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RESUMEN EJECUTIVO

El presente proyecto de titulacion trata de un Diagnostico del clima laboral en la
Unidad Educativa 5 de junio localizada en la ciudad de Quito. Vamos a hablar sobre el clima
laboral. Este proyecto tiene como finalidad observar todos los problemas que esta ocasionando
y para ello debemos tener varios puntos de vista para mejorar y solucionar las falencias que se
presenta en la actualidad esto se implemento gracias a la carrera de Gestion de Talento
Humano.

En el primer capitulo trata de la fundamentacion tedrica es el significado del
proyecto dando una mejor explicacién y un mejor uso.

En el segundo capitulo tiene un enfoque de porgue va el diagndstico y las
estrategias con las que vamos a trabajar los métodos a implementar y el mejor manejo del
problema.

En el tercer capitulo va la propuesta en esta parte se obtiene todo lo principal al
proyecto para generar estrategias y ayudar con el problema asi lograr cambiar el ambiente
laboral para llegar a este punto se implementa todo lo anterior, como por ejemplo el analisis
en donde se ve todas las falencias de cada docente tiene como objetivo manejar todos los
problemas de la institucion y solucionar de una manera adecuada.

Este proyecto tiene un proposito que es mejorar el clima laboral de una institucion que
tendra grandes cambios y un mejor prestigio para que la institucion siga creciendo y no decaiga

para que sus docentes se sientan satisfechos de formar parte de esa institucion.

Palabras claves: Ambiente laboral, institucién, bienestar, docentes.



ABSTRACT

This titling project deals with a Diagnosis of the work environment in the 5 de Junio
Educational Unit located in the city of Quito. Let's talk about the work environment. The purpose
of this project is to observe all the problems that it is causing and for this we must have several
points of view to improve and solve the shortcomings that are currently presented, this was
implemented thanks to the Human Talent Management career.

In the first chapter deals with the theoretical foundation is the meaning of the project
giving a better explanation and better use.

In the second chapter, it has an approach to why the diagnosis is going and the strategies
with which we are going to work, the methods to be implemented and the best management of
the problem.

In the third chapter, the proposal is in this part, all the main aspects of the project are
obtained to generate strategies and help with the problem, thus managing to change the work
environment to reach this point, all of the above is implemented, such as the analysis where the
He sees all the shortcomings of each teacher, his objective is to handle all the problems of the
institution and solve them in an adequate way.

This project has a purpose that is to improve the work environment of an institution that
will have great changes and a better prestige so that the institution continues to grow and does
not decline so that its teachers feel satisfied to be part of that institution.

Keywords: Work environment, institution, well-being, teachers.
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Tema

Diagnostico del clima laboral de una unidad especifica Unidad Educativa 5 de junio
Quito
Planteamiento del problema

Es importante brindarles un buen ambiente laboral a todos nuestros
trabajadores para que ellos se sientan a gusto en su area de trabajo y motivarles
a crecer en el rea laboral.

Es fundamental que no exista dificultad en el trabajo y no impida lograr
los objetivos propuestos es importante conocer las necesidades del trabajador y

Sus metas.

Caracteristicas del problema.

o Los trabajadores de la institucion no tienen una buena comunicacion.
o Los colaboradores no cooperan dentro de la institucion.
o Dentro de la institucion no existe un buen manejo de conflictos.

Causas del problema

o Falta de compromiso y comunicacién
o Falta de liderazgo.
o Disminuye la productividad

Pronostico del problema
o Aumentara un mayor conflicto entre los trabajadores
o Creard un estrés laboral

. Habréa renuncias en el area laboral

10
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Formulacion del problema

La institucion esta expuesta a un mal clima laboral entre trabajadores y es muy
importante conocer las dificultades que presenta la institucion.

La falta de comunicacién y liderazgo debilita que la institucion tenga un buen
clima laboral.

Por ello es importante conocer las metas y objetivos que tienen todos nuestros
colaboradores.

Andlisis critico del problema

Dentro de la institucién no

. Los colaboradores no existe un buen manejo de
Los trabajadores
o, cooperan dentro de i
de la institucién no P conflictos.
la institucion.

tienen una buena

comunicacion.
EFECTOS \

\ \

La institucion esta expuesta a un mal clima laboral entre trabajadores y es muy

PROBLEMA importante conocer las dificultades que presenta la institucion
Falta de Falta de liderazgo. Disminuye la

compromiso y productividad

CAUSAS comunicacion




Lineas y sublineas de investigacion

Figura 1 Lineas de investigacion

Linea de

investigacion

El plan nacional de gobierno es garantizar los derechos y servicios

promoviendo asi la inclusion social.

Sublineas de

investigacion

Mejorar en clima laboral en la Unidad Educativa 5 de junio para asi la
institucion mejore y no exista ningun conflicto mejorando asi su area de

trabajo y logrando objetivos y corto y largo plazo.

Asi ayudamos a nuestros docentes que se sientan a gusto en su area de

trabajo.

Fuente: Elaborada por Ortega N. diciembre 2022.

Objetivos del proyecto

Diagnostico del clima laboral de una unidad especifica Unidad Educativa 5 de

junio Quito

Objetivo general

Identificar el clima laboral en el area educativa de la Unidad Educativa 5 de

junio en la ciudad de Quito en el mes de diciembre del 2022.

Objetivos especificos

Realizamos una observacion del clima laboral en la institucion 5 de junio donde

analizaremos la inconformidad dentro de la institucién mediante encuestas.

Generar actividades para que nuestros docentes puedan integrarse y asi

mejorar el clima laboral.

Motivar a nuestros docentes sus logros para que ellos asi se sientan a gusto en

su area de trabajo.

12



Idea a defender
Existe investigacion en la institucion sobre el clima laboral, pero mi proyecto se
basa en dar una alternativa en la mejora de la calidad del clima laboral de los
colaboradores mejorando asi la calidad y calidez de todos los trabajadores para ellos asi
tengan un buen clima laboral y logren todas sus metas y objetivos a alcanzar.

Justificacion
Para mejorar el clima laboral dentro de la Institucion Educativa Fiscal 5 de junio
para que cada colaborador se sienta comodo en su area de trabajo y logren todos sus
objetivos y metas propuestas para asi ellos puedan brindar una buena educacién y un
buen compafierismo entre colaboradores realizando nuevas propuestas en el area

cambiando de orden sus actividades para que ellos asi no mantengan la misma rutina.

La mejora del ambiente laboral entre docentes de la institucion y no exista una
renuncia y asi ellos puedan brindar una mejor educacion a cada uno de sus estudiantes,
docentes que estan dentro de institucion y exista una mejora en el clima laboral
motivando asi sus logros y confiando en cada uno de nuestros docentes tomando en

cuenta cada una de sus opiniones y sugerencias.

En la institucion Educativa Fiscal 5 de junio, vamos a realizar charlas para la
mejora del clima laboral utilizando recursos como: computador, proyector y volantes y
asi escuchando cada una de sus opiniones y que la institucion no caiga en un estrés
laboral que todos nuestros docentes se sientan a gusto trabajando en su area de

trabajando motivando y asi cambiar su rutina de trabajo.

Al momento de generar este plan para la mejora del clima laboral para dar asi
una buena imagen de nuestra institucion y poder seguir creciendo como institucién por
ello es importante tratar temas que estan fallando en nuestra institucion convirtiéndole
en una pauta para avanzar y dar un cambio y seguir logrando los objetivos propuestos y

gue nuestra institucién siga teniendo un gran prestigio.

El plan va a tener grandes beneficios en la institucion con nuestros docentes
incrementando nuevas ideas y mejorando el clima laboral de la institucion generando
una mejora entre docentes y que la institucién mantenga el gran prestigio y otorgando

una gran satisfaccion a nuestros docentes para que ellos se sienta a gusto en su area de

13



trabajo y no todo se vuelva rutinario.

Marco temporo espacial
Tiempo

Localizacién

Dir. Pinllopata OE1-389 y Moraspungo (El Calzado)

Macro localizacién (Google map, detalle con nombres de calle y barrios.

Figura 2 Ubicacion de la unidad educativa 5 de junio.

8
<

Fuente: Tomado de Google Maps.

Dir. Pinllopata OE1-389 y Moraspungo (El Calzado)

Micro localizacion Google map, Croquis y fotografia)

Figura 3 Micro localizacion de la unidad educativa 5 de junio.

e

14
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Fuente: Tomado de Google Maps.

Marco institucional

Figura 4 Sello de la unidad educativa 5 de junio.

Fuente: Tomado de Google Iméagenes.

Frase fuerza

EL SABER ES PODER

Principios

e Liderazgo
Establecer el aprendizaje profundo y una dindmica de accion formativa a todos nuestros
estudiantes
e Trabajo en equipo
Un grupo de docentes donde todos tienen un objetivo en comin y todos deben trabajar de

manera colaborativa para asi el proyecto crezca
e Innovacion

Es importante la incorporacion planificada orientando a mejorar los procesos de ensefianza y

aprendizaje



Mision
Brindar una educacion de calidad y calidez con politicas de Buen vivir, valores, cuidado

ambiental, respetando las creencias religiosas nos enfocamos en formar a nuestros estudiantes

para que sean el futuro de la patria con buenos principios y valores y asi aporten al pais.
Vision
Ser una institucion de gran prestigio para la sociedad innovando cada dia de manera

pedagogica y tecnoldgica con un equipo de docentes capacitados para brindar una excelente

educacion logrando todos los objetivos propuestos.

Valores

e Compromiso

Es muy importante la educacion de nuestros estudiantes el compromiso debe existir entre

docentes, padres y estudiantes para poder trabajar en un solo renglon.
e FEtica
Es la manera de estudiar el comportamiento de nuestros estudiantes para poder tener una
mejor convivencia.

e Lealtad

Es importante estudiar en una institucion del agrado de los estudiantes para asi tener un gran

futuro y ellos recomienden un buen servicio.
e Integridad

Es el medio en el cual garantizamos el acceso a la educacidn a todos nuestros estudiantes.

16
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CAPITULO 1: Fundamentacion tedrica.

Para poder generar un buen diagndstico de clima laboral debemos conocer las bases y los
fundamentos de cada una de las partes es asi que debemos conocer que sy como reconocer un

clima laboral, como mejorar, cuales son sus ventajas y caracteristicas.

Reconocer de igual forma las dimensiones del clima laboral y como estas se derivan y
con esta base comenzar a plantear el diagnostico que se requiere para la Unidad educativa 5 de
junio. Reconocer el alcance y los objetivos que se buscan alcanzar con este diagnéstico.

Clima organizacional.

El clima laboral se puede medir aplicando esta herramienta a los empleados de la
empresa; Una de las posibilidades es el uso de encuestas a empleados. Hasta la fecha, muchas
empresas no conocen las herramientas de medicion del lugar de trabajo existentes. Esta
dimension es el primer paso para crear un equipo eficaz y comprometido con la estrategia de la
organizacion. Al medir el ambiente de trabajo, las empresas pueden conocer coémo los
empleados perciben las condiciones fisicas y emocionales en las que trabajan. De esta manera,
se identifican areas de mejora, lo que permite un ambiente de trabajo positivo e inclusivo. Se
tienen en cuenta varios factores, desde la relacion entre el empleado y su puesto, hasta la
compensacion y el reconocimiento por parte de la empresa. Sin embargo, aqui los dividiremos

en componentes tangibles e intangibles.

Segun Chiavenato (2000) Citado por (Solarte, 2009) indica que el Clima Organizacional
puede ser definido como las cualidades o propiedades del ambiente laboral y son percibidas por

los colaboradores y tienen influencia directa en su comportamiento.

La calidad de vida laboral es un concepto cada vez mas comun en las organizaciones
que quieren ser mas conscientes del entorno de sus empleados. Por ello, hoy es necesario que te
fijes en qué es el clima laboral y como mejorarlo para el
crecimiento de tu empresa y la motivacion profesional y fidelizacion de tus empleados. Un
ambiente de trabajo positivo es clave para mejorar la productividad, mejorar el desempefio de la

empresa Y la satisfaccion laboral.
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El clima laboral es uno de los factores mas importantes que afectan el desarrollo de la
empresa. Por lo tanto, es necesario ser consciente de todos los factores que contribuyen y
pueden perjudicar su bienestar. Hoy no basta con trabajar para vivir. Las personas valoran la
autorrealizacién, que incluye trabajar en una industria que disfrutan, desarrollar proyectos
emocionantes para enriquecer sus vidas personales y poder contar con un buen ambiente de
trabajo para
completar sus tareas diarias. Todos estos aspectos son especialmente importantes cuando se
trabaja la satisfaccién laboral.

De esta forma, el responsable de la empresa debe vigilar las condiciones de trabajo
resultantes, los posibles celos profesionales y otras condiciones que puedan generar un mal
clima laboral en la organizacion. (Cajas, 2018)

Conocer el entorno organizacional de su empresa es importante porque le permite
comprender como los empleados perciben las politicas y practicas del empleador, asi como su

relacion laboral.

Caracteristicas: clima organizacional.

Un buen clima laboral tiene un impacto significativo en la motivacion de los empleados,
la eficacia de las tareas, la satisfaccion y la productividad. Las personas necesitan sentirse
comprometidas con su trabajo y un buen ambiente lo hace posible. Aqui hay algunas ventajas
clave de un buen ambiente de trabajo:

e Aumente la eficiencia y la productividad

Si el talento humano se siente apreciado, es probable que aumente la eficiencia y la
productividad. Una persona que es feliz y se siente importante se vuelve mas producente. El
68% las empresas indica que la experiencia de los empleados es un factor importante para
lograr los objetivos comerciales.

Ademas, segun un informe de Gallup, los empleadores que se enfocan en la experiencia
de los empleados ven un aumento del 17 % en la productividad, una disminucion del 24 % en
los ingresos de los empleados y un aumento del 21 % en las ganancias. mejor mantenido
La felicidad en el trabajo reduce la rotacién de empleados en un 51 % y aumenta la retencion de

talento en un 44 %.



Figura 5 Cuadro comparativo climas laborales.
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Clima autoritario Clima participativo
Elementos Participacion
Explotador Paternalista Consultivo rticipacion de
Brupo
Comunicacion
Poca .
I descendente con Comunicacion
Poca comunicacion con . .
. I . . la poca existencia descendente
Comunicacion | comunicacion con | interacciones de . e
X .. . de comunicacion ascendente y
alta distorsion condescendencia
» ascendente y lateral
0 precaucion
lateral
Las politicas se
deciden en la Se toman en la
cumbre, la cumbre pero . .
Se toman en la L . P Diseminado en
Toma de aplicacion se permite a los
. cumbre con poca . ) toda la
decisiones . . decide en niveles empleados las s
informacion R ) L organizacion
mas bajos y todas decisiones
son de base especificas
individual
, Se efectiaenla
Se efectua solo en
. cumbre y puede
la cumbre y existe L Se delega .
- existir una s Responsabilidades
una organizacion . responsabilidades
Control : organizacion ) ) en todos los
informal que ; de arriba hacia )
. informal que pude R niveles
busca reducir el abajo
apoyar o ser
control formal ; R
resistencia

Fuente: El clima organizacional en la empresa Logomundo (Aguirre, 2016)

e Mayor retencion de personal.

La lealtad del cliente es tan importante como la lealtad de los empleados. Es mas

probable que una persona que esta satisfecha con su trabajo permanezca en €l que una persona

insatisfecha.

Y esa misma persona estara satisfecha con su empresa al comunicarse directamente con

los clientes o buscadores de empleo. Reducir el ausentismo

Renunciar es una de las mayores amenazas para las empresas, especialmente para aquellas que

se recuperan de una serie de malos dias.

Segun Gutiérrez (2013) el aumento de la satisfaccion y satisfaccion que brinda un buen

clima organizacional protege a los empleados de dejar sus puestos de trabajo 0 no cumplir con

las tareas asignadas. La publicidad gratuita creada por un grupo de empleados satisfechos tiene

un valor incalculable y sigue siendo una de las mejores formas de conseguir que mas y mas

buscadores de empleo conozcan su negocio.

Por lo tanto, la busqueda del bienestar de los empleados puede conducir a un mejor

trabajo en equipo. Ademas de aumentar la productividad, también puede reducir los dias de baja
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por enfermedad o debido a los accidentes de trabajo. Ayudar a los empleados a desarrollar un
estilo de vida saludable. Ignora cualquier habito poco saludable o peligroso que puedan tener.
Una clase de yoga semanal o un baile en equipo es una de esas actividades que fomenta y
promueve un estilo de vida saludable. (Gutierrez, 2013, pag. 45)

e Relacion con los colaboradores.
El clima organizacional ha existido desde el comienzo del trabajo humano. Sin embargo,
actualmente existe un gran interés por investigar en este campo
laboral, todo ello con el objetivo de crear un entorno laboral adecuado para los empleados. Los
accidentes de trabajo son dafinos, agotadores y mucho menos seguros.

Las personas realizan su trabajo en un entorno hostil, por lo que el trabajo y

el entorno en el que se desarrolla juega un papel importante en la vida de la organizacion. Por lo
tanto, se hace hincapié en el hecho de que los empleados pasan la mayor parte de su tiempo en
el lugar de trabajo. El clima organizacional actual esta evolucionando rapidamente, y las
condiciones fisicas y psicologicas en el ambiente de trabajo continian ampliandose,
convirtiéndose en una de las areas mas importantes en la organizacion.

Durante nuestra vida, pasamos aproximadamente 90.000 horas en el trabajo. Sin
embargo, por suerte para aquellos de nosotros que nos gustan, sabemos que tomara mucho
tiempo. Por eso, hoy te ofrecemos algunos consejos para crear un ambiente de trabajo
saludable. (Mec, 2009, pag. 25).

Dimensiones del clima laboral.

Las variables investigadas se dividen en cinco dimensiones: gestion, motivacion,
reciprocidad, compromiso y comunicacion.

Segun Alina Pérez (2013) Se seleccionaron cuatro categorias de cada dimensién en el
caso del liderazgo, motivacion, reciprocidad y participacion a diferencia del instrumento
original propuesto por la Organizacién Panamericana de la Salud y la Organizacién Mundial de
la Salud e incluido en la declaracion.

Conociendo primero los ocho criterios del clima organizacional los cuales son:

e Los métodos de mando: La forma en que los lideres de los grupos se comunican y se

guian con sus diferentes colaboradores.
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Las caracteristicas de las fuerzas motivacionales: Reconoce en si la motivacion de
cada colaborador y las ganas que lo impulsan a lograr cada objetivo.
Las caracteristicas de los procesos de comunicacion: Reconoce las formas en que los

colaboradores se comunican entre si 'y con sus lideres.

Las caracteristicas de los procesos de influencia: Es la relacion de cada colaborador

con sus lideres para plantearse los objetivos a cumplir.

Las caracteristicas de los procesos en la toma de decisiones: Es la manera en la cual se
toma las decisiones en cada area y como estas ayudan a lograr los objetivos planteados.

Las caracteristicas de los procesos de planeacidn: Se denota los pros y los contras de

los procesos generados para lograr los objetivos internos.

Las caracteristicas de los procesos de control: Reconoce el control y la manera en que

se guian a las diferentes areas dentro de la organizacion.

Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento: Los objetivos se ven
relacionados directamente con el rendimiento y la busqueda del perfeccionamiento de
cada miembro.

En el clima organizacional podemos identificar las siguientes dimensiones:
1.-Estructura:

Representa la organizacion en si como esta se divide y como los colaboradores estan
repartidas dentro de la misma.

2.-Responabilidad:

Es la manera en que los colaboradores tienen su autonomia dentro de la empresa
generando confianza con los lideres en su toma de decisiones.

3.-Recompensa:

Son los incentivos que se dan a los colaboradores que llegan a las metas planteadas y que
pueden generar un mejor funcionamiento interno.

4.-Relaciones:

Representa las relaciones tanto de comunicacién como personales de los colaboradores
de una organizacion estas pueden estar dependiendo en su mayoria del clima
organizacional y como este afecta sus relaciones.

5.-Cooperacion:



22

Se toma como referencia la colaboracion entre colaborador-lider o colaborador-
colaborador para llegar a los objetivos que son planteados.

6.-Conflictos:

Reconocer los errores dentro de la organizacién tanto con colaboradores con lideres y
saber manejarlos de una manera objetiva.

7.-1dentidad:

Es el sentido de pertenencia que tiene cada colaborador con sus areas de trabajo y a con
la organizacion.

Estas dimensiones son una herramienta de diagnéstico donde todos ven el entorno de
manera diferente y con lo cual podemos medir la calidad de trabajo basandonos en como cada
colaborador maneja cada punto antes mencionado. (Pérez, 2013)

Segun los autores (Koys & Decottis, 1991) citados de (Pilligua, 2017), afirman que
el clima organizacional se divide en clima psicolégico y clima organizacional, el primero se
utiliza en la investigacion personalizacion con empleados de la empresa mientras el otro esta en

organizacion; ambos miden el nivel percibido de experiencia de los empleados.

Factores externos que influyen en el clima organizacional.

Ademas de una retribucion econdmica razonable, otro factor determinante es el entorno
externo laboral. Para garantizar el crecimiento sostenible de la empresa, cada empleador debe
proporcionar un entorno de trabajo positivo para sus empleados. De esta forma, se puede influir
positivamente en el ambiente del equipo y asi afectar el funcionamiento y la productividad de la
empresa.

El ambiente de trabajo no es solo un espacio fisico donde los empleados realizan un
trabajo profesional y son recompensados econémicamente.

Reconociendo que dentro del clima organizacional no solo hay afecciones internas si no

también externas estas pueden ser:
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Figura 6 Factores externos que influyen al clima organizacional.

1.- La competencia. 7.-Problemas sociales o ambientales
(COVID-19)

2.- Los clientes. 8.-Aspectos culturales.

3.- Proveedores de la organizacion. 9.-Factores climaticos.

4.-La economia. 10.- Relaciones con empresas lideres.

5.-Los medios de comunicacion. 11.-Problemas familiares (colaborador)

6.-Politica (cuestiones legales). 12.-Seguridad.

Fuente: autoria propia previa investigacion.

Motivacion en la organizacion.

Hay muchos factores importantes y decisivos cuando queremos determinar las caracteristicas
Optimas del entorno de trabajo.

Necesitamos considerar las variables espaciales, psicoldgicas, sociologicas e incluso
personales de cada empleado. Ademas, la estructura y asignacion de roles se revisa
constantemente para verificar el equilibrio.

Rara vez encontramos empresas en las que todos los empleados estén satisfechos con sus
funciones y responsabilidades. Coincidentemente, las empresas con un ecosistema equilibrado y
miembros felices tienen una tasa de éxito mucho mas alta que otras empresas.

Cuando creamos nuestra empresa, nuestra vision para ella era enfocarnos en tener
caracteristicas optimas de ambiente de trabajo durante la fase operativa. Las caracteristicas del
ambiente laboral pueden ser evaluadas en base a indicadores especificos, que dependeran de la
divisién del trabajo en la empresa.

Segun la estructura general, los diferentes sistemas de puntuacion deben definir el requisito
que estableceremos para cada miembro del equipo. Niveles de recompensa, oportunidades de
crecimiento y reconocimiento a la excelencia en todos los sentidos que te motivan a seguir
adelante. (Chavez, 2011)

Ademas, hay muchos otros factores a considerar y, por supuesto, una de las condiciones mas
dafinas en el ambiente de trabajo es la motivacién, cuando los empleados realizan funciones

muy diferentes o, peor aun, sus funciones no estan completamente definidas. Sin esta claridad,
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podriamos crear muchas complicaciones en la empresa y aumentar las disputas entre los

empleados.

Liderazgo.

Segun Vélez Inaki (2008) EI concepto de liderazgo se puede definir como la capacidad de
una persona para influir, organizar y motivar a otros. Estas actividades involucraran a otras
personas, como empleados de la empresa, para lograr un objetivo coman.

Lewin, Lippitt y White (1939) indican que los estilos de liderazgo se clasifican en:
democratico que incita a un mejor comportamiento entre los colaboradores, el autocréatico se
enfoca en los comportamientos agresivos y hostiles, y el estilo Laissez-Faire es un liderazgo no
autoritario el lider tiene un rol pasivo ante su equipo y confia en que todo saldra bien pero no

siempre los resultados son los esperados.

Tipos de liderazgo.

El liderazgo tiene diferentes ramas las cuales nos ayudan a definir un lider con una de ellas

reconociendo las siguientes:

Figura 7 Tipos de lideres.

LIDER LIDER LIDER LIDER @ LIDER LIDER

COERCITIVO VISIONARIO U AFILIATIVO DEMOCRATICO O EJEMPLAR COACHO
ORIENTATIVO AFILIATIVO CAPACITADOR
Exige cumplir las Motiva a los Constituye lazos Esper_a fa Busca el desarrollo
< Crea acuerdos excelencia en la Z

tareas de forma empleados a emocionales con : e profesional de su
¢ : ; e mediante afiliacion autonomia del :
inmediata fravés de su vision sus empleados d o equipo

esempeno

Fuente: 6 estilos de liderazgo para logara resultados (Cerem, 2013)

Se recomienda estudiar a los participantes uno por uno, analizar su desempefio y
gradualmente darles desafios razonables basados en su desempefio general. Esto no solo
mejorara en gran medida a nuestros empleados, sino que también los hara sentir empoderados

para enfrentar situaciones desafiantes dentro y fuera del entorno laboral. (Velez, 2008).
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Diagnostico del clima organizacional.

Las empresas se enfrentan constantemente a desafios que pueden afectar su crecimiento. Y
ademas de la competencia o los cambios del mercado, hay muchos problemas dentro de la
organizacion: en el ambiente de trabajo. Este entorno, también conocido como el "ambiente de
trabajo", es de gran importancia para la productividad y el rendimiento. Para lo cual se necesita
un diagnostico efectivo para conocer como se encuentran los colaboradores.

Para generar un buen diagndstico debemos conocer los objetivos, las acciones, los
responsables, los recursos, el procedimiento y los indicadores, dando primero los conceptos base.

Objetivos: Es lo que se quiere lograr o alcanzar en este caso un buen diagndstico del clima
organizacional de la Unidad Educativa 5 de junio Quito.

Acciones: Lo que se debe hacer para cumplir con este objetivo.

Responsable: la o las personas encargadas de llevar a cabo este diagnostico.

Recursos: Lo que se va a utilizar (materiales de apoyo) y el dinero o recursos economicos
que la empresa necesita para este diagnostico.

Procedimiento: La metodologia y los pasos que se van a usar (encuestas o entrevistas) para
generar este diagnostico.

Indicadores: Son los medios para reconocer que se ha logrado el objetivo.

Se puede conocer de igual forma elementos propios del diagndstico teniendo en cuenta que

se debe cumplir de forma estricta con cada uno de los siguientes.

Figura 8 Pasos para elaborar un diagnostico laboral.

1.- Elaboracion del plan de diagnostico. 4.-Analisis del FODA dentro de la
organizacion.

2.- Recoleccion de informacion. 5.-Balance de las posibilidades reales.

3.-Procesamiento de la informacion. 6.-ldentificacion del problema.

Fuente: autoria propia previa investigacion.
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Ejemplo de matriz por medio de encuesta de un diagndstico rapido de clima
laboral.

Figura 9 Matriz ejemplo de diagndstico de clima laboral.

Agencia de Call Center /
Diagnéstico de clima laboral

¢Todos los empleados cuentan con lo necesario para realizar sus actividades?

Casi Alguna Casi A
Nunca = Siempre
nunca veces siempre

César Uribe

David Jevich
Denisse Tress
Fernanda Ramirez
Elizabeth Lagunes
Ivdn Mabbit
Oscar Gonzilez
Raul Almaraz
Maritza Ruiz

Flor Arellano
Alejandro Guzman
Carmen Flores
Luis Hernandez
Abigail Gomez

15 [Daniela Torres
Total

Blele|w|(va|jun(s|lw|n ik

=y
N

-
w

-
»

W N R |Rr (kv |o|w]|s s w NN (N
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¢Todos los empleados consideran a la agencia como un lugar flexible de trabajo?
Casi Alguna Casi

Nunca 2 Siempre
nunca veces siempre
1 |César Uribe 10
2

David Jevich 10

2 INanicea Tence n

Fuente: Como hacer un diagnostico de clima laboral (Terreros, 2023)

Marco Legal
Constitucion de le Republica

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; sera
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 cultura fisica, la iniciativa individual y comunitaria, y el desarrollo de competencias y

capacidades para crear y trabajar

Art. 346.- Existira una institucion pablica, con autonomia, de evaluacidn integral interna y

externa, que promueva la calidad de la educacion.
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Leyes organicas

Art. 126.- De las evaluaciones. - Los y las docentes que presten sus servicios en instituciones
privadas deben someterse a las evaluaciones que para el efecto establezca el Instituto Nacional
de Evaluacién Educativa. No se requerira de evaluacion para el caso de docentes que impartan
materias tales como religion, catecismo y las relacionadas con manualidades en instituciones
educativas confesionales, si sus ingresos son pagados con fondos privados.

Art. 11.- Obligaciones. - Las y los docentes tienen las siguientes obligaciones: g. Ser
evaluados integra y permanentemente de acuerdo con la Constitucion de la Republica, la Ley y

sus Reglamentos.

Marco conceptual.
o Desempefio laboral: EIl desempefio laboral puede entenderse como la calidad
del trabajo que realiza cada empleado para realizar sus tareas diarias en un periodo de
tiempo determinado. Es un término de recursos humanos que se utiliza para entender
coémo se desarrolla una persona en su rol. Aqui entran en juego diversos factores, como
la eficiencia, eficacia o utilidad con que una persona desempefia su cargo, dados los

deberes, expectativas y responsabilidades que conlleva.

o Ambiente de trabajo: El ambiente de trabajo se relaciona con las percepciones
de los empleados sobre los factores que determinan la calidad de su experiencia en el
lugar de trabajo. Estos factores pueden ser tangibles o intangibles.

o Estrés de trabajo: Segun el Comité Europeo para la Seguridad y la Salud en

el Trabajo, el estrés laboral se define como reacciones fisicas y emocionales nocivas que
se producen cuando las exigencias del trabajo no coinciden con las capacidades, los

recursos o las necesidades del trabajador.

e Clima laboral: Se conoce como clima laboral al ambiente que se desarrolla entre
los empleados de una empresa u oficina. La calidad del ambiente de trabajo
afecta directamente la satisfaccion de los empleados, lo que puede

aumentar significativamente la productividad.



o Enfermedades en el trabajo: La evaluacion de riesgos de la empresa o de
sus servicios preventivos no incluye la evaluacion de agentes o practicas que
puedan causar enfermedades, mas alla de las sustancias toxicas conocidas. Por ello,

Nno se desarrollaron medidas preventivas para evitarlo, y por supuesto, no

se estudiaron las enfermedades profesionales. Esto obliga a los trabajadores con estas
enfermedades a derivar al sistema de salud publica, que cree que la enfermedad es
comun. Los profesionales que lo atienden a menudo tienen poco conocimiento del
ambiente de trabajo, ya que el sistema no requiere que el historial médico incluya
detalles del trabajo, titulos de trabajo, actividades, tareas o sustitutos del lugar de
trabajo.

o Capacitaciones: La educacion es fundamental para el desempefio de las
tareas y proyectos, ya que es el proceso mediante el cual los empleados adquieren

los conocimientos, herramientas, habilidades y actitudes para interactuar en el
ambiente de trabajo y desemperiar el trabajo que se les asigna.

o Desarrollo humano: EIl Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo

cree que el desarrollo humano se trata de un desarrollo humano que permite a las
personas disfrutar de mas oportunidades y un nivel de vida mas alto.

o Desempefio laboral: EIl desempefio laboral puede entenderse como la calidad
del trabajo que realiza cada empleado para realizar sus tareas diarias en un periodo de
tiempo determinado. Es un término de recursos humanos que se utiliza para entender
cdmo se desarrolla una persona en su rol. Aqui entran en juego diversos factores, como
la eficiencia, eficacia o utilidad con que una persona desempefia su cargo, dados los

deberes, expectativas y responsabilidades que conlleva.

o Cultura organizacional: Una cultura organizacional solida es importante para
atraer nuevos talentos de recursos humanos. Estos principios configuran la
personalidad de la empresa y constituyen la base de sus procesos y actitudes. Es por
ello que cada empresa tiene su propia cultura organizacional. Hoy vamos a ver algunos
de

los principales tipos y la importancia de definirlos correctamente.

o Eficiencia: Segun el Diccionario de la Real Academia Espafiola, eficiencia es
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la ‘capacidad de disponer de alguien o algo para conseguir el cumplimiento adecuado
de una funcion.

o Logros personales: El logro es el resultado positivo de alcanzar una meta,
superar un desafio, completar con éxito un proyecto o desarrollar un talento. Ya sea en
un contexto personal, académico o profesional.

o Liderazgo: El liderazgo es una disciplina que se practica para influir
conscientemente en un grupo para lograr un conjunto predeterminado de

objetivos beneficiosos que ayuden a satisfacer las verdaderas necesidades del

grupo.

o Competencias laborales: Las habilidades laborales son los

conocimientos, las habilidades y las actitudes necesarias para participar
adecuadamente en actividades laborales especificas. Las habilidades laborales también

se denominan habilidades laborales o habilidades profesionales.

o Buena actitud: Una buena actitud puede cambiar muchas experiencias de vida.
Las personas con actitud positiva pueden afrontar con valentia las vicisitudes de la
vida, mantener la calma ante los problemas, mirar al futuro y superar los conflictos

en las relaciones interpersonales y la inteligencia emocional.

o Oportunidades: Oportunidad, del latin oportunistas, se refiere a la
conveniencia de las circunstancias y la confluencia de espacios y periodos de

tiempo adecuados para beneficiar o alcanzar metas. Por lo tanto, una

oportunidad es un momento o condicién gque incita a una accion.



Figura 10 Ejes del proyecto.
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Ejes del Proyecto integrador

Eje de
formacién
Formacion de
saberes,
contexto y
ambiente

laboral.

Materias

integradoras

Resultados de aprendizaje

Etica y sociedad

Analizar los valores morales de cada docente de la institucion considerando
asi un buen desarrollo como persona y para asi mantenga un buen futuro de

manera profesional.

Bienestar y
compensacion en

el trabajo

Es importante manejar de manera adecuada un buen bienestar laboral y

buenas compensaciones.

Ambiente laboral

Analizar la buena percepcion de nuestros docentes en cuanto determinar la

calidad y calidez de su experiencia en su area de trabajo.

Fuente: autoria propia previa investigacion.
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CAPITULO II: DIAGNOSTICO DEL CLIMA LABORAL.

El diagnostico que se llevara a cabo para poder reconocer el clima laboral de la UNIDAD
EDUCATIVA 5 DE JUNIO se realiz6 el dia 25 de febrero del 2022 esta unidad educativa se
encuentra situada en la Av. Pedro Vicente Maldonado, Quito 170148. Se realizaré el diagnéstico
a través de una encuesta a 5 personas de la unidad educativa en las oficinas de los docentes, esto
se realizara a las 5 autoridades de la unidad: rector, vicerrector, coordinador, jefe de profesores,
orientador.

Organizador grafico de las oficinas principales de la unidad.

Figura 11 Organigrama oficina docentes unidad educativa 5 de junio.

RECTOR JEFE DE PROFESORES.

Marcos Cevallos Raul Guanoliqui.

VICERRECTOR COORDINADOR.

Jose Flores Roman Garcia.

ORIENTADORA

Consuelo Sandoval

)
=
=
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o
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o
=
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Fuente: autoria propia previa investigacion.

Menciona JG Soft y Mark (2010) el lema de nuestro establecimiento es “Estudio y
Aplicacion forman a la Juventud” el cual ha sido el baluarte durante muchos afios tanto para el
personal docente como para la comunidad; ya que cémo podrian salir adelante nuestra juventud si
no es con el estudio, la aplicacion y el esfuerzo para cambiar nuestra situacion y ser cada dia

mejores como personas Yy ciudadanos de nuestro Ecuador.
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Meétodo de investigacion.

Los métodos de investigacion son un elemento clave en la construccién de conocimiento
efectivo sobre fendmenos especificos, por lo que es importante que todo investigador sepa en
qué consisten, cuéles son sus caracteristicas y qué depende de elegir uno u otro.

En este caso el método que se usara para conocer la satisfaccion en su trabajo sera la
encuesta, con esto podremos tener datos claros y precisos de como se maneja el clima laboral
dentro de la unidad educativa 5 de junio.

Encuesta

Se aplicaré la encuesta a través de un medio online en este caso GOOGLE FORMS

OFFICE.

Preguntas usadas para la encuesta.

Figura 12 Preguntas usadas para la encuesta.

1. ¢Mi jefe o supervisor de turno es justo con sus decisiones?

. ¢Ha existido la posibilidad de innovar en mi area de trabajo?

. ¢ Tengo descansos entre horas o jornadas largas de trabajo?

2
3
4. ¢He encontrado buenos amigos en la organizacion?
5

. ¢Los esfuerzos que realizo han tenido retribuciones para mi persona

(incentivos)?

6. ¢Me siento bien en mi trabajo?

7. ¢Laempresa reconoce y respeta mis tiempos en familia?

8. ¢Me gusta mi trabajo?

Fuente: autoria propia previa investigacion.

Link de la encuesta.

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSfCBuXiDvb-
ULVGIi5940Cu  p0Lp99ulnljvalticiKr988Q/viewform?usp=sf link



https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSfCBuXiDvb-ULVGli594OCu__p0Lp99u1nljvglticjKr988Q/viewform?usp=sf_link
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSfCBuXiDvb-ULVGli594OCu__p0Lp99u1nljvglticjKr988Q/viewform?usp=sf_link
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Encabezado de la encuesta.

Figura 13: Encabezado de la encuesta.

éncuesta Clima laboral Unidad educaliva 5 de junio.

La presente encuesta tiene como finalidad conocer su satisfaccion laboral, como es su

ambiente de trabajo y como esto afecta a su diario vivir todas las preguntas son personales y
anénimas.

Fuente: Google forms.
https://docs.google.com/forms/d/12QLCLjsdHkdpTI79rwXWPPRIGnzQBeTO7sgtw3aqi o/edit

Respuestas y diagrama circular.

Figura 14 pregunta N°1

PREGUNTA 1 éMi jefe o supervisor de turno es justo con sus decisiones? CONTEO
Totalmente de acuerdo X 1
De acuerdo X
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
En desacuerdo X X X

Totalmente en desacuerdo

O(wW|O|»

Diagrama circular.

1. ¢Mijefe o supervisor de turno es justo con sus decisiones?
5 respuestas

@ Totalmente de acuerdo.

@ De acuerdo.

@ Nide acuerdo ni en desacuerdo.
@ En desacuerdo.

@ Totalmente en desacuerdo.



https://docs.google.com/forms/d/12QLCLjsdHkdpTl79rwXWPPRlGnzQBeTO7sgtw3aqi_o/edit

Fuente: Google forms.

https://docs.google.com/forms/d/12QLCLjsdHkdpTI79rwXWPPRIGNnzOBeTO7sgtw3aqi o/edit

Conclusiones.

Segun los resultados y el grafico podemos denotar que mas del 50% de las personas

encuestadas no estan de acuerdo con las decisiones que toma su lider o supervisor con esto

denota una mala comunicacién de lider con colaborador teniendo con el 20% de acuerdo y

totalmente de acuerdo, con esto podemos dar un comienzo para mejorar el clima laboral.

Figura 15 pregunta N°2

PREGUNTA 2

¢Ha existido la posibilidad de innovar en mi drea de trabajo?

CONTEO

Totalmente de acuerdo

1

De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

R R

Diagrama circular.

2.  (Ha existido la posibilidad de innovar en mi érea de trabajo?

5 respuestas

Fuente: Google forms.

@ Totalmente de acuerdo.
@ De acuerdo.

@ En desacuerdo.
@ Totalmente en desacuerdo.

Ni de acuerdo ni en desacuerdo.

https://docs.google.com/forms/d/12QLCLjsdHkdpTI79rwXWPPRIGnzOBeTO7sgtw3aqi o/edit

Conclusiones.

Como observamos esta es la pregunta que mas debate genera ya que todos tienen una

perspectiva diferente de innovar y si se les permite teniendo asi a todos con una solo respuesta



https://docs.google.com/forms/d/12QLCLjsdHkdpTl79rwXWPPRlGnzQBeTO7sgtw3aqi_o/edit
https://docs.google.com/forms/d/12QLCLjsdHkdpTl79rwXWPPRlGnzQBeTO7sgtw3aqi_o/edit
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esto genera inquietudes con la comunicacion y el libre albedrio para ejercer innovaciones en sus

areas de trabajo.

Figura 16 pregunta N°3

PREGUNTA 3 éTengo descansos entre horas o jornadas largas de trabajo? CONTEO
Totalmente de acuerdo 0
De acuerdo X 1
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 0
En desacuerdo X X X 4
Totalmente en desacuerdo 0

Diagrama circular.

3. ¢Tengo descansos entre horas o jornadas largas de trabajo?

5 respuestas

Fuente: Google forms.

@ Totalmente de acuerdo.

@ De acuerdo.

@ Nide acuerdo ni en desacuerdo.
@ En desacuerdo.

@ Totalmente en desacuerdo.

https://docs.google.com/forms/d/12QLCLjsdHkdpTI79rwXWPPRIGnzQBeTO7sgtw3aqi o/edit

Conclusiones.

Como vemos los resultados que denota la pregunta son negativos ya que el 80% de las

personas encuestadas estan en desacuerdo y niegan tener horas de descanso entre jornadas largas

de trabajo esto genera a su vez un estrés laboral fuerte lo que llevaria a un mal clima laboral.


https://docs.google.com/forms/d/12QLCLjsdHkdpTl79rwXWPPRlGnzQBeTO7sgtw3aqi_o/edit

Figura 17 Pregunta N°4
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PREGUNTA 4 éHe encontrado buenos amigos en la organizacion? CONTEO
Totalmente de acuerdo X 1
De acuerdo X 2
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 0
En desacuerdo X X 2
Totalmente en desacuerdo 0

Diagrama circular.

4. ¢He encontrado buenos amigos en la organizacion?

5respuestas

Fuente: Google forms.

@ De acuerdo.

@ En desacuerdo.

@ Totalmente de acuerdo.

Ni de acuerdo ni en desacuerdo.

@ Totalmente en desacuerdo.

https://docs.google.com/forms/d/12QLCLjsdHkdpTI79rwXWPPRIGNnzOBeTO7sgtw3aqi o/edit

Conclusiones.

Las respuestas en este pregunta estan divididas ya que un 40% denota que han encontrado

buenos amigos en la organizacion esto dando buenos animos y mejorando en parte el clima

laboral pero por otra parte existe un 40% mas que no ha encontrado estos amigos esto genera la

incomunicacién entre colaboradores y por ende perjudica al clima laboral, lo realmente

preocupante es que el 20% no ha encontrado ni un solo amigo en sus areas de trabajo esto podria

generar no solo estrés laboral si no también depresion.


https://docs.google.com/forms/d/12QLCLjsdHkdpTl79rwXWPPRlGnzQBeTO7sgtw3aqi_o/edit

Figura 18 pregunta N°5

37

PREGUNTAS éLos esfuerzos que realizo han tenido retribuciones para mi persona (incentivos)? | CONTEO
Totalmente de acuerdo X 1
De acuerdo X X 2
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 0
En desacuerdo X X 2
Totalmente en desacuerdo 0

Diagrama circular.

5. ¢Los esfuerzos que realizo han tenido retribuciones para mi persona (incentivos)?
5 respuestas

@ Totalmente de acuerdo.

@ De acuerdo.

@ Nide acuerdo ni en desacuerdo.
@ En desacuerdo.

@ Totalmente en desacuerdo.

Fuente: Google forms.
https://docs.google.com/forms/d/12QLCLjsdHkdpTI79rwXWPPRIGnzQBeTO7sgtw3aqi o/edit

Conclusiones.

Como observamos los esfuerzos en las areas de trabajo no han generado incentivos
laborales para los colaboradores esto hace que la fatiga general aumenta ya que no son
recompensados cuando sobre pasan sus propios limites teniendo asi a un 40% de los

encuestamos en total desacuerdo a con la pregunta creando asi un ambiente deplorable.



https://docs.google.com/forms/d/12QLCLjsdHkdpTl79rwXWPPRlGnzQBeTO7sgtw3aqi_o/edit

Figura 19 pregunta N°6
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PREGUNTA 6 éMe siento bien en mi trabajo? CONTEO
Totalmente de acuerdo 0
De acuerdo X 1
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 2
En desacuerdo 2
Totalmente en desacuerdo 0

Diagrama circular.

6. ¢Me siento bien en mitrabajo?

5 respuestas

Fuente: Google forms.

@ Totalmente de acuerdo.
@ De acuerdo.

@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo.

@ En desacuerdo.
@ Totalmente en desacuerdo.

https://docs.google.com/forms/d/12QLCLjsdHkdpTI79rwXWPPRIGnzQBeTO7sgtw3aqi o/edit

Conclusiones.

En la respuesta 6 las personas no se encuentran en su mayoria coémodas en sus areas de

trabajo esto puede tener varios factores entre ellos las preguntas anteriores teniendo asi que el

40% de los encuestados estan en desacuerdo con la pregunta creando asi un sentido de poca

pertenencia con su organizacion y sus objetivos.


https://docs.google.com/forms/d/12QLCLjsdHkdpTl79rwXWPPRlGnzQBeTO7sgtw3aqi_o/edit
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Figura 20 pregunta N°7

PREGUNTA 7 éLa empresa reconoce y respeta mis tiempos en familia? CONTEO
Totalmente de acuerdo X 1

De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

En desacuerdo X X

N[N |O O

Totalmente en desacuerdo X X

Diagrama circular.

7. ¢Laempresareconoce y respeta mis tiempos en familia?
5 respuestas

@ Totalmente de acuerdo.

@ De acuerdo.

@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo.
@ En desacuerdo.

@ Totalmente en desacuerdo.

Fuente: Google forms.
https://docs.google.com/forms/d/12QLCLjsdHkdpTI79rwXWPPRIGnzQBeTO7sgtw3aqi o/edit

Conclusiones.

Como en el caso de las horas de descanso vemos que en esta pregunta los trabajadores
también se encuentran en total desacuerdo con la organizacion ya que lo mas importante para
cada ser humano es el tiempo que pasa con sus seres queridos en este caso puede ser familiares o
amigos por lo cual vemos que el 40% no tiene el tiempo suficiente para pasar con sus familiares

creando asi una fatiga general y un posible estrés laboral.


https://docs.google.com/forms/d/12QLCLjsdHkdpTl79rwXWPPRlGnzQBeTO7sgtw3aqi_o/edit
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Figura 21 pregunta N°8

PREGUNTA 8 éMe gusta mi trabajo? CONTEO
Totalmente de acuerdo 0
De acuerdo X X 2
Ni de acuerdo ni en desacuerdo X X 2
En desacuerdo X 1
Totalmente en desacuerdo 0

Diagrama circular.

8. ¢Me gusta mi trabajo?
5 respuestas

@ Totalmente de acuerdo.
@ De acuerdo.
Ni de acuerdo ni en desacuerdo.
@ En desacuerdo.
@ Totalmente en desacuerdo.

Fuente: Google forms.
https://docs.google.com/forms/d/12QLCLjsdHkdpTI79rwXWPPRIGnzQBeTO7sgtw3aqi o/edit

Conclusiones.

A las personas de esta organizacion no les parece optimo su trabajo con todos los analisis
antes mencionados por lo cual no tienen una respuesta clara con respecto a si les gusta o no su
trabajo con esto podemos decir que en su totalidad a las personas no les gusta el trabajo en el que
estan debido a la falta de interés por parte de la organizacion.

Conclusiones generales.

Observando las preguntas y sus respectivas respuestas podemos tener varias conclusiones
con respecto al clima laboral que se esta manejando en la unidad educativa 5 de junio donde los
colabores encuestados son personas de alto rango y las personas que mas tiempo pasan dentro de
la unidad educativa.

La organizacién no ha generado un buen clima laboral ya que los tiempos personales no

son respetados por la empresa teniendo que no pueden pasar ni con su familia los tiempos


https://docs.google.com/forms/d/12QLCLjsdHkdpTl79rwXWPPRlGnzQBeTO7sgtw3aqi_o/edit
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Optimos para poder mejorar su satisfaccion y poder disfrutar los esfuerzos que se generan en la
empresa.

No existen incentivos en la empresa ya que muchas de las personas han estado en
desacuerdo con la pregunta, con esto se genera aun mas estrés ya que muchos de los esfuerzos
que se realizan dia tras dia en la empresa no son bien recompensados por los lideres y con esto se
quita las ganas de “sudar la camiseta” como se menciona en varias organizaciones del pais.

No existe un buen manejo de del tiempo en la organizacion ya que no se da descanso
después de jornadas largas de trabajo con esto lo Gnico que ocasionamos es que las personas se
agoten y se estresen con esto bajamos su productividad y no solo se afectan personalmente si no
que afecta a después lograr los objetivos que se ha planteado la empresa por lo cual concluimos
que la unidad educativa 5 de junio no tiene un buen ambiente laboral teniendo asi un diagndstico

claro de lo que esta pasando y con esto poder tomar riendas en el asunto.

Recomendaciones.

Con los resultados obtenidos se recomienda manejar a cada colaborador por medio de
charlas personales esto si de forma anénima para no generar desconfianza recordando que la
entrevista nos ayudaria para. La conversacion puede demostrar el compromiso de la empresa con
la seguridad y los empleados, y analizar situaciones que pueden conducir a accidentes. Por lo
general, el gerente responsable de la tarea analiza el trabajo del dia y comenta los riesgos y
controles. Los chats diarios son un ejemplo de participacion de los empleados, ya que este es un
momento obvio para expresar opiniones, experiencias o contribuciones al trabajo en cuestion.

El clima organizacional es uno de los factores importantes que afectan la actitud de los
empleados hacia el trabajo. El clima laboral esta relacionado con la participacion de los
empleados, la relacion entre los empleados y sus jefes, la cultura organizacional, el espacio para
el desarrollo personal de los empleados. La implicacion de los empleados en el entorno laboral
de una empresa no es solo una iniciativa anual del departamento de RRHH.

Disefiar este aspecto es un compromiso estratégico clave que impulsa el desempefio y la

mejora continua a lo largo del afio.
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CAPITULO II1: Propuesta.

Una vez revisado cada pregunta de la encuesta realizada y dado las conclusiones del caso
podemos observar un clima laboral deplorable en la unidad educativa 5 de junio es por eso que
debemos manejar de la mejor forma la propuesta que vamos a usar para mejor este clima
organizacional.

Como primer punto se deberia manejar la administracion del tiempo de cada uno de los
participantes de la encuesta y los colaboradores en general ya que como punto fuerte y mas
importante lo que pudimos denotar es que hace una falta enorme la administracion del tiempo.

Como siguiente punto la motivacion de los colaboradores se encuentra baja por lo cual
ayudas con charlas motivacionales seria fundamental para no solo mejorar el clima laboral si no
la productividad en el puesto de trabajo, asi también usar un plan de incentivos con el cual las
personas se identifiquen mas con la empresa en este caso con la unidad exudativa y quieran ser

participes de cada objetivo que esta se plantee.

Taller de administracion efectiva del tiempo.

El tiempo es uno de los recursos mas preciados, pero también es el mas escaso. Apenas
hay 24 horas en un dia, el tiempo vuela y puedes hacer lo que quieras. Sin embargo, la gestion de

este recurso es clave para la consecucion de objetivos personales, familiares y profesionales.

El objetivo de este curso es brindar herramientas, técnicas y estrategias encaminadas a optimizar
y administrar eficazmente el tiempo, de modo que, mediante la aplicacion de estos
procedimientos, los participantes puedan crear competencias efectivas en su entorno laboral y
personal para el logro de metas especificas. y globalmente, trabajar activamente y gestionar

técnicamente sus funciones, actividades y tareas.
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Figura 22 Propuesta.

mm_ Oppetvo

Mejorar la perspectiva de las autoridades sobre el uso del tiempo en las zonas de trabjo.

— Actividad a realizar:

S
I Taller virtual gratuito dado por la escuela politecnica nacional el cual fomentara el buen uso del tiempo en

las zonas de trabajo.

— T

Aceptar que los colaboradores tienen una vida fuera de las zonas o areas de trabajoy como cualquier ser
humano requieren de tiempo no solo para trabajar si no para su familia'y tiempo personal.

Fuente: autora propia previa investigacion.

Taller de motivaciéon dado por la Escuela politécnica nacional.

Los cursos de autoaprendizaje se caracterizan por el desarrollo de la autonomia, la
colaboracion, la autodisciplina, el razonamiento y el aprendizaje contextual. El estudiante
acumula conocimiento a partir de diversas actividades y cuestionarios que se le ofrecen para
desarrollar habilidades y destrezas, mientras encuentra recursos en la plataforma: objetos de

aprendizaje, lecturas, videos, sitios web, etc.

Finalidad del taller.

Muchas veces el recurso mas escaso disponible para una organizacién es el tiempo. El
objetivo de esta intervencion es aprender a realizar correctamente las tareas durante la jornada
laboral para facilitar la consecucion de los objetivos individuales y grupales. Desarrolle metas y

objetivos y aprenda a desglosarlos

Metas especificas y realistas y, a su vez, implementar estas metas en tareas especificas.
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En este curso, aprendemos como usar el tiempo limitado que todos tenemos para

aprovecharlo al maximo, mientras reducimos el estrés asociado con plazos muy ajustados.
Gestion del tiempo.

La gestion del tiempo es la planificacion y ejecucion del tiempo dedicado a actividades
especificas para aumentar la eficiencia y la productividad. Saber cuando definir prioridades,
plazos y objetivos para cada tarea ayudara a mantener la empresa organizada y evitara retrasos
tanto en el trabajo de los empleados como en el de las maquinas y sistemas. EIl principal
problema aqui no es saber qué es la gestion del tiempo, sino poner en practica este concepto.
Especialmente recientemente, como resultado de la pandemia de Covid-19, la mayoria de los
equipos han comenzado a trabajar desde casa o de forma hibrida, y la gestion del tiempo se ha

convertido en un gran desafio para los profesionales.



Figura 23 Tabla de dimensiones: Taller de administracion efectiva del tiempo.
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DIMENSION: Taller de administracién efectiva del tiempo.
DIAGNOSTICO: Se observo despues de la encuesta que mas del 80% de los colaboradores no cuentan con tiempos tanto de descanso como tiempo para
pasar con sus familiares.
OBJETIVO ACCIONES RESPONSABLE RECURSOS PROCEDIMIENTO TIEMPO INDICADOR
Dialegar con los colaboradores Generar 1a confianza con cada
ber de que forma estos ; colaborador ue puedan : Eg
Charlas con los g : ol 1
adminsitran su tiempo y cuales | Talento Humano Armc;:g;nod;bg;raadgrmlogar hablar con los responsables de |6 meses Porc]:n a0 de saF e ifacrng
colaboradores son las fallas que ellos aprecian R - ' talento humano y puedan daraa oA A
dentro de la organizacion. CONCOST SUS qUejas.
Invitar a los organizadores a ser Dar a conocer a los colaboraodres
participes de un taller online de este taller virtual para que
dado por la escuela politencica ; puedan ingresar y puedan sacar
Taller online nacional en el cual podran Co]:::f)dotes ffalles ggpog ; plabafincma il su certificcado con esto crearun |13 dias. ;I‘otal:z se;sno:fs e
encontrar trabajos muy Pee ’ ambiente favorable y que vena ’
interesantes para generar una que la organizacion se preocupa
gestion de tiempo adecuada. por ellos.
Observar v analizar como los Analizar y comprobar que las
Ei . colaboradorss llevan a cabo Jefe de talento humanoy  (Personal de talento personas que tomaron el curso po— Porcentaje de personas
e todo lo aprendido en sus zonas |lideres de area. humano. lleven a cabo su gestion efectiva que usan ¢l taller.
de trabajo. del tiempo.
Tener un constante seguimiento -
: Seguimiento extenso de cada
Enfe para o un c‘l:.ma. I.aboral sanor Jefe de talento humano y  |Personal de talento colaborador anotando las Requerido hasta ver i:::gz q:.le hz:nms -
ot ;rgenet;rzast eI 8 coIr;o ¥ tideres de area. humane. falencias y las virtudes mejoradas |resultados favorables. nojtienen implet:io q
EQ pazD con fespecio tras el taller v las charlas. ’
gestion del tiempo.

Fuente: autoria propia previa investigacion.
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Objetivos.

Con este curso podremos manejar de manera correcta y eficaz el tiempo pero debemos

dar los puntos claros de su vital importancia para que el clima laboral de este se vea aumentado

es por eso que este talles es importante para:

Reducir costos y ganar en eficiencia, es decir, producir mas y mejor en menos tiempo.
Evitar errores, desperdicios y retrasos en la produccion.

Tener un clima organizativo mas tranquilo.

Asegurar la satisfaccion del cliente y garantizar la ventaja competitiva.

Mejorar el clima y bajar el estrés laboral en las areas de trabajo.

Dar el tiempo necesario a las tareas del trabajo.

Charlas motivacionales.

A veces la palabra "conversacion” nos hace pensar que la reunion motivacional grupal

para la que nos estamos preparando no tiene su verdadero significado, y reducimos su valor al

minimo, de manera que no nos damos cuenta de la eficacia de la etapa previa imprescindible: la

guionizada. escena.

Este tipo de guion de discurso motivador es tan importante como la sinopsis de un

programa de television o una pelicula: si no se hace bien, la edicion fallara, se perdera el tiempo,

los actores se olvidaran de su especialidad y perderemos. dinero.

Asi que el primer consejo que podemos dar son consejos basicos para organizar una

charla motivacional y que funcione: preparar un guion de intervencion, anota los puntos

principales que quieres tratar en la sesion, planifica cada tema, reserva un espacio para preguntas

y respuestas, preparar la sala o salas para su presentacion, organizar y seleccionar materiales

audiovisuales para sustentar un argumento o explicacion, etc.
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Figura 24 Propuesta; charlas.
— Objetivo:

Aumentar la motivacion de cada colaborador para que su productividad aumente y el clima
laboral tambien.

Actividad a realizar:

para evitar conflictos con la administracion del tiempo de cada persona.

T it

N
l Charlas con los colaboradores y lideres las cuales deben ser dinamicas y en tiempos especificos

N
Crear un ambiente laboral superior al que se encontro antes de la encuesta generando confianza
y motivacion en los colaboradores para que sientan mas familiar el estar dentro de la unidad
educativa y con esto dar un sentido de pertenencia.

y

Fuente: autoria propia previa investigacion.

Objetivos de las charlas motivacionales.

Las charlas motivacionales pueden ayudarte a relajarte en el ambiente laboral.

Cuando hay tension en el trabajo, las charlas de motivacién de los empleados a menudo
conducen a soluciones.

Las caracteristicas y fortalezas de todos se utilizan al maximo, asegurando que se
coloquen en la posicion correcta la primera vez.

Pierden menos dinero al obtener una mejor capacitacion en finanzas y recursos humanos.
Las charlas motivacionales para empresas se pueden complementar con actividades de
formacidn de equipos que ayuden a promover el compafierismo, la comunicacion y el
liderazgo.

Cree un sentido de equipo en grupos de trabajo dirigidos por la empresa.

Mejorar las relaciones interpersonales dentro y fuera de la empresa.



En los discursos motivacionales de empresa, la gente ya no tiene miedo de probar algo
que solo puede ser alentado por el orador.
Las sesiones motivacionales corporativas también pueden influir en la creatividad al

motivar nuevos comportamientos

48
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Figura 26 Tabla de dimensiones: Charla motivacional intrinseca, basada en el logro de los objetivos laborales de los colaboradores.

DIMENSION: Charlas motivacionales.

DIAGNOSTICO: Tras la encuesta realziada en la unidad educativa se pudo observar que mas del 50% de los colaboradores no cuentan con la motivacion
suficietne para tener el sentido de pertenecia requerido para trabajar de forma normal.

motivacion generando con esto
sentido de pertencia.

colaborar con 1a organizacion a
lograr sus objetivos.

OBJETIVO ACCIONES RESPONSABLE RECURSOS PROCEDIMIENTO TIEMPO INDICADOR
Observar a las personas que identificar las personas que tienen
. tienen un comportamiento una falta de motivacion para oot e pecsonas aoe
Identificar las areas |erratico al momento de realizar Lideres de cada area Vista de los lideres y completar los objetivos de la Sinpses e ‘_S; o s:‘
mas afectadas. sus actividades ya sean estas: ’ analicis virtuales. empresa y sus porpios trabajos e Tk mo;i\'acion)
cambios de humor. desgana por invitarlos a las charlas ’
hacer actividades. motivacionales.
Con la ayuda de talento Realizar charlas dinamicas con los
humano crear planes de charlas colaboradores donde se de a
motivacionales que no afecten a Zona grande y ventilada, |[conocer como la motivacion es el |Dias de duracion de las ot b mersmiis e
Charlas presenciales |ia< hora de labor ni vida Talento humano. infocus, materiales motor que mueve cualquier charlas ( 4 charlas - zsercharlasq
personal de los colaboradores requeridos por RRHH organizacion y que con esto minimo) )
estas charlas no deben ser pusdan .obtener sentido de
planas si no dinamicas. pertencia a con la empresa.
Analizar y comprobar que las
bt s v personas que tomaron el curso :
: : TR Jefe de talento humano y  |Personal de talento lleven a cabo la mejora de su Potcenfaje de personas
Ejecucion han cambiado su cardcter con la s Ty e 5 6 meses que mejoraron su
organizacién y su mejora en la es de area. UMano. motivacion y las ganas de e,

Fuente: autoria propia previa investigacion.
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Plan de incentivos.

Un plan de incentivos laborales es un plan para investigar y planificar medidas de
incentivos ideales segun los tipos de empresa y empleados, con el objetivo de motivar a los
empleados para aumentar la produccién y mejorar los resultados laborales.

Como hemos visto, estas bonificaciones adicionales al salario habitual pueden o no ser
econdmicas. Para el empleado, debe ser algo que premie o recompense su esfuerzo. Solo
entonces el plan de incentivos seré efectivo. También es importante que el programa de
incentivos sea comprensible y que los objetivos e incentivos sean medibles.

Finalmente, una vez que se implementa un plan de incentivos, es imperativo que la
empresa lo evalle periddicamente, ya que el entorno, las metas y motivaciones de los empleados,

y la empresa pueden cambiar y adaptarse con el tiempo.

Figura 27 propuesta: plan de incentivos.

. Objetvo

Mejorar el sentido de pertenencia del colaborador y motivarlo a seguir mejorando dia con dia.

— Actividad a realizar:

Generar un plan de incentivos ya sea trimestriales o anuales con el cual el colaborador podra ver reflejado su esfuerzo a
con la organizacion.

B Proposic

Mejorar el ambiente de trabajo y la motivacion del colaborador con incentivos que pueden servir para su
diario vivir y con el cual nunca dejara de esforzarse no solo por el bienestar personal si no para lograr
alcanzar este incentivo.

Fuente: autoria propia previa investigacion.
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Incentivo.

El incentivo es la fuerza impulsora que impulsa a las personas a mejorar en una tarea o
campo. Puede verse como un beneficio después de lograr el objetivo. Entonces, la motivacion es
algo que motiva a una persona a realizar una determinada tarea mejor y mas rapido, mejorando
asi su desempefio. Estos incentivos estan relacionados con la compensacion econdmica del
salario habitual, lo que significa un dinero extra o un salario superior. Su impacto en los

trabajadores puede ser significativo y afectar su productividad.

Objetivos de un plan de incentivos.
e Que crezcan profesionalmente.
e Mejore el ambiente de trabajo al establecer metas de equipo que necesitan para trabajar
en equipo.
e Mejorar la productividad.
e Ser leal al colaborador para que no se vaya a otra empresa.
e Motivacion personal.
e Atraer nuevos profesionales con talento.

e Mide la productividad de la empresa, analiza los resultados y mejora los procesos.



Figura 28 Tabla de dimensiones: Plan de incentivos.
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DIMENSION: Incentivos.

DIAGNOSTICO: Como pudimos observar mas de un 60% de las personas no cuentan con ningun tipo de incentivos tras alcanzar metas planteadas con esto no
solo baja el clima laboral si no tambien se crea un deficit de motivacion v un crecimiento en el estrés laboral.

ganancia-gastos.

OBJETIVO ACCIONES RESPONSABLE RECURSOS PROCEDIMIENTO TIEMPO INDICADOR
Analizar las diferentes areas - : -
P S S ik e 1ok Bderes i ki Identificar la fe_llta de incentivos .
; 3 : 2 en cada area e implementarla para Porcentaje de
incentivos ya que no se ve . area de trabajo y analisis de : : " Sy
] | i Lideres de cada area. donde se requiere un plan | 3°¢ TXEIOTE 10 solo ¢l clima 2 semanas cumplimiento de
?I:jigi'zz e ;mtflf o= & incenti\i?s P laboral si no el rendimiento de obejtives de cada area.
g da colaborador.

unidad educativa mes tras mes. et
Crear el plan de incentivos con s , , Crear un plan especifico y facil

Crear un plan de |12 ayuda de herramientas i{xcel \:::gs::mrt::ies. de comprender para cada area el

H v tecnologicas en este caso excel, |Talento humano v jefe de 2 % cual debe constar de todos los Dias requeridos la ; :

mcentivos para st 3 ¥3 humano (persona ; i PR Tabla de incentivos.

sdid adicatvas: [SoB esto tendtem?s constancia |talento humano. S de e puntos necesarios para que pueda| persona a cargo
e de lo que esta haciendo la p “to) llevar a cabo un plan correcto
de junio. organizacion. para cada area.
Implementar el plan de :
incentivos en cada area que ast ;:(m el'plzm q?ntm;'mo eg::u tar de
lo requiera teniendo en wta Jobo do tlento S5 Efectivo requerido previo O T p;afa s p:'er " Engleentscats Porcentaje de mejora en el
los recursos y el financiamineto fidores de < |analisis e incentivos no ltados ef I S 5. % cumplimiento de
que tiene la organizacién para es de area. S resultados eficaces y mejorar con | organizacion. dhistivos:
fin generar 1 s e el b esto el clima laboral previo
= diagnostico realizado.

Fuente: autoria propia previa investigacion.



Herramienta para el plan de incentivos.

Figura 29 Plan de incentivos Excel.

PUEDES EXPANDIR ESTALINEASI
PLANEAS HACER MAS GRADOS DE
DIVISION DE INCENTIVOS
PUEDES EXPANDIR ESTA LINEA S|
0,00% 0,00% 0,00% ,00% PLANEAS HACER MAS SUBDIVISIONES DE
PORCENTAJES

MENCIONA AQUI A ANENELPLAN

IRENEL
PERIODO DEL PLAN

PUEDES EXPANDIR ESTA LINEASI
PLANEAS HACER MAS PORCENTAJES DE
INCENTIVOS

LIRENEL
PERIODO DEL PLAN

DIVIDE EL 1003 DE|

LAS METAS {FICAS ALOGRAR PLAN

1. DETALLA EL INCENTIVO FINANCIERO A RECIBIR
2. DETALLA EL INCENTIVO FINANCIERO ARECIBIR

-PUESTO 2
1. DETALLA EL INCENTIVO FINANCIERO A RECIBIR
2. DETALLA EL INCENTIVO FINANCIERO A RECIBIR

-PUESTO 3
1. DETALLA EL INCENTIVO FINANCIERO A RECIBIR

Fuente: autoria propia previa investigacion.

Figura 30 Descripcién metas y objetivos.

MENCIONA AQUI TODOS LOS PUESTOS O AREAS QUE PARTICIPARAN EN EL PLAN

DESCRIBE BREVEMEMTE LOS OBJETIVOS FINANCIEROS QUE SE QUIEREN CUMPLIR EN
EL PERICDO DEL PLAN

DESCRIBE BREVEMEMNTE LOS OBJETIVOS NO FINAMCIEROS QUE 5E QUIEREN CUMPLIR
EN EL PERIODO DEL PLAN

DEPENDIENDO DE TUS OBIETIVOS Y EL ORGANIGRAMA DE TU EMPRESA, DIVIDE EL
100% DE LAS METAS ENTRES LAS AREAS O PUESTOS CORRESPONDIENTES

DEFINE BREVEMENTE LAS METAS ESPECIFICAS A LOGRAR DENTRO DEL PERIODO DEL
PLAN

Fuente: autoria propia previa investigacion.



Figura 31 Descripcion Incentivos.

-PUESTO 1
1. DETALLA EL INCENTIVO FINANCIERC A RECIBIR
2. DETALLA EL INCENTIVO FINANCIERC A RECIBIR

-PUEETD 2
1. DETALLA EL INCENTIVO FINANCIERO A RECIBIR
2. DETALLA EL INCENTIVO FINANCIERO A RECIBIR

-PUESTO 3

1. DETALLA EL INCENTIVO FINANCIERC A RECIBIR
2. DETALLA EL INCENTIVO FINANCIERC A RECIBIR
3. DETALLA EL INCENTIVZ FINANCIERC A RECIBIR

-PUESTO 1
1. DETALLA EL INCENTIVO MO FINANCIERO A RECIBIR
2. DETALLAEL INCENTIVO MO FINANCIERO A RECIBIR

-PUESTO 2
1. DETALLA EL INCENTIVG NO FINANCIERC A RECIBIR
2. DETALLA EL INCENTIVG NO FINANCIERC A RECIBIR

-PUESTO 3

1. DETALLA EL INCENTIVO MO FINANCIERO A RECIBIR
2. DETALLAEL INCENTIVO MO FINANCIERO A RECIBIR
3. DETALLA EL INCENTIVG MO FINANCIERO A RECIBIR

Fuente: autoria propia previa investigacion.

Figura 32 Descripcion y porcentaje requerido de ganadores.

PUEDES EXFANDIR ESTA LINEA S
PLANEAS HACER MAS GRADOS DE
DIVISION DE INCENTIVOS
FUEDES EXPANDIR ESTA LINEASI
PLANEAS HACER MAS SUBDIVISIOMNES DE
PORCENTAIES

PUEDES EXFANDIR ESTA LINEASI
FLANEAS HACER MAS PORCENTAIES DE
INCEMTIVOS

Fuente: autoria propia previa investigacion.
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Figura 33 Tabla de participantes unidad educativa 5 de junio.

Rector, Vicerector, Orientador, Jefe de profesores, coordinador.

Cumplir con los gastos de cada estudiante y con los recursos dados por el estado en los
tiempos que plantea la empresa en este caso; Una vez iniciado el afio lectivo se dara
un plazo maximo de 2 meses para que todos los gastos esten reflejados en el sitema.

Mejorar El clima laboral del area administrativa y de profesores con la adquisicion del
plan de incentivos mejorando asi el rendimiento y el sentido de pertenencia de cada
colaborador.

Area financiaera: 80% obejtivos financieros. Area profesores y talento humano: 20%
creacion e implementacion del plan de incentivos.

Como punto importante y meta mas importante es la mejora del clima laboral y del
sentido de pertenencia de cada colaborador a con la empres, con esto generar
ohjetivos a largo plazo como la ayuda de todas las areas para mejorar la
infraestructura de la unidad educativa y con esto mejorar la calidad de la misma.

Fuente: autoria propia previa investigacion.

Figura 34 Incentivos financieros.

-PUESTO 1

1. 100 dolares por cumplir la meta en un 1008

Meta: cumplir con la organizacion de su area y los gastos de |a unidad educaitva
dentro del tiempo requerido ¥ con un informe detallado del mismo (tiempo: 2 meses)
[area:toda |z unidad educativa)

- PUESTO 2

1. 60 Dolares tras cumplir la meta en un 805

Meta: cumplir con la organizacion de su area y los gastos de la unidad educaitva
dentro del tiempo requerido v con un informe detallado del mismo (tiempo: 2 meses)
[area:toda |z unidad educativa)

-PUESTO 2

1. 40 dolares tras cumplir la meta en un 60E&

Meta: cumplir con la organizacion de su area y los gastos de |3 unidad educaitva
dentro del tiempo requerido v con un informe detallado del mizmo [ tiempo: 2 meses)
[area:toda la unidad educativa)

Fuente: autoria propia previa investigacion.



Figura 35 Incentivos no financieros.

-PUESTO 1

1. Reconocimiento con un cuadro de colaborador por excelencia asi como privilegio
para poder salir 30 minutos antes a la hora del break y dos dias libres despues de
cumplir la meta.

Meta: cumplir con la organizacion de su area y los gastos de la unidad educaitva
dentro del tiempo requerido y con un informe detallado del misma [ tiempo: 2 meses)
[area: toda la unidad educativa)

-PUESTO 2

1. Un dia libre despues de cumplir con el porcentaje requerido de la meta.

2. Meta: cumplir con la organizacion de su area y los gastos de |la unidad educaitva
dentro del tiempo requerido y con un informe detallado del mismo [ tiempo: 2 meses)
[area: toda la unidad educativall

- PUESTO 3

1. Privilegio para recorrer un horaric de trabajo [ mover su hora de trabajo) siempre y
cuando se cumpla con las horas establecidas en el contrato

Meta: cumplir con la organizacion de su area y los gastos de la unidad educaitva
dentro del tiempo requerido y con un informe detallado del mismo [ tiempo: 2 meses)
[area: toda la unidad educativa)

Fuente: autoria propia previa investigacion.

Figura 36 Porcentajes requeridos para ganar los incentivos.

Posicion de

1adores.

Mivel de

100,00% 80,00%

Consecucion

Incentivo en
Funcion del Nivel

de Consecucion

Fuente: autoria propia previa investigacion.
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Conclusiones.

El clima laboral es una parte fundamental de cada organizacion debido a que si esta se
encuentra mal o es inexistente la organizacion no podré realizar cambios o mejoras a futuro ya
que la mayoria de sus colaboradores seran conformistas y se encontraran trabajando aqui solo
por el sueldo dejando de lado los objetivos que la empresa tiene y las metas que desea alcanzar
en corto y largo plazo, en la unidad educativa 5 de junio lo que pudimos ver reflejado fue la falta
de empatia de parte de autoridades y lideres con sus colaborades teniendo jornadas extensas de
trabajo sin un descanso o sin un incentivo para proseguir con sus trabajos creando asi no solo un
disconforme general si no también un estrés laboral que podria conducir a la organizacién a un

estancamiento profesional.

Cuando el colaborador se siente que pertenece a la empresa (sentido de pertenecia) toda
mejora debida que no solo ve la zona de trabajo como una zona de estrés y de enojo constante, si
no, que la ve mas como su segundo hogar, ese lugar donde puede llegar con un problema grande
de su hogar o de la calle y desfogarse hablando ya sea con sus compafieros o sus lideres de area,
esto también aumenta en gran medida su motivacion y las ganas que dia con dia les da a sus

labores.

Con esta propuesta que sera manejad no solo por talento humano si no también pro cada
lider de area podremos mejorar en gran medida el clima laboral de esta unidad educativa siempre

y cuando todos estén dispuestos a colaborar tanto lideres como los propios colaboradores.
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Recomendaciones.

Recomendamos mantener las charlas motivacionales por periodos extensos para no solo
denotar una importancia prematura y fugaz si no una preocupacion real por el clima laboral de
cada colaborador en este caso se recomienda tener charlas motivacionales trimestrales (cada tres
meses) estas deben ser mas dinamicas que habladas, y respetando siempre el tiempo libre de cada
colaborador.

Usar el plan de incentivos a cada area acoplandolo al diario vivir de la organizacion
viendo esto no como un gasto si no como una inversion a futuro con el cual no solo
comprometemos al colaborador a cumplir sus metas si no que comprometemos a todas las areas
a colaborar para poder lograr que cada uno tenga un incentivo el cual sea grande o pequefio
siempre sera de gran ayuda para el colaborador.

Para finalizar, se recomienda tener bajo constante vigilancia cada area de trabajo de mano
de los lideres de las mismas, teniendo claro que cuando se vea algo fuera de lo comun se use de
forma efectiva todos los planes realizados con anterioridad para que la organizacion fluya de

mejor manera y evitar el estancamiento de la misma.
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