en la organizacion se deberia
desarrollar la capacidad de colaboracion para conocer al equipo directivo.
Esto creara confianza y autoconciencia en los empleados, quienes podran comprender las
necesidades de la gerencia. Esto debe verse como una introduccion a un entorno
saludable donde los empleados deben crecer a través del aprendizaje y los errores solo
conducen al aprendizaje y la mejora. Las dimensiones consideradas para mejorar el clima

organizacional son:

- Estructura
Representa la constatacion de que los miembros de una organizacion tienen una

serie de reglas, procedimientos, tramites y otras limitaciones a las que se enfrentan en el



desarrollo de su trabajo. Es el grado en que la organizacién enfatiza la burocracia, en

oposicion al énfasis en un ambiente de trabajo libre, informal y no estructurado.

- Empowerment
Es el sentimiento de los miembros de la organizacion sobre su autonomia en la toma
de decisiones relacionadas con su trabajo. Es el grado en que la supervision que reciben
es general y no estrecha, es decir, la sensacion de ser su propio jefe y no ser controlado

dos veces en el trabajo.

- Recompensa
Corresponde a la percepcion de que los miembros tienen un grado digno de
recompensa recibida por un trabajo bien hecho. Es la medida en que la organizacion

utiliza recompensas en lugar de castigos.

- Desafio
Corresponde al sentimiento de que los miembros de la organizacion tienen los retos
que plantea el trabajo. Es la medida en que la organizacién promueve la aceptacion de
riesgos calculados para lograr sus objetivos establecidos.

- Relaciones
Es la percepcion de los miembros de la empresa sobre la existencia de un ambiente
de trabajo agradable y buenas relaciones sociales entre compafieros y entre jefes y

subordinados.
- Cooperacion

Es el sentimiento de los integrantes de la empresa que existe un espiritu de apoyo
mutuo por parte de los gerentes y deméas empleados del grupo. El énfasis estéa en el
apoyo mutuo, tanto de los superiores como de los subordinados.

- Esténdares
Se trata de que los miembros se den cuenta de la importancia que la organizacion

otorga a los estandares de desempefio.

- Conflictos
Es un sentido de la medida en que los miembros de la organizacion, sus colegas
y superiores, aceptan las opiniones disidentesy notienen miedo de enfrentar

y resolver los problemas a medida que surgen.
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- ldentidad

Es un sentido de pertenencia a la organizacion y es una parte importante y valiosa del
equipo de trabajo en general, es un sentimiento que comparte sus metas personales con

las metas de la organizacion.

1.6. Beneficios del clima organizacional

Segun Garcia y Zapata (2008), el clima organizacional es un conjunto
de caracteristicas, atributos relativamente estables de un determinado ambiente de
trabajo que son percibidos, por los fundadores de la organizacion, que experimentan e
influye en su comportamiento como empleados en general. Es importante también que la
comunicacion sea adecuada, esto es necesario para evitar malos entendidos, al igual que
una actitud positiva, ayudara a identificar las necesidades de capacitacion y facilitar la

planificacién, el seguimiento de los cambios en la organizacion.

1.7 Resultados de un clima organizacional negativo

Un mal ambiente de trabajo se caracteriza por un alto ausentismo, accidentes de
trabajo, no hay un control de seguridad ocupacional para precautelar la salud de los
trabajadores, existen pérdidas de tiempo en el trabajo generando conflictos y atrasos a
las actividades, no hay un lider para poder dirigir y coordinar, como consecuencia se
incrementan gastos por la alta rotacion del personal que estas situaciones generan; por lo
tanto una medicion oportuna del clima laboral, ayudard a las organizaciones a prevenir y

si es necesario corregir situaciones mencionadas anteriormente.

1.8. Diferencia entre cultura y climay organizacional

Segun Salazar (2009), para conocer una organizacion hay que entender su cultura,
trabajar en ella y participar en sus actividades, porque “la forma en que las personas
interactGan en la organizacion, las actitudes, los supuestos, las aspiraciones y la actualidad
en las interacciones entre los miembros son parte de la cultura de la organizacion.” En
este sentido, es importante que cada organizacion transmita un tipo de cultura que quiera
lograr, en coherencia con su identidad y visién, que los trabajadores se identifiquen con
la organizacion y su cultura. El clima tiene como objetivo describir situaciones especificas

de una organizacion en relacion con dimensiones y principios universales, mientras que
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la cultura tiene como objetivo comprender los valores y supuestos subyacentes que tienen
los individuos dentro de la organizacion, agregados al sistema social siendo una parte

integral del significado o propdsito de la organizacion.
1.9. Objetivo General

Analizar los factores que influyen en el clima laboral del personal administrativo del

Instituto Educativo de Cuenca

1.10. Objetivo Especifico

Identificar el nivel de satisfaccion del clima laboral en el area administrativa del Instituto
Educativo de Cuenca.

Determinar los resultados relevantes para crear un plan de intervencion obtenidos del

Instituto Educativo de Cuenca.

Validar la propuesta.

12



CAPITULO II

2. METODOLOGIA

Este estudio se realizard en un Instituto Educativo de la ciudad de Cuenca, esta
institucion educativa dispone de Pre- kinder, Kinder, Educacién Basica y Bachillerato
Internacional y Nacional, es multilingle tiene como idiomas al aleméan e inglés, dispone
de intercambios culturales para los estudiantes de 10 klasse, como también intercambios
deportivos, la institucion dispone de laboratorios para la ensefianza y practicas para sus
alumnos, especialmente para las materias de Biologia, Quimica y Fisica. La Institucion
cuenta con 135 trabajadores, entre profesores, personal de mantenimiento y personal del

area administrativa.

2.1. Enfoque de Investigacion

Este estudio tiene un enfoque mixto es decir cualitativo y cuantitativo Seguln
Tamayo (2007), comenta que el estudio cuantitativo consiste en intercalar teorias
existentes con un conjunto de hipétesis derivadas de ellas, que son necesarias para obtener
una muestra. Su objetivo es captar la realidad social a través de los ojos de los

encuestados, es decir de la percepcion del sujeto del contexto laboral.

Las caracteristicas de este estudio determinan el tipo de investigacién descriptiva,
que permita identificar cémo se encuentra el ambiente laboral, esta dirigido a las personas
del area administrativa con el objetivo de diagnosticar como se encuentra el clima de la
organizacion. Es un estudio es de tipo transversal ya que se recolectan datos en un solo

momento y en un tiempo unico.

También es un estudio cualitativo ya que se utilizara el grupo focal que consiste en
una entrevista grupal realizada por un moderador, con 10 personas seleccionadas de la

organizacion del area administrativa (Rodriguez, 2002).

2.2. Poblacion y muestra

Este proyecto sera aplicado a toda la poblacion de trabajadores del area

administrativa de una Institucion Educativa de la ciudad de Cuenca, la misma que esta
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conformada por 21 colaboradores para la Evaluacion de Clima Laboral, que tiene un 95

% de confiabilidad, un margen de error de 5%, segun el cuestionario a aplicar.

2.3. Instrumento

El instrumento que se utilizara en la evaluacion de clima seré el de Litwin y Stringer

que consta de cincuenta reactivos, apoyados por nueve dimensiones que son:

Estructura: Es la organizacion tiene que tener reglas establecidas controles y

procedimientos que ya existen.

Responsabilidad: Los trabajadores ganan confianza al 'ser su propio jefe'. Ser
capaz de tomar decisiones por su cuenta y sin tener que consultar a sus superiores en cada

paso del camino.
Recompensa: Por un trabajo bien hecho y motivarlos a seguir haciéndolo bien.
Riesgo: Aceptar el reto en el trabajo y la organizacion.

Calidez: Tener buenas amistades que aporte positivamente al trabajo, grupos

sociales informales.

Apoyo: Ayuda mutua de los directivos y empleados de la organizacion para

apoyarse y resolver problemas de la organizacion.
Normas: La importancia de los estandares y requisitos para el desempefio laboral

Conflicto: Los gerentes preste atencion a las opiniones, aunque estas sean

divergentes.

Identidad: Sentimiento de pertenencia a una empresa y es un miembro valioso
(Villegas, 2018).

La encuesta de Litwin y Stringer consta de cuatro opciones de respuesta:
Totalmente de acuerdo, Parcialmente de acuerdo, algo en desacuerdo, Totalmente en
desacuerdo se debe elegir la opcion con una X que describe mejor la situacion actual de
la empresa, tiene cincuenta reactivos en donde el trabajador tendra que contestar. Esta
herramienta nos permite conocer la percepcion que tienen los empleados de estos
procesos, asi como comprobar la relacion que existe entre la organizacion y su

funcionamiento. (Ver anexo 1)
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2.4. Procedimiento

Se realizara la evaluacién a los veintiun colaboradores del &rea administrativa, se
tabulara la informacién que se obtenga, nos permita tener informacion de la situacion
actual de la organizacion adquirida de los resultados del cuestionario, se aplicara un plan

de refuerzo de acuerdo a la necesidad de la institucion.
2.5. Grupo focal

Segin Varela (2013), los grupos focales se definen como herramientas de
investigacion cualitativa que centran la atencion en un tema de investigacion particular,
propio, y requieren discusion para buscar la interaccion y la participacion. De manera
similar, los autores afirman que el estilo de grupo focal permite a las personas percibir,

pensar y comprender la vida, lo que lleva a interpretaciones de la vida.

El grupo focal en este estudio estard conformado por un participante de cada
departamento del area administrativa de una Institucion Educativa de la ciudad de

Cuenca.

2.6. Procesamiento de datos
Los resultados de este estudio se muestran en graficos en una tabla de Excel, en el
cual se tabuld toda la informacion obtenida por parte del personal administrativo, ya

obtenida la informacion se explicara los resultados, para luego proponer un plan de accion

que permita potenciar o mejorar las condiciones de la organizacion.
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CAPITULO III

Resultados del Clima laboral en una Institucién Educativa de la ciudad

de Cuenca

La aplicacion de la encuesta del clima laboral se envi6 a los correos electronicos de
los empleados del &rea administrativa, a través de la herramienta Google Formularios, en
la cual los del &rea administrativa pudieron dar respuestas a las diferentes preguntas a

través del link: https://docs.google.com/forms/d/1ApexxeW5vaMdbx9; posteriormente

se procedio a realizar la tabulacion de los datos mediante la herramienta Excel, la cual

nos proporciono resultados cuantitativos, que fueron interpretados y clasificados.

Para complementar los resultados de la aplicacion de la  encuesta, se
realizd un analisis de la informacion obtenida a través del grupo focal, que también nos

permitio obtener resultados cualitativos del proceso.

3. ANALISIS DE RESULTADOS DE LA APLICACION DE
LA ENCUESTA

Con la aplicacion de la encuesta elaborada a través de la herramienta Google
Formularios, se obtuvo la informacion brindada por 18 empleados del area administrativa
que realizaron la encuesta y 3 encuestados que se resistieron en responder el test.

A continuaciéon, se mostrard las tablas de las dimensiones: estructura,
responsabilidad, recompensa, riesgo, calor, desempefio, apoyo, conflicto e identidad. Los
datos se tabularon en Excel, se sumo las respuestas de las preguntas correspondientes de
cada dimension y se promedié con la formula de Excel, los resultados obtenidos se
verificaron en la tabla de codificacion de Marin (2003). Ver Anexo 2.
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Tabla 1

Preguntas de la dimension Estructura

Ndmero Preguntas Promedio

1 En el area administrativa los trabajos estan bien definidos y 2,50
organizados.

2 En el area administrativa no siempre esta claro quién debe 2,78
tomar las decisiones.

3 En el &rea administrativa se preocupa de que yo tenga claro su 2,39
funcionamiento, en quienes recae la autoridad y cuéles son las
tareas y responsabilidades de cada uno.

4 En el drea administrativa no es necesario el permiso para hacer 2,56
cada cosa.

5 Las ideas nuevas no se toman mucho en cuenta, debido a que 3
existen demasiadas reglas, detalles administrativos y tramites
que cumplir.

6 A veces trabajamos en forma desorganizada y sin 4
planificacion.

7 En algunas de las labores en que me he desempefiado, no he 3,33
sabido exactamente quién era mi jefe.

8 Quienes dirigen el area administrativa prefieren reunir a las 2,61
personas mas apropiadas para hacer un trabajo, aunque esto
signifique cambiarlas de sus puestos habituales.

9 En el area administrativa hay poca confianza en la 3
responsabilidad individual respecto del trabajo.

10 Quienes dirigen el area administrativa prefieren que, si uno 2,44
estd haciendo bien las cosas, siga adelante con confianza en
vez de consultarlo todo con ellos.

Total, 2,86 Desfavorable
dimension.

Nota: Preguntas del componente estructura positivas con color negro, y negativas; con color

verde.
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Figural

Dimensidn estructura

Dimension estructura

Elaboracion: Coronel (2022).

En la figura 1 se puede observar los resultados de la dimension Estructura la
percepcion de acuerdo a la tabla 1 de interpretacion es de 2,86 siendo dicha puntuacion
desfavorable para la Institucion.

Al analizar los puntajes de la dimension Estructura se puede evidenciar que el
puntaje méas alto corresponde a la pregunta 2 con un promedio de 2,78, la misma hace
referencia a que los del area administrativa no tienen claro quién debe tomar las
decisiones, el resultado es desfavorable. La pregunta menor puntuada es la 3 que tiene un
puntaje de 2,39, con una equivalencia muy desfavorable debido a que los encuestados
manifiestan que en esta Institucion no se preocupan si tengan claro su funcionamiento, en

quienes recae la autoridad y cuales son las tareas y responsabilidades de cada uno.
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Tabla 2

Preguntas de la dimension responsabilidad

NdUmero Preguntas Promedio

11 En el area administrativa los jefes dan las indicaciones generales 3
de lo que se debe hacer y se le deja al personal la responsabilidad
sobre el trabajo especifico.

12 Para que un trabajo quede bien es necesario que sea hecho con 1,67
audacia, responsabilidad e iniciativa.
13 Cuando se nos presentan problemas en el trabajo debemos 2,50

resolverlos por si solos y no recurrir necesariamente a los jefes.

14 Es comln en el drea administrativa que los errores sean 2,56
superados s6lo con disculpas.

15 Uno de los problemas que tenemos es que la gente no asume sus 2,22
responsabilidades en el trabajo.

16 En el area administrativa los que se desempefian mejor en su 2,67
trabajo pueden llegar a ocupar los mejores puestos.

17 En el &rea administrativa existe mayor preocupacion por 3
destacar el trabajo bien hecho que aquel mal hecho.

Total, 2,52 Desfavorable

dimension.

Nota: Preguntas del componente estructura positivas con color negro, y negativas; con
color verde.

Figura 2

Dimensidn responsabilidad

Dimension responsabilidad

Elaboracion: Coronel (2022).

19



En la figura 2 se puede observar los resultados de la dimension Responsabilidad la
percepcion de acuerdo a la tabla 2 de interpretacion es de 2,52 siendo dicha puntuacion

desfavorable para la Institucion.

Al analizar los puntajes de la dimension Responsabilidad se puede evidenciar que
el puntaje mas alto corresponde a la pregunta 16 con un promedio de 2,67, la misma hace
referencia a que los del &rea administrativa los que se desempefian mejor en su trabajo
pueden llegar ocupar los mejores puestos, el resultado es desfavorable. La pregunta menor
puntuada es la 12 que tiene un puntaje de 1,67, con una equivalencia muy desfavorable
debido a que los encuestados manifiestan que, en esta Institucién, no prevalece la audacia

responsabilidad e iniciativa en las actividades de trabajo.

Tabla 3

Preguntas de la dimension recompensa

NUmero Preguntas Promedio

18 En el area administrativa mientras mejor sea el trabajo que se 3,06
haga, mejor es el reconocimiento que se recibe.

19 En el area administrativa existe una tendencia a ser mas negativo 2,78
que positivo.
20 En el &rea administrativa no hay recompensa ni reconocimiento 2,75

por el trabajo bien hecho.

21 En el area administrativa los errores son sancionados. 3,17

22 En el &rea administrativa se trabaja en forma lenta pero segura y 2,94
sin riesgos.

23 El area administrativa se ha desarrollado por que se arriesgod 2,33

cuando fue necesario.
Total, 2,84 Desfavorable

dimension.

Nota: Preguntas del componente estructura positivas con color negro, y negativas; con
color verde.
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Figura 3

Dimension recompensa

Dimension recompensa

Elaboracion: Coronel (2022).

En la figura 3 se puede observar los resultados de la dimensién Recompensa, la
percepcién de acuerdo a la tabla 3 de interpretacion es de 2,84 siendo dicha puntuacion

desfavorable para la Institucion.

Al analizar los puntajes de la dimensién Recompensa se puede evidenciar que el
puntaje mas alto corresponde a la pregunta 22 con un promedio de 2,94, la misma hace
referencia a que los del &rea administrativa trabajan en forma lenta, el resultado es
desfavorable. La pregunta menor puntuada es la 23 que tiene un puntaje de 2,33, con una
equivalencia muy desfavorable debido a que los encuestados manifiestan que, no se

arriesgan cuando es necesario en el trabajo.
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Tabla 4

Preguntas de la dimension riesgo

NUmero Preguntas Promedio

24 En el area administrativa la toma de decisiones se hace en 2,17
forma cautelosa para alcanzar los fines propuestos.

25 La direccién del area administrativa esta dispuesta a correr 2,28
los riesgos de una buena iniciativa.

26 Para que el area administrativa sea superior a otras, a veces 2
hay que correr grandes riesgos.

27 Entre el personal del area administrativa predomina un 2,61
ambiente de amistad.

28 El &rea administrativa se caracteriza por un ambiente comodo 2,44
y relajado.
Total, 2,3 Muy desfavorable
dimension.

Nota: Preguntas del componente estructura positivas con color negro, y negativas; con
color verde.

Figura 4

Dimensién riesgo

Dimension riesgo

Elaboracion: Coronel (2022).

En la figura 4 se puede observar los resultados de la dimension Riesgo la percepcidn
de acuerdo a la tabla 4 de interpretacion es de 2,3 siendo dicha puntuaciéon muy

desfavorable para la Institucion.
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Al analizar los puntajes de la dimension Riesgo se puede evidenciar que el puntaje
mas alto corresponde a la pregunta 27 con un promedio de 2,61, la misma hace referencia
a que en los empleados del &rea administrativa no predomina un ambiente de amistad, el
resultado es desfavorable. La pregunta menor puntuada es la 26 que tiene un puntaje de
2, con una equivalencia muy desfavorable. No es posible correr riesgos en el trabajo; es

decir que los empleados no se arriesgan a nuevas posibilidades o situaciones.

Tabla s

Preguntas de la dimension calor

NUmero Preguntas Promedio
29 En el drea administrativa cuesta mucho llegar a tener 2,56
amigos.
30 En el &rea administrativa la mayoria de las personas es 2,56

indiferente hacia los demas.
31 En el drea administrativa existen buenas relaciones 2
humanas entre la administracion y el personal.

32 En el &rea administrativa los jefes son poco comprensivos 3,17
cuando se comete un error.

33 En el area administrativa la administracion se esfuerza por 2,83
conocer las aspiraciones de cada uno.

Total, 2,62 Desfavorable

dimensién.

Nota: Preguntas del componente estructura positivas con color negro, y negativas; con
color verde.

Figura 5

Dimensioén calor

Dimension calor

Elaboracion: Coronel (2022).

23



En la figura 5 se puede observar los resultados de la dimension Calor la percepcidn
de acuerdo a la tabla 5 de interpretacion es de 2,62 siendo dicha puntuacion desfavorable

para la Institucion.

Al analizar los puntajes de la dimension Calor se puede evidenciar que el puntaje
mas alto corresponde a la pregunta 33 con un promedio de 2,83, la misma hace referencia
a que los jefes del &rea administrativa no se esfuerzan por conocer las aspiraciones de
cada uno de los trabajadores, el resultado es desfavorable. La pregunta menor puntuada
es la 31 que tiene un puntaje de 2, con una equivalencia muy desfavorable no existe

buenas relaciones humanas entre la administracion y el personal.

Tabla 6

Preguntas de la dimension desempefio

NUmero Preguntas Promedio

34 En el area administrativa no existe mucha confianza entre 1
superior y subordinado.

35 La administracion del area administrativa muestra interés por 2,50
las personas, por sus problemas e inquietudes.

36 En el area administrativa cuando tengo que hacer un trabajo 2
dificil, puedo contar con la ayuda de mi jefe y de mis
comparieros.

37 En el &rea administrativa, se nos exige un rendimiento muy alto 1,89

en nuestro trabajo.

38 Para la administracion del area administrativa toda tarea puede 1,94
ser mejor hecha.

39 En el area administrativa a administracion continuamente insiste 2
en que mejoremos nuestro trabajo individual y en grupo.

Total, 1,89 Muy desfavorable

dimension.

Nota: Preguntas del componente estructura positivas con color negro, y negativas; con color
verde.
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Figura 6

Dimension desempefio

Dimension desempeiio

Elaboracion: Coronel (2022).

En la figura 6 se puede observar los resultados de la dimension Desempefio la
percepcién de acuerdo a la tabla 6 de interpretacion es de 1,89 siendo dicha puntuacion

muy desfavorable para la Institucion.

Al analizar los puntajes de la dimensién Desempefio se puede evidenciar que el
puntaje mas alto corresponde a la pregunta 35 con un promedio de 2, la misma hace
referencia que los jefes del area administrativa no muestran interés por las personas, por
sus problemas e inquietudes, el resultado es muy desfavorable. La pregunta menor
puntuada es la 34 que tiene un puntaje de 1, con una equivalencia muy desfavorable no

existe mucha confianza entre superior y subordinado en el trabajo.
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Tabla 7

Preguntas de la dimension apoyo

NUmero Preguntas Promedio

40 En el area administrativa mejorara el rendimiento por si sola 1,94
cuando los trabajadores estén contentos.

41 En el area administrativa se valoran mas las caracteristicas 2,72
personales del trabajador que su rendimiento en el trabajo.

42 En el area administrativa las personas parecen darle mucha 1,89
importancia al hecho de hacer bien su trabajo.

43 En el drea administrativa, la mejor manera de causar una buena 2,22
impresion es evitar las discusiones y los desacuerdos.

44 La direccion estima que las discrepancias entre las distintas 3,06
secciones y personas pueden ser Utiles para el area administrativa.

Total, 2,37 Muy desfavorable

dimension.

Nota: Preguntas del componente estructura positivas con color negro, y negativas; con
color verde.

Figura 7

Dimensién apoyo

Dimension apoyo

Elaboracion: Coronel (2022).
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En la figura 7 se puede observar los resultados de la dimensién Apoyo la percepcion
de acuerdo a la tabla 7 de interpretacion es de 2,37 siendo dicha puntuacion muy

desfavorable para la Institucion.

Al analizar los puntajes de la dimension Apoyo se puede evidenciar que el puntaje
mas alto corresponde a la pregunta 41 con un promedio de 2,72 la misma hace referencia
aque en el &rea administrativa se valoran més las caracteristicas personales del trabajador
que su rendimiento, el resultado es desfavorable. La pregunta menor puntuada es la 42
que tiene un puntaje de 1,89 con una equivalencia muy desfavorable ya que los
trabajadores parecen darle mucha importancia al hecho de hacer bien su trabajo y no a

otros aspectos.

Tabla 8

Preguntas de la dimension conflicto

Numero Preguntas Promedio
45 En el area administrativa se nos alienta para que digamos lo 2,72
que pensamos, aungue estemos en desacuerdo con nuestros
jefes.
46 En el area administrativa no se toman en cuenta las distintas 2,67

opiniones para llegar a un acuerdo.

47 Las personas estan satisfechas de estar en el area 2
administrativa.

48 Siento que pertenezco a un grupo de trabajo que funciona 2,06
bien.
49 Hasta donde yo me doy cuenta existe lealtad hacia el area
administrativa.
2,22
Total, 2,33 Muy desfavorable

dimensién.

Nota: Preguntas del componente estructura positivas con color negro, y negativas; con
color verde.
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Figura 8

Dimensién conflicto

Dimension conflicto

Elaboracion: Coronel (2022).

En la figura 8 se puede observar los resultados de la dimension Conflicto la
percepcién de acuerdo a la tabla 8 de interpretacion es de 2,33 siendo dicha puntuacion

muy desfavorable para la Institucion.

Al analizar los puntajes de la dimension Conflicto se puede evidenciar que el
puntaje mas alto corresponde a la pregunta 45 con un promedio de 2,72 la misma hace
referencia el area administrativa ya que no se alienta a los trabajadores para que digan lo
que piensan, aunque estén en desacuerdo con los jefes, el resultado es muy desfavorable.
La pregunta menor puntuada es la 47 que tiene un puntaje de 2 que quiere decir que los
trabajadores del area administrativa no estan satisfechos en su trabajo.

Tabla 9

Preguntas de la dimension identidad

NUmero Preguntas Promedio

50 En el area administrativa la mayoria de las personas estan mas 2,35
areocupados de sus propios intereses.

Total, 2,35 Muy desfavorable

dimensién.

Nota: Preguntas del componente estructura positivas con color negro, y negativas; con
color verde.
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Figura 9

Dimensidn identidad

Dimension identidad

Elaboracion: Coronel (2022).

En la figura 9 se puede observar los resultados de la dimension Conflicto la
percepcién de acuerdo a la tabla 9 de interpretacion es de 2,35 siendo dicha puntuacion
muy desfavorable para la Institucion es decir que la mayoria de las personas en la

organizacion se preocupan solamente de sus propios intereses.

3.1. Analisis global de las dimensiones

Tabla 10

Analisis de dimensiones que incorpora el cuestionario los autores Litwing y Stringer

Dimension Interpretacion de los resultados Promedio
Estructura 2,86
Responsabilidad 2,52
Recompensa 2,84
Riesgo 2,3
Calor 2,62
Estandares de desempefio 1,89
Apoyo 2,37
Conflicto 2,33
Identidad 2,35
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Figura 10

Promedio global delas dimensiones

Promedio Global

Elaboracion: Coronel (2022).

De acuerdo con la figura 10, el andlisis del clima organizacional de una Institucion
Educativa de la ciudad de Cuenca tiene un promedio del 2,37 lo que significa que es muy
desfavorable para la Instituciéon. La dimension Responsabilidad tiene un promedio de
2,52, este resultado es desfavorable para la Institucion; como se puede observar en el
grafico todas las dimensiones evaluadas son muy desfavorables por lo que en el plan de
accion que se desarrollara a continuacion se plantearan estrategias de mejora, frente a

estos resultados obtenidos.

Tabla 11

Clasificacion y dimensiones para el plan de accion

Dimension Clasificacion
Menos de 2,5 Riesgo, Desempefio, Apoyo,
Conflicto, Identidad,
Plan de Mejora Responsabilidad
Desfavorable 25a29 Estructura, Recompensa, Calor.
Favorable 3,0a35
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3.2. Andlisis de Grupo Focal

Lugo de haber realizado el grupo focal, con 10 trabajadores en del area

administrativa se obtuvieron los siguientes resultados:

- Se les pregunto al area administrativa que aspectos debieron estar en el
cuestionario de clima organizacional, explicandoles brevemente que es el clima, y no
estuvieron. Para esta pregunta se obtuvieron las siguientes respuestas: Las respuestas de
los trabajadores fueron que no se menciono los aspectos econémicos, tema salarial y falta
de trabajo de compafierismo, en el cual se sienten insatisfechos y poco motivados ya que

mencionan que no sienten el apoyo y la confianza por parte de los jefes en el trabajo.
- En la pregunta dos dice ;Cdémo te sientes realizando las actividades de trabajo?

La respuesta de los trabajadores fue que se sienten estresados cuando hay dias de
mucha carga laboral, mencionan que se podria mejorar la situacion si hubiera una
planificacidn y organizacion del trabajo a realizar, aunque una parte de los trabajadores
mencionan que se sienten bien, realizando las actividades en el trabajo, la mayoria de los

trabajadores coincide que la situacion podria mejorar.

-En la pregunta tres dice ¢(Crees que hay en el area administrativa un plan de

carrera para los trabajadores?

La respuesta de los trabajadores fue que no conocen que es el plan de carrera,
otros mencionan que, si debe haber coordinacion con las metas en la Institucion,
mencionan que el colegio esta creciendo y tiene muchas fortalezas, en mediano plazo,
en el cual si existird una estructura mas solida y con mejores posibilidades de

crecimiento. Pero no existe un plan de carrera definido para cada cargo.

En conclusidn, se puede evidenciar que los empleados se sienten insatisfechos con
aspectos economicos, falta de comparierismo en el trabajo, se sienten desmotivados ya
que no hay calidez y apoyo para las actividades de desempefio, mencionan que se deberia
hacer un plan de carrera ya que la Institucion esta creciendo y tiene muchas oportunidades

en un futuro.
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CAPITULO IV
4. PLAN DE ACCION

El presente capitulo tiene como finalidad plantear en una Institucién Educativa de
la ciudad de Cuenca, un plan de accién con los resultados obtenidos en la medicién de
clima laboral, como se pudo observar en el capitulo anterior, los resultados en todas las
dimensiones tuvieron un resultado desfavorable y muy desfavorable, razén por la cual a
continuacion se presentan distintas estrategias por dimension para mejorar la percepcion
de los empleados en su ambiente laboral.

4.1. Plan de intervencion para una Institucion Educativa de la ciudad de Cuenca

Tabla 12

Propuesta plan de accion- Dimension estructura

Objetivo Actividad Tiempo de Responsables Medios de verificacion
ejecucion

Mejorar la Incorporar a los Una vez antes Rector de la Herramienta elaborada

planificacion y empleados de comenzar el Institucion. conjuntamente por los

organizacion de las
diferentes
actividades dentro

de la Institucion

Mejorar la
planificacion y
organizacion de las
diferentes
actividades dentro

de la Institucion

Mejorar la
planificacion y
organizacion de las
diferentes
actividades dentro

de la Institucién

administrativos a
reuniones para
conversar la
planificacion de
las diferentes
actividades de la

organizacion.

Actualizar perfiles
de cargoy
manuales de

funciones.

Realizar
evaluaciones de
desempefio
periddicas a todos
los personales.

afio lectivo.
(en este caso
que ya se
comenzé el
afio lectivo, se
podria hacer la
reunion lo mas

pronto posible)

Cada dos afos.

Una vez al afo.

Responsable de
TT.HH

Responsable de
TT. HH

Responsable de TT.

HH

directivos de la
institucion y los

empleados.

Perfiles de Cargo y/o

manual de funciones

Evaluacion de

desempefio.
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Tabla 13

Propuesta plan de accion — Dimension Responsabilidad

Objetivo

Actividad

Tiempo de

ejecucion

Responsables

Medios de

verificacion

Incentivar y motivar la
responsabilidad a los
empleados para la toma
de decisiones para
disminuir errores y sus

actividades.

Incentivar y motivar la
responsabilidad a los
empleados para la toma
de decisiones para

disminuir errores y sus

Crear reuniones
entre jefes y grupos de
trabajo y retroalimentar

los
resultados alcanzados,
mediante la evolucién

de desempefio y

establecer compromisos.

- Organizar charlas y
talleres a cargo del area
del talento humano
sobre responsabilidad,

automotivacion,

Una vez al afio

Semestralmente

Responsable de
TT.HH

Responsable de
TT.HH

Evaluacion de
desempefio

Talleres y
capacitaciones

actividades. integracion,
comunicacion y
resolucion de conflictos.
Tabla 14

Propuesta plan de accion — Dimension Recompensa

Objetivo Actividad Tiempo de Responsables Medios de
ejecucion verificacion
Desarrollar un programa Realizar planes de Anualmente Coordinador y Diagnéstico del

de recompensas e
incentivos para el
personal del Colegio

Aleman.

carrera que consiste
en tomar en cuenta
tanto los objetivos y
deseos del empleado
como los objetivos y
necesidades de la

Institucion.

jefede TT.HH

clima laboral.
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Tabla 15

Propuesta plan de accion — Dimensidn Riesgo

Objetivo

Actividad

Tiempo de

ejecucion

Responsables

Medios de

verificacion

Facilitar el trabajo en
equipo para actividades
mas rapidas promover la

toma de decisiones.

Facilitar el trabajo en
equipo para actividades
mas rapidas promover la

toma de decisiones.

Realizar un taller
outdoor tranning para
facilitar el trabajo en

equipo

Incentivar la formacion
y programas de

desarrollo personal

Una vez al afio

Trimestralmente

Directivos del
Colegio.

Taller outdoor

tranning

Evaluacion de
satisfaccion de
los empleados

Tabla 16

Propuesta plan de accién — Dimensién calor

Objetivo Actividad Tiempo de Responsables Medios de
ejecucion verificacion
Crear un ambiente de Organizar Trimestralmente Responsable de Diagndstico del

compafierismo y confianza

dentro de la Institucién a
través de actividades

que conecten

grupos interdisciplinarios.

Crear un ambiente de

compafierismo y confianza

dentro de la Institucién a
través de actividades

que conecten

grupos interdisciplinarios.

actividades de
convivencia
fuera de la
Institucion, para
fortalecer los
lazos de

comparierismo.

Realizar
actividades que
permitan dar
reconocimiento
publico por
diferentes logros

alcanzados.

Mensualmente

TT.HH

Responsable de
TT.HH

clima laboral.

Plan de metas y
objetivos a

cumplir.
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Tabla 17

Propuesta plan de accién — Dimensiéon calor

Objetivo Actividad Tiempo de Responsables Medios de
ejecucion verificacion
Crear programas de Propuesta Anualmente Responsable de Planes de
desarrollo para los de planes de TT.HH desarrollo.
empleados con desarrollo personal de
enfoques y valores cada empleado. Rector de la
humanos. Institucion.
Tabla 18
Propuesta plan de accion — Dimensién Desempefio
Objetivo Actividad Tiempo de Responsables Medios de
ejecucion verificacion
Aumentar la Ejecutar Anualmente Responsable de TT. Evaluacion de
productividad y evaluacion de HH desempefio
desempefio en la desempefio
Institucion.
Aumentar la Establecer planes Semestralmente Responsable de TT. Evaluacion de
productividad y de incentivos para HH

desempefio en la

Institucion.

los empleados

desempefio
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Tabla 19

Propuesta plan de accion — Dimensién Conflicto

Objetivo Actividad Tiempo de Responsables Medios de
ejecucion verificacion
Implementar en la Establecer un Mensualmente Responsable Diagnostico de clima
Institucién los valores cronograma de de TT.HH laboral
€Omo respeto, reuniones

tolerancia, armoniaa  entre el jefe de talento
través de charlas para humano y los
que los empleados se empleados con el fin
sientan apoyados en de mejorar las
sus decisiones y se falencias encontradas.
pueda conseguir un
dialogo con el
propdsito de evitar
malos entendidos

Tabla 20
Propuesta plan de accion — Dimension Identidad
Objetivo Actividad Tiempo de Responsables Medios de
ejecucion verificacion
Fomentar el Fortalecer la Semestralmente Responsable de Charlas que se
sentimiento de mision, vision, TT.HH realicen.
pertenencia de los valores y
empleados hacia la filosofia de la
Institucion. organizacion en los
empleados

acompafiados del
sentimiento de
pertenencia hacia la

Institucion.




CONCLUSIONES

Diagnosticar el clima laboral de una organizacion aporta informacién valiosa para
una adecuada gestion del cambio debido a que influyen en comportamientos como la
satisfaccion laboral, el desempefio, la seguridad, la satisfaccion y la calidad de los

servicios.

Por lo que la mision del clima organizacional es mejorar la calidad de vida de los
individuos que pertenecen a una organizacion. Un buen clima organizacional crea
compromiso, motivacion, desempefio, satisfaccion y eficiencia en los empleados. De
igual manera para el diagndstico del clima laboral existen herramientas que nos permiten
obtener resultados, los mismos que reflejan la situacion en la que se encuentra la
institucién, es importante recalcar que la aplicacion de la herramienta debe ser acorde a
las necesidades de la institucion. La medicion del clima organizacional tuvo un resultado
desfavorable y muy desfavorable debido a que ocho de las nueve dimensiones puntuaron
muy desfavorable y solamente la dimension de Responsabilidad obtuvo una calificacion

desfavorable.

Con estos resultados todas las dimensiones reflejaron un resultado favorable y
desfavorable para la Institucion, es por eso se llevd a cabo la propuesta de un Plan de
Accidn en donde se plantea estrategias para mejorar las percepciones de los empleados
sobre sus condiciones de trabajo, las mismas que deberan ser ejecutadas en un plazo
determinado facilitando la ejecucion por parte de la méxima autoridad del Instituto

Educativo.

Cabe recalcar, que es la primera vez que se realizan estudios de este tipo en la
organizacion y ademas esta Institucion estd pasando por cambios organizacionales
bastantes grandes, es por eso que los resultados obtenidos al no ser tan favorables podrian

estar influenciados por las situaciones mencionadas.
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RECOMENDACIONES

Después de haber realizado esta investigacion de acuerdo a los resultados obtenidos
se recomiendan algunos puntos importantes para trabajar en el bienestar laboral de las

personas que trabajan en esta Institucion Educativa.

Se recomienda realizar reuniones periddicas con el personal para mantenerles
informados de los cambios y las decisiones organizacionales tomadas por los directivos,
de esta manera se reducira el estrés y la ansiedad mostradas por el personal al no conocer

estos temas.

Otro tema importante es realizar evaluaciones de desempefio periddicas a todos los
trabajadores para asi tener un registro del rendimiento de los empleados y poder aplicar
correctivos en caso de ser necesarios, es importante que los resultados de dicha evaluacion
de desempefio sean retroalimentados para que el personal conozca como esta su

desempefio dentro de la organizacion.

Por otra parte, el personal que fue parte de este estudio menciond, no conocer un
plan de carrera dentro de la organizacion por lo que se recomienda realizar planes de
carrera tomando en cuenta el perfil de cada empleado y las aspiraciones de cada uno para

que resulte atractivo el permanecer varios afios en la Institucion.

Por altimo, se recomienda realizar una evaluacién de Clima Organizacional cada
afio y sobre todo de haber realizado las acciones propuestas de plan de intervencion para
comprobar si las mismas han tenido éxito o se deberian buscar nuevas herramientas para

mejorar el Clima Organizacional dentro de la Institucion.
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ANEXOS
Anexo 1: Cuestionario de clima laboral

CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL
(Autores: Litwin y Stringer)

INSTRUCCIONES:

A continuacion ustedes encontraran una serie de afirmaciones acerca de la Empresa

en que usted trabaja. Frente a cada una de ellas tendra cuatro alternativas

de respuesta que son las siguiente: Totalmente de acuerdo, Relativamente de acuerdo,
Relativamente en desacuerdo, Totalmente en desacuerdo.

Debera marcar con una X la alternativa que seglin su opinion describe con mas
exactitud la situacion actual de la empresa.

Totalmente
de acuerdo

Relativamente
de acuerdo

Relativamente
en desacuerdo

Totalmente
en desacuerdo

1. En esta empresa los trabajos estan
bien definidos y organizados.

2 En esta empresa no siempre esta
claro quién debe tomar las decisiones.

3. Esta empresa se preocupa de que yo
tenga claro su funcionamiento, en
quienes recae la autoridad y cuales
son las tareas y responsabilidades
de cada uno.

4 En esta empresa no es necesario
permiso para hacer cada cosa.

P——

5. Las ideas nuevas no se toman mucho
en cuenta, debido a que existen de-
masiadas reglas, detalles administrati-
vos y trémites que cumplir,

P —

Anexo 2: Tabla de codificacion

Tabla de codificacion del OCQ

Tabla de codificacion

Escala

Ponderacion

Menos de 2.5

Muy desfavorable
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