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RESUMEN

El actual proyecto se situara en la Unidad Educativa FAE N3 Taura, dirigido al
personal administrativo, docentes y de servicios prestados que laboran en esta
institucion educativa, que necesitan sentirse en un ambiente de trabajo pasivo y

armonioso.

En el primer capitulo se plantea el principal problema a resolver, los objetivos y la

justificacion del presente estudio.

En el segundo capitulo se realiza una resefia histérica de los diferentes tipos de
clima laboral y a su vez la operacionalizacion de las hipétesis y declaracién de las

variables.

En el tercer capitulo se especifica el tipo de investigacion, el cual serd fundamental,
descriptiva, explicativa, de campo, y experimental, posteriormente la seleccion de la

muestra a tomarse para la respectiva investigacion de campo.

En el cuarto capitulo se realiza la interpretacion de los resultados mediante la
encuesta, su respectiva tabulacién, ademas de graficos estadisticos que permitiran
una mejor interpretacion y un correcto analisis concluyendo con la verificacion de las

hipotesis presentado en el capitulo 2.

Para finalizar en el quinto y ultimo capitulo se establece un analisis completo de las
politicas institucionales, manual de funciones, organigrama institucional y el codigo
de convivencia o también llamado codigo del buen vivir para luego crear un plan de

estrategias para mejorar el clima laboral de la UEFAE.
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ABSTRAC

The current project will be located in the Unidad Educativa FAE N3 Taura, directed
towards administrative, teaching and services working in this school; they need to

feel in a passive and harmonious working.

In the first chapter poses the main problem to be solved, the objectives and rationale

of the present study.

In the second chapter provides a historical overview of the different types of working
environment and in turn the operationalization of the hypotheses and variable
declaration.

In the third chapter specifies the type of research, which will be critical, descriptive,
explanatory, field, and experimental, then the selection of the sample to be taken to

the respective field research.

In the fourth chapter presents the interpretation of the results from the survey, their
respective tabulation, statistical graphics in addition to a better understanding and a
correct analysis concludes with the verification of the hypotheses presented in
chapter 2.

Finally in the fifth and final chapter provides a full analysis of institutional policies,
user roles, institutional organization and code of living or also called code of good
living and then create a plan of strategies to improve the working environment of the
UEFAE.
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INTRODUCCION

El Clima Laboral es aquella variable que actia de forma exclusiva en el contexto
organizativo, ayuda a promover el desempefio de sus colaboradores, y logra el
éxito en la institucion intentando observar que sensaciones experimentan los

individuos en el desarrollo de sus actividades en el entorno de trabajo.

El Clima Laboral es una cualidad del medio organizacional, y su principal
experimentacion son los miembros que constituyen este entorno; Es el caso de la
Unidad Educativa FAE N3 Taura, que no cuenta con un clima 6ptimo entre las
relaciones de los empleados, no permitiendo el desarrollo personal de sus

colaboradores.

El Departamento de Talento Humano es el encargado de velar por sus trabajadores
y brindarles capacitaciones continuas para que dia a dia puedan desarrollar sus
habilidades, capacidades, conocimientos logrando sus objetivos personales y el

éxito institucional.

El Departamento de Talento Humano es el que sabe coordinar positivamente un
equipo llevandoles a actuar de manera acertada en el crecimiento de una

organizacion.

Este analisis e implementacion de estrategias para mejorar el Clima Laboral
permitira establecer propuestas que beneficien a todo el personal que labora en esta
institucion, ademas quienes integren este proyecto obtendran el desarrollo personal

e institucional deseado.

Este proyecto estd encaminado hacia tres segmentos: personal administrativo,
personal docente, y personal de servicios prestados, que necesitan sentirse en un
ambiente de trabajo pasivo, y realizar sus funciones con normalidad y sin presion. El
personal de la Unidad Educativa FAE N3 Taura podra encontrar en su lugar de

trabajo bienestar y seguridad emocional; ya que el horario de labores es de 8 horas
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diarias de lunes a viernes, al pasar mas tiempo o la mitad de su tiempo en los

lugares de trabajo estos deben ser acogedores como si fuera su propio hogar.

En los siguientes capitulos se planteara el principal problema, asi como los objetivos
y justificaciones del presente estudio; se realizara una breve resefia de estrategias
para mejorar el Clima Laboral; ademas de una investigacion de campo en la Unidad
Educativa FAE N3 Taura. Posteriormente se determinara destrezas para el

desarrollo del proyecto.

En el capitulo cinco es donde se planteara la propuesta, se detallaran los objetivos, y
justificacion, se hara un breve estudio de una guia para alcanzar el éxito personal y
profesional, analizaremos las politicas, manual de funciones, cédigo del buen vivir y
organigrama institucional, se realizara un plan de mejora en la Unidad Educativa
FAE N3 Taura, se llegara a las conclusiones y recomendaciones; para asi mejorar el

Clima Laboral.
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CAPITULO |

EL PROBLEMA

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
Problematizacién: Origen y descripcion del problema

En el Canton Yaguachi, parroquia Taura, en el km 24.5 via a Duran Tambo, Milagro,
se encuentra ubicada “La Unidad Educativa FAE N3 Taura” que fue creada el 15 de
junio de 1971, fue emitido el Acuerdo Ministerial N. 35 por el Ministerio de Educacion
y Cultura mediante el cual el plantel fue autorizado para su creacion y legal
funcionamiento. Esto se logro gracias a la vocacion, dedicacion y perseverancia del
Sr. Suboficial Carlos Mejia Jarrin, quien con la ayuda de otros sefiores militares,
realizaron gestiones para construir una escuela que albergara a nifios y niflas de la
zona que no contaban con recursos economicos para recibir una educacion de
calidad. Se logro la colaboracion econdmica de la Fuerza Aérea Ecuatoriana y de los
Estados Unidos, al igual que la de los Padres de Familia y finalmente el suefio se

hizo realidad.

Por tener que asumir sus funciones como militar a tiempo completo, el Suboficial
Mejia tuvo que abandonar su trabajo como maestro, y es por esto que en el afio de
1977 la Fuerza Aérea toma la posta y selecciona docentes civiles y nombra a
oficiales de la Fuerza Aérea como coordinadores, los mismos que juntos a los
docentes afo a afio se han ido incrementando, logrando situarse entre los mejores

planteles de la zona y gozando de un gran prestigio.



En la Unidad Educativa FAE N3 Taura, se origina la necesidad de hacer un estudio
del clima laboral, debido a que el personal no tiene empatia entre colaboradores y

se ha formado grupos que dividen al personal que labora en la institucion.

Este problema se origino con la separacion por horarios matutina, vespertina;

creandose varios lideres con interés propios en cada una de las sesiones.

En la actualidad este problema ha incrementando en gran escala debido a que las
dos sesiones se han unificado existiendo un solo horario de trabajo. Es una
institucion grande y existen aproximadamente 80 trabajadores los cuales tienen
estudios de tercer y cuarto nivel que generan celo profesional produciendo un clima

laboral no favorable para el desarrollo de actividades de sus colaboradores.

Debido a la formacion de grupos se ha creado asociaciones sindicales y con estos la
aparicion de conflictos legales que han llegado a la separacion del grupo y consigo

la inestabilidad y division entre directivos y docentes.

Uno de los problemas mas evidentes que se da en la institucion es el dominio que
tienen los empleados mas antiguos sobre los empleados con menos tiempo de
trabajo en la instituciéon ya que los empleados que tiene mas edad han generado

derecho de propiedad sobre la institucion y una vision jerarquica por antigtiedad.

En la Unidad Educativa FAE N3 Taura la mayoria del personal es de género
femenino mostrandose autoritarias sobre el personal nuevo, y en ocasiones
incidiendo hasta en manipulacion, transmitiendo sus ideales al nuevo personal y

formando confrontacion con todos aquellos que no se dejen influenciar.

En la complejidad de la existencia humana es a bien saber que las relaciones
sociales y laborales no siempre gozan de un buen ambiente laboral y mucho mas

cuando la empresa es grande y su personal es numeroso.

Las relaciones laborales en la historia ha estado enfocada desde varios aspectos,
creencias religiosas, factores socioecondmicos y culturales, género, sueldos y
salarios, influencia o adentramiento de asociaciones; llevando ha convertirse en un
tema complejo a tratar alrededor de su esencia, los mismos que tienen una

influencia a formar grupos para defender su causa y asi limitar el desarrollo.



Tomando asi como factores los antes mencionados que no permiten el desarrollo de
la Unidad y son los que conllevan a formar grupos laborales que defienden causas

personales y no velan por el bien comun de toda la institucion.

Prondstico

Si la Unidad Educativa FAE N3 Taura no cuenta con un Clima Laboral apto para sus
colaboradores, la problemética existente no permitira el desarrollo institucional y
personal generando conductas conflictivas en el entorno laboral y comportamientos

negativos entre el personal que realiza sus actividades en esta institucion.
Control del prondéstico

Al recibir los colaboradores de la Unidad Educativa FAE N3 Taura estrategias que
permitan tener la atmésfera organizacional més agradable pueden interactuar entre
todos los que integran la institucion, y podran participar equitativamente en el
desarrollo personal e institucional, mejorando el Clima Laboral y creando soluciones

inmediatas ante cualquier problema eventual.
Delimitacion del problema

Pais: Ecuador

Region: Costa

Provincia: Guayas

Canton: Yaguachi

Sector: Rural

Area: Talento Humano

Universo: Personal administrativo, docentes y servicios prestados de la Unidad
Educativa FAE N3 Taura.



Formulacién del problema

¢De que manera incide el mal clima laboral en el desarrollo institucional de la Unidad
Educativa FAE N3 Taura?

Sistematizacion del Problema

¢Como podria evitarse la creacidbn de asociaciones sindicales que limitan el

desarrollo institucional?

¢De que manera se implementaria las politicas y manual de funciones para que se

lleven acabo en la Unidad Educativa FAE N3 Taura?

¢De que manera se lograria llegar a un acuerdo entre personal militar y civil para
tomar decisiones que beneficien el desarrollo personal e institucional de la Unidad

Educativa, manteniendo la estructura organizacional que rige el equilibrio laboral?

¢Analizar la incidencia que tienen los padres de familia en la toma de decisiones con
respecto a las normas y leyes institucionales que sirven para organizar y regir la

Unidad Educativa desarrollando el equilibrio laboral?
Determinacion del Tema

Andlisis e implementacion de estrategias para mejorar el Clima Laboral de la Unidad
Educativa FAE N.3 Taura.

OBJETIVOS
Objetivo General

Identificar las causas que generan el mal clima laboral para que el personal de la

Unidad Educativa FAE N3 Taura pueda desarrollar sus actividades de forma pasiva.
Objetivos Especificos

Reconocer las causas que conllevan a la creacion de Asociaciones Sindicales para

identificar la formacion de grupos que generan conflictos en la institucion.

Analizar el cumplimiento de las politicas institucionales para identificar si estas se

cumplen en la Unidad Educativa FAE N3 Taura.



Desarrollar acuerdos que permitan la correcta ejecucion de la estructura

organizacional para mantener las relaciones laborales entre personal militar y civil.

Analizar cuales son las causas que no permiten tener buenas relaciones entre
autoridades legalmente formadas y padres de familia para implementar estrategias

gue sean de beneficio para la institucion.
JUSTIFICACION
Justificacion de la Investigacion

La investigacion es realizada porque en nuestra sociedad las relaciones laborales
son la base de la productividad y el desarrollo para el Pais, ya que si el personal no
se siente bien en su lugar de trabajo no se podran cumplir las metas personales e

institucionales.

A través de la observacion y la vinculacion con diferentes empresas que han
progresado se ha podido llegar a la conclusion que si existe un clima laboral bueno
la empresa tendra éxito, sera reconocida por la sociedad y esta fomentara avances a

nivel nacional.

El avance y el desarrollo de la sociedad esta compuesto y basado en la equidad, en
la honradez y sobre todo tener un dialog6 abierto y espontaneo con los lideres que
saben guiar a sus trabajadores y saben tener un trato cordial y ameno con ellos;
cambiando su forma de pensar y su forma de vida para asi formar una sociedad
sana y progresista que satisface las necesidades de su trabajador y generar

beneficios.

En la Unidad Educativa FAE N3 Taura existe la necesidad de mejorar el Clima
Laboral debido a que su atmdsfera organizacional esta contaminada y no se podra
cumplir con las metas y aspiraciones que tiene esta Institucion Educativa. Se puede
concluir que este tema de investigacion trascendera hasta que el personal pueda
sentirse bien en su lugar de trabajo, logren cumplir sus metas personales e
institucionales y se alcanzara los resultados que desean para beneficio de esta

institucion.



CAPITULO II

MARCO REFERENCIAL

2.1. MARCO TEORICO

2.1.1. Antecedentes Historicos

Cuestiones introductorias previas al estudio del Clima Laboral
Han pasado cerca de cien afios desde que en Mayo de 1924 comenzaron a
interrogarse acerca de qué elementos podian contribuir a mejorar el bienestar

productivo de las organizaciones.

Aunque no hay constancia precisa de que se hablara explicitamente de clima laboral
o clima organizativo valgan estas denominaciones como otras tantas afines las
primeras alusiones al término de clima organizacional, desde una perspectiva
psicoldgica, se encuentran recogidos poco tiempo después en los trabajos de Lewin
(1939). Algo mas tarde Fleishman (1953) retoma la interpretacion psicologista y
habla del concepto de clima, ligandolo al del liderazgo desde una perspectiva

académica.

Desde entonces, numerosos investigadores se han acercado al siempre interesante
mundo del clima laboral y no menores los intentos por caracterizarlo, sin que por el

momento se pueda concluir en la preeminencia de un modelo sobre otro.

“‘En general, el clima laboral se entiende como una variable que actua entre el
contexto organizativo, en su mas amplio sentido, y la conducta que presentan los
miembros de la comunidad laboral, intentando racionalizar qué sensaciones
experimentan los individuos en el desarrollo de sus actividades en el entorno del
trabajo” (Patterson 2005).



Una aproximacién al significado del concepto de Clima Laboral

“Sin pretender una total exhaustividad en las definiciones que se han realizado
acerca del término clima laboral algo practicamente inabordable e imposible de
precisar debido a la importantisima produccién cientifica generada en este campo,
pero con la pretension de buscar una logica de continuidad, se realizara un breve

recorrido por las principales aproximaciones”.

Hace ya 60 afios Lewin (1951), ya indico la relevancia del clima al sefalar que el
comportamiento humano esta influido por el “campo” psicologico o el ambiente en el

gue se desenvuelve la persona.

Haciendo una interpretacion de Argyris (1957) se sobreentiende que si uno de los
elementos mas destacados de la organizaciébn es la cultura, también el clima
organizativo se caracteriza por una serie de componentes y, mas concretamente,
por la presencia de matices concretos en cada una de las diferentes subculturas que
componen el mapa organizativo. Otro elemento importante en su andlisis estriba en
la relacion de conflicto entre el sistema e individuo, al entender que el individuo al
querer satisfacer sus necesidades entra inevitablemente en conflicto con la
organizacién, ya que la autonomia y autorrealizacion personal no siempre es
coincidente con la severidad que de facto exige la organizacion al intentar

homogeneizar comportamientos individuales.

Al hilo de estas argumentaciones Tagiuri (1968) y Pace (1968) coinciden en sefalar
que el clima laboral es ante todo una “cualidad” del medio ambiente de una
organizacion, que la experimentan sus miembros e influye en su conducta, es decir,
los valores como referencia cultural se hacen presentes en la particular forma en que

se conforman los comportamientos y acciones de los individuos.

James y Jones (1974) apuestan por una definicion en la que el clima laboral no
puede entenderse sin una referencia expresa al que puede denominarse clima
psicoldgico, que se encuentra definido en clara conexién con las conductas y las

motivaciones de los trabajadores.



Precisamente Campbell (1976), hablando de comportamientos, sefala que el clima
organizacional es variable dependiente e independiente de la estructura organizativa
y de todos aquellos diferentes procesos generados en la organizacion que, a la

postre, terminan redefiniendo y dibujando los comportamientos de los trabajadores.

Otros autores como Dessler (1979) conciben el clima como las percepciones que el
sujeto tiene de la organizacion en la que trabaja y la opinion que de ella se haya
formado en términos organizativos (estructura y recompensas), de recursos
humanos (consideracién y apoyo) y culturales (apertura), es decir, una amalgama de
aspectos que interactian entre si y que reconstruyen el significado inicial otorgado al

clima.

De nuevo y moviéndonos en el terreno de las sensaciones y de la interpretacion
subjetiva, Peir6 (1995) indica que el clima organizacional estd conectado con ese
mundo dominado por las percepciones, impresiones o imagenes de la realidad
organizacional, motivo por el que desde nuestra apreciacion personal no siempre la

valoracion es coincidente en todos y cada uno de los miembros de la organizacion.

En un tono mas didactico, Flippo (1984) relaciona el clima laboral con el
meteoroldgico, aseverando que este constructo se refiere a las condiciones
ergondmicas ambientales de la organizacion, atributos, estructura y tipos de
liderazgo, que ejercen efecto sobre las relaciones, comportamientos y actividades de
los diferentes componentes de la organizacion, es lo que Davis (1987) define como
el ambiente humano dentro del cual desarrollan su trabajo los empleados. Siguiendo
el esquema didactico de Flippo (1984), Chiavenato (1990) sugiere que el clima
organizacional se constituye en expresion de la atmdsfera organizativa. De entre los
elementos que ayudan a su comprension como son: Las politicas, reglamentos, los
estilos de liderazgo y la etapa de la vida del negocio, por citar solo algunos, no

resulta trivial, ni mucho menos el papel del componente tecnoldgico.

También Alvarez (1992) enfatiza en la idea del ambiente y de cémo éste, sea
favorable o no, para los miembros de la organizacién, terminara repercutiendo en la
definicion del concepto de clima y, por extension, impulsando en mayor o menor

medida el sentido de pertenencia y la satisfaccion laboral.

8



En un intento por sistematizar una pluralidad de enfoques Brunet (1987) sefiala que
el clima refleja los valores, las actitudes y las creencias de los miembros y que

debido a su especial naturaleza, se transforman a su vez, en elementos del clima.

Nuevamente el clima puede entenderse como causa y efecto del modo en que se

comporta la organizacién, segun anticipé Campbell (1976).

Ya en la década de los afios noventa, Reichers y Schneider (1990) aprecian que el
clima laboral se encuentra ligado a un conjunto de percepciones compartidas por los
individuos acerca de su ambiente y en correspondencia con las politicas, practicas y
procedimientos organizacionales, tanto formales como informales. En este sentido,
la incorporacion de los elementos informales resulta de especial interés en la
comprension del fendmeno, ya que no todo es racionalmente cuantificable ni
clasificable como se quisiera en un principio. Para otros autores clima y cultura son
dos cuestiones relacionadas. Mientras que el clima es expresion de la personalidad
de la organizacion que segun Robbins (1990) puede ser “medida” en grados de
temperatura, la cultura permite reafirmar las tradiciones, valores, costumbres y

practicas.’

1http://www.apostadiqital.Com/revistav3/ hemeroteca/aolazl.pdf



http://www.apostadigital.com/revistav3/hemeroteca/aolaz1.pdf

Estudio del Personal que Conforma el Departamento de Talento Humano

“El estudio del Talento Humano es el proceso administrativo aplicando el
acrecimiento y conservacion del esfuerzo, las experiencias, la salud, los
conocimientos, las habilidades, entre otros, de los miembros de la organizacion, en
beneficio del individuo, de la propia organizacion y del pais en general.”

“Es el proceso de ayudar a los empleados a alcanzar un nivel de desempefio y una

calidad de conducta personal y social que cubra sus necesidades.”

Director de Talento Humano

Responsabilidades
El Director de Talento Humano se encargara de dar una dimensién estratégica a la
funcion de los Recursos humanos. Sus principales responsabilidades son:

v Planificacion, organizacién y desarrollo estratégico del capital humano.

v" Proponer rotaciones funcionales de personal y/o de puestos en la
organizacion.
Planificar y organizar plantillas.
Movilidad geografica del personal.

Definir y ejecutar el plan estratégico y el presupuesto de Recursos Humanos.

D N N NN

Definir la politica de seleccion de la firma: analisis de necesidades,

problematica en la seleccion y lanzamiento de acciones especificas.

v' Elaborar el Plan Estratégico de Formacion: realizar el seguimiento y
cumplimiento del plan anual de los trabajadores.

v' Detectar potencial en la empresa: programas de high-potential o jovenes
talentos. Implantacion de politicas de gestion de planes de carrera y de
sucesion.

v' Dirigir y coordinar el departamento de Administracion de Personal y
Relaciones Laborales: implantar un sistema de gestion de némina, elaborar
procedimientos internos y supervisar las politicas de retribucion.

v Implantar un sistema de evaluacion del desempefio (objetivos y

competencias).
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v Prevencion de Riesgos Laborales: coordinar y supervisar todo lo relacionado
con la seguridad y salud laboral. Confeccionar el Plan Anual de Seguridad,
seguimiento de los accidentes laborales (frecuencia, gravedad).

v' Coordinar y realizar los planes de comunicacion interna.

<\

Estudiar y mejorar el clima laboral.
v Coordinar el buen funcionamiento del departamento para velar por la calidad

de servicio.

Experiencia / Formacion

Formacién superior universitaria, con especializacion en recursos humanos.

En los ultimos afios, hemos vivido una proliferaciéon de cursos de postgrado/ masters
especificos de recursos humanos adecuados y de calidad, para conseguir una
mayor especializacion en esta funcionalidad.

Se requiere un minimo de 8 -10 afios de experiencia profesional para llegar a una
posicion de direccion.

Experiencia media de los candidatos de 3 a 6 afios de 7 a 10 afios

Responsable de Formacion y Desarrollo

Responsabilidades
Su objetivo es preservar y enriquecer el potencial del personal de la empresa y
mejorar el desempefio de cada empleado en sus respectivas tareas. Para ello, sus
funciones principales son:
v' Detectar y analizar las posibles necesidades formativas por departamentos
individuales, de acuerdo con el plan estratégico de la empresa.

v" Planificar, desarrollar e implantar el Plan de Formacion de la empresa.

<\

Definir las estrategias de formacion (objetivos, contenidos, programa,
seguimiento y evaluacién).

Definir el calendario de formacion. Prever y controlar el material pedagogico.
Disefar e impartir seminarios y acciones formativas.

Gestionar los proveedores externos de formacion.

Dirigir y coordinar las subvenciones de formacion.

NN NN

Disefar y estudiar el organigrama mas adecuado de acuerdo con la estrategia

de la empresa. Estudio, descripcion y valoracion de puestos de trabajo.
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v' Realizar encuestas de clima laboral y comparativo con afios anteriores para
evaluar su desarrollo.

v Disefiar el Plan de Acogida de la empresa.

v' Diseflar un sistema de evaluacion del desempefio, sistema intrinsecamente
ligado al sistema de remuneracion de la empresa.

v Elaborar el plan de carreras para los empleados de la empresa asi como un

plan de sucesiones y de talento.

Experiencia / Formacion

Diversas formaciones universitarias pueden llevar con el transcurso de la
experiencia a Responsable de Formacion. Hay varias vias para llegar a una posicion
de este tipo. Por un lado, partir de una posicidon de Recursos Humanos generalista o
bien partir de una posicion de formador. En cuanto a la formacion para los temas de
desarrollo, lo ideal seria tener un perfil generalista y una alta capacidad de

asociacion.

Responsable de Relaciones Laborales

Responsabilidades
Dentro del Departamento de Recursos Humanos, se responsabilizara de:

Participar en la elaboracibn de la estrategia de actuacibn en materia de

Relaciones Laborales.

v" Representar a la empresa en las reuniones con los comités de empresa y con
los sindicatos, asi como en la negociacion de convenios colectivos y acuerdos
de empresa.

v Representar a la empresa ante la administracién, organismos oficiales,
autoridad laboral y entidades privadas en el area de lo social.

v Participar en la evaluacion del clima social y de trabajo.

Experiencia/ Formacion

Formacion universitaria superior en Derecho, con especializacion en derecho
laboral. El responsable de esta area justificara una experiencia profesional suficiente
qgue le permita haber adquirido el carisma indispensable para esta posiciéon. El

candidato debe hacer gala de una gran capacidad de negociacion y diplomacia.
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Responsable de Seleccién

Responsabilidades
El candidato se ocupara de las misiones de reclutamiento y seleccion de personal de
la empresa, que comprende las siguientes tareas:
v Estimar y prever las necesidades de seleccion de acuerdo con los directores
funcionales de las distintas areas de la empresa.
v' Redactar ofertas de empleo, disefiar anuncios y contactar con los principales
medios de publicidad (Internet, prensa, etc.)
v' Contactar con empresas externas y colaboradoras, asi como con distintas
fuentes de reclutamiento.

v' Captar y recepcionar el Curriculum Vitae.

\

Crear una base de datos interna y evaluar las candidaturas.

v' Administrar y corregir las pruebas psicotécnicas, de personalidad y
grafolégicos.

v' Realizar entrevistas personales por competencias, dinamicas de grupo y

redactar informes sobre las mismas.

v’ Elaborar reportes de actividad del area de seleccién y su seguimiento.

Experiencia/ Formacion

Formacion superior universitaria, con especializacion en recursos humanos.

Extensa experiencia en seleccion de personal, consultora de RRHH o en sector de
actividad similar. Valorable un buen dominio del inglés asi como de bases de datos y

programas especificos de recursos humanos.?

www.michaelpage.es/content.html?subsectionid=1016
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2.1.2 Antecedentes Referenciales

1.- Proyecto de Clima Laboral y de Recursos Humanos, realizado por Angel Olaz de
la Facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad de Murcia en el afio 2013

(desde enero hasta marzo) en la ciudad de Espafa.
Resumen:

El presente proyecto se sitla en un contexto internacional, especificamente en la
ciudad de Espafa dirigido hacia el segmento administrativo tratando acerca del
clima laboral en cuestion descriptiva y una aproximacion a un modelo explicativo
multivarible, el Clima Laboral puede ser vinculo u obstaculo para el buen desempefio
de la empresa y puede ser un factor de distincion e influencia en el comportamiento
de quienes la integran, por lo tanto, su conocimiento proporciona retroalimentacion
acerca de los procesos que determinan los comportamientos organizacionales,
permitiendo ademas, introducir cambios planificados, tanto en las conductas de los

miembros y su satisfaccion como en la estructura organizacional.

El clima puede ser considerado como sinGbnimo de ambiente organizacional, asi
como en el tamafio, la estructura y las politicas de recursos humanos que repercuten

directa o indirectamente en el individuo.

Otro enfoque vincula el clima organizacional con los valores y necesidades de los
individuos, sus aptitudes, actitudes y motivacién, mas que con las caracteristicas de

la organizacion.

“El clima laboral es un filtro o un fenémeno interviniente que media entre los
factores del sistema organizacional (estructura, liderazgo, toma de decisiones), y las
tendencias motivacionales que se traducen en un comportamiento que tiene
consecuencias sobre la organizacibn en cuanto a productividad, satisfaccion,
rotacion, ausentismo, etc. Por lo tanto, evaluando el Clima Organizacional se mide la

forma como es percibida la organizacion”.?

3 http://www.apostadigital.com/revistav3/hemeroteca/aolazl.pdf
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2.- Proyecto de Juicio Oral en Materia Laboral realizado por Franklin Patricio
Vésquez (2008) de la Facultad de Ciencias Juridicas de la Universidad Técnica

Particular de Loja en el afio 2008 en la ciudad de Loja.

Este proyecto se sitia en un contexto local, especificamente en la ciudad de Loja
tratando acerca de los beneficios y las leyes que tienen los trabajadores del
Ecuador, y los juicios orales que se dan en material laboral por no ponerse de

acuerdo el empleador con el empleado.

Contiene un andlisis y evolucion del Derecho Laboral Ecuatoriano; empezando por

conocer su historia, desarrollo y fortalecimiento.

Trata de las instancias y procedimientos administrativos y judiciales, sobre los cuales

se pueden ejercer y hacer cumplir los derechos de los trabajadores.

Ademas de eso, se hace conocer las medidas alternativas como la Medicién vy el
Arbitraje, las mismas que permiten llegar a una solucién de conflicto individual de

trabajo.”

3.- Proyecto de Estrés Laboral en el sector entretenimiento realizado por Guido
Ventura Rodriguez de la Facultad de Psicologia Industrial de la Universidad de

Miraflores en el afio 2008 en el distrito de Miraflores Lima.
Resumen:

El presente proyecto se sitla en un contexto internacional, especificamente en la
ciudad de Lima dirigido hacia el area de Recursos Humanos tratando acerca del
Estrés Laboral, también llamado como el Sindrome de Burnout que ha sido objeto de
numerosos estudios en los ultimos afios. (Esparza, Guerra y Martinez 1995;
Figueroa, Gutiérrez, Hernandez y Setien 1997; Esparza y Cols. 1995; Arellano y
Navarrete 1999 y Rozas 2000).

“www.academia.edu/3603957/El juicio oral en materia laboral
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Definido como una respuesta al estrés laboral cronico, parece afectar en mayor o
menor medida a un colectivo importante. La desmotivacion, el desinterés, el
malestar interno o la insatisfaccion laboral, son algunos de los aspectos que

caracterizan el sindrome.

El estrés es un trastorno biopsicosocial que afecta actualmente a la poblacion
mundial, la cual se encuentra inmersa en una sociedad globalizada que exige y
demanda cada dia individuos aptos y capacitados para enfrentar y resolver cada una

de los problemas de indole laboral, social y emocional que se le presenten.’

4.- Proyecto de Clima Laboral y Satisfaccion Laboral de los docentes de la Escuela
de Economia realizado por Victor Ricardo Aguila de la Facultad de Empresariales
de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos en el afio 2012 en la ciudad de
Lima.

Resumen

La investigacion pretende demostrar la importancia y efecto que tiene el clima y
satisfaccion laboral de los docentes de la Escuela de Economia de la Universidad
Nacional Mayor de San Marcos y para esto se tomara en cuenta sus niveles de
motivacion que constituye el objetivo central de sentirse bien en su trabajo. Sin
embargo, intervienen muchas otras variables externas al sujeto, como la familia, el
programa educativo y variables psicolégicas o internas, como la actitud hacia la

asignatura, la inteligencia, la personalidad, la motivacion, entre otras.

En las organizaciones la satisfaccion laboral juega un papel fundamental ya que se
encuentra estrechamente relacionado con la actitud del trabajador frente a su labor,
dicha actitud estd basada en las creencias y valores que el trabajador desarrolla
dentro de su trabajo. El clima laboral es un indicador global de una serie de
procesos: estructura, comunicacion, relaciones interpersonales, relaciones de apoyo,
identidad, etc. Los cuales muchas veces se les han dado un caracter "absoluto” e
"independiente”, pretendiendo a través de ellos, dar una explicacion total del
comportamiento del trabajador.®

® http://www.bvsde.paho.org/bvsacd/cd49/burnout2. pdf
® http://prezi.com/cyxcsinirp5i/tesis-clima-laboral-y-satisfaccion-laboral/
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2.1.3 Fundamentacién Teorica

El "clima laboral" es el medio ambiente humano y fisico en el que se desarrolla el
trabajo cotidiano. Influye en la satisfaccion y por lo tanto en la productividad. Esta
relacionado con el "saber hacer" del directivo, con los comportamientos de las
personas, con su manera de trabajar y de relacionarse, con su interaccién con la
empresa, con las maquinas que se utilizan y con la propia actividad de cada uno.
Es la alta direccion, con su cultura y con sus sistemas de gestion, la que proporciona
o no el terreno adecuado para un buen clima laboral, y forma parte de las politicas
de personal y de recursos humanos la mejora de ese ambiente con el uso de
técnicas precisas, ademas el area de Marketing trabaja con la psicologia del
consumidor, se prepara constantemente para una evaluacién de personal, ya que si
el area de Talento Humano no esta preparado con un excelente personal con
conocimientos y motivaciones, no surge el progreso profesional y ocupacional que

se debe desarrollar en una empresa.

El area de Talento Humano y el Marketing estan muy entrelazados para buscar
optimizar los objetivos que tiene una organizacién, para saber vender existe la
necesidad de conocer las necesidades psicolégicas de los individuos, y para saber
comprar se ve la prioridad de la necesidad que existe, por lo tanto es importante
hacer un andlisis del cliente potencial de sus necesidades, de sus gustos y

preferencias.

Mientras que un "buen clima" se orienta hacia los objetivos generales, un "mal clima"
destruye el ambiente de trabajo ocasionando situaciones de conflicto y de bajo
rendimiento. Para medir el "clima laboral" lo normal es utilizar "escalas de

evaluacion".

Algunos aspectos que se pretenden evaluar son los siguientes:
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Independencia

La independencia mide el grado de autonomia de las personas en la ejecucion de
sus tareas habituales. Por ejemplo: una tarea contable que es simple tiene en si
misma pocas variaciones -es una tarea limitada-, pero el administrativo que la realiza
podria gestionar su tiempo de ejecucion atendiendo a las necesidades de la
empresa: esto es independencia personal. Favorece al buen clima el hecho de que

cualquier empleado disponga de toda la independencia que es capaz de asumir.
Condiciones fisicas

Las condiciones fisicas contemplan las caracteristicas medioambientales en las que
se desarrolla el trabajo: la iluminacion, el sonido, la distribucion de los espacios, la
ubicacion (situacion) de las personas, los utensilios, etcétera., sin papeles ni
mobiliarios por el medio y sin ruidos, facilita el bienestar de las personas que pasan
largas horas trabajando y repercute en la calidad de su labor. Se ha demostrado
cientificamente que las mejoras hechas en la iluminacion aumentan

significativamente la productividad’.

Liderazgo

Mide la capacidad de los lideres para relacionarse con sus colaboradores. Un
liderazgo que es flexible ante las multiples situaciones laborales que se presentan, y
qgue ofrece un trato a la medida de cada colaborador, genera un clima de trabajo
positivo que es coherente con la mision de la empresa y que permite y fomenta el

éxito.
Relaciones

Esta escala evalia tanto los aspectos cualitativos como los cuantitativos en el
ambito de las relaciones. Con los resultados obtenidos se disefian "socio gramas"
gue reflejan: la cantidad de relaciones que se establecen; el nUmero de amistades;
quiénes no se relacionan nunca aunque trabajen codo con codo; la cohesion entre

los diferentes subgrupos, etcétera.

! http://www.elmundo.es/sudinero/noticias/notil2.html
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El grado de madurez, el respeto, la manera de comunicarse unos con otros, la
colaboracion o la falta de compafierismo, la confianza, todo ello son aspectos de
suma importancia. La calidad en las relaciones humanas dentro de una empresa es

percibida por los clientes.

Implicacién
Es el grado de entrega de los empleados hacia su empresa. ¢ Se da el escapismo, el
absentismo o la dejadez? Es muy importante saber que no hay implicacion sin un

liderazgo eficiente y sin unas condiciones laborales aceptables.

Organizacién

La organizacion hace referencia a si existen o no métodos operativos y establecidos
de organizacién del trabajo. ¢Se trabaja mediante procesos productivos? ¢Se
trabaja por inercia o por las urgencias del momento? ¢ Se trabaja aisladamente? ¢ Se
promueven los equipos por proyectos? ¢Hay o no hay modelos de gestion

implantados?
Reconocimiento

Se trata de averiguar si la empresa tiene un sistema de reconocimiento del trabajo
bien hecho. En el area comercial, el reconocimiento se utiliza como instrumento para
crear un espiritu combativo entre los vendedores, por ejemplo estableciendo premios
anuales para los mejores. ¢,Por qué no trasladar la experiencia comercial hacia otras
areas, premiando o reconociendo aquello que lo merece? Es facil reconocer el
prestigio de quienes lo ostentan habitualmente, pero cuesta mas ofrecer una
distincién a quien por su rango no suele destacar. Cuando nunca se reconoce un
trabajo bien hecho, aparece la apatia y el clima laboral se deteriora

progresivamente.

Igualdad

La igualdad es un valor que mide si todos los miembros de la empresa son tratados
con criterios justos. La escala permite observar si existe algun tipo de discriminacion.
El amiguismo, el enchufismo y la falta de criterio ponen en peligro el ambiente de

trabajo sembrando la desconfianza.
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Otros factores

Hay otros factores que influyen en el clima laboral: la formacion, las expectativas de
promocion, la seguridad en el empleo, los horarios, los servicios médicos, etcétera.
También es importante sefialar que no se puede hablar de un Unico clima laboral,
sino de la existencia de sub climas que coexisten simultdneamente. Asi, una unidad
de negocio dentro de una organizacion pude tener un clima excelente, mientras que

en otra unidad el ambiente de trabajo puede ser o llegar a ser muy deficiente.®

“A través de la historia se ha visto la evolucion del clima laboral, y desde ahi se han
hecho grandes estudios de varias personas que se han enfocado en como mantener
buenas relaciones que permitan el progreso y el desarrollo de las empresas,
basandose en un principio humanista y no capitalista en el cual prevalezca los

valores de las personas y no el dinero.”

Es asi como “El clima laboral podria diferenciar a las empresas de éxito de las
empresas mediocres. Mientras que un buen clima se orienta hacia los objetivos
generales, un mal clima destruye el ambiente de trabajo ocasionando situaciones de

conflicto y de bajo rendimiento.”

‘La sociedad ecuatoriana siempre ha estado influenciada por el consumismo
individual lo que ha llevado a formar entes solitarios y conflictivos en los cuales
prevalece el interés personal olvidandose del bien comudn y llevando a formar grupos

destructivos para la empresa”.

“Y es por eso que el desarrollo ecuatoriano es muy lento y el pensamiento

productivo siempre se vera limitado por las potencias mundiales.”

& wvww.elmundo.es/sudinero/noticias/noti12.html

20


http://www.elmundo.es/sudinero/noticias/noti12.html

2.2 MARCO LEGAL

Articulos del Cédigo de Trabajo del Ecuador

Art 2 Obligatoriedad del trabajo: El trabajo es un derecho y un deber social.

Art 3 Libertad de trabajo y contratacion: El trabajador es libre para dedicar su
esfuerzo a la labor licita que a bien tenga.

Art 5 Proteccion judicial y administrativa: Los funcionarios judiciales y administrativos
estan obligados a prestar al trabajador oportuno y debido proteccién para la garantia
y eficacia de sus derechos.

Art 9 Concepto de trabajador: La persona que se obliga a la prestacion del servicio o
a la ejecucién de la obra se denomina trabajador y puede ser empleado u obrero.

Art 10 Concepto de empleador: La persona o entidad, de cualquier clase que fuere,
por cuenta u orden de la cual se ejecuta la obra o0 a quien se presta el servicio, se
denomina empresario o empleador.

Art 11 Clasificacion: El contrato de trabajo puede ser:

a) Expreso o tacito, y el primero, escrito o verbal

b) A sueldo, a jornal, en participacion y mixto

c) Por tiempo fijo, por tiempo indefinido, de temporada, eventual y ocasional

d) A prueba

e) Por obra cierta, por tarea y a destajo

f) Por enganche

g) Individual, de grupo o por equipo

Art 12 Contratos expreso y tacito: El contrato es expreso cuando el empleador y el
trabajador acuerden las condiciones, sea de palabra o reduciéndolas a escrito.

Art 13 Formas de remuneracién: En los contratos a sueldo y a jornal la remuneracion
se pacta tomando como base, cierta unidad de tiempo.

Contrato en participacion es aquel en el que el trabajador tiene parte en las
utilidades de los negocios del empleador, como remuneracion de su trabajo.

La remuneracion es mixta cuando, ademas del sueldo o salario fijo, el trabajador
participa en el producto del negocio del empleador, en concepto de retribucion por

su trabajo.
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Art 31 Trabajo de grupo: Si el empleador diere trabajo en comun a un grupo de
trabajadores conservara, respecto de cada uno de ellos, sus derechos y deberes de
empleador.

Si el empleador designare un jefe para el grupo, los trabajadores estaran sometidos
a las ordenes de tal jefe para los efectos de la seguridad y eficacia del trabajo; pero
éste no sera representante de los trabajadores sino con el consentimiento de ellos.
Si se fijare una remuneracion unica para el grupo, los individuos tendran derecho a
Sus remuneraciones segun lo pactado, a falta de convenio especial, segun su
participacion en el trabajo.

Si un individuo se separare del grupo antes de la terminacion del trabajo, tendra
derecho a la parte proporcional de la remuneracién que le corresponda en la obra
realizada.

Art 33 Jefe de equipo: El jefe elegido o reconocido por el equipo representara a los
trabajadores que lo integren, como un gestor de negocios, pero necesitara
autorizacion especial para cobrar y repartir la remuneracion coman.

Art 50 Limite de jornada y descanso forzosos: Las jornadas de trabajo obligatorio no
pueden exceder de cinco en la semana, o sea de cuarenta horas hebdomadarias.
Los dias sabados y domingos seran de descanso forzoso y, si en razon de las
circunstancias, no pudiere interrumpirse el trabajo en tales dias, se designara otro
tiempo igual de la semana para el descanso, mediante acuerdo entre empleador y
trabajadores.

Art 51 Duracion del descanso: El descanso de que trata el articulo anterior lo
gozaran a la vez todos los trabajadores, o por turnos si asi lo exigiere la indole de
las labores que realicen. Comprenderd un minimo de cuarenta y ocho horas

consecutivas.’

° http://www.ugtecuador.com/pdf/proyecto-codigo-trabajo.pdf
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Articulos de la Constitucion del Ecuador

Art 16 Todas las personas, en forma individual o colectiva, tienen derecho a:

1. Una comunicacion libre, intercultural, incluyente, diversa y participativa, en todos
los &mbitos de la interaccion social, por cualquier medio y forma, en su propia lengua
y con sus propios simbolos.

Art 97 Todas las organizaciones podran desarrollar formas alternativas de mediacion
y solucion de conflictos, en los casos que permita la ley; actuar por delegacion de la
autoridad competente, con asuncion de la debida responsabilidad compartida con
esta autoridad; demandar la reparacion de dafios ocasionados por entes publicos o
privados; formular propuestas y reivindicaciones economicas, politicas, ambientales,
sociales y culturales; y las demas iniciativas que contribuyan al buen vivir.

Art 325 El Estado garantizar4 el derecho al trabajo. Se reconocen todas las
modalidades de trabajo, en relacién de dependencia o autbnomas, con inclusion de
labores de auto sustento y cuidado humano; y como actores sociales productivos, a
todas las trabajadoras y trabajadores.

Art 326 El derecho al trabajo se sustenta en los siguientes principios:

1. El Estado impulsara el pleno empleo y la eliminacién del subempleo y del
desempleo.

2. Los derechos laborales son irrenunciables e intangibles. Sera nula toda
estipulacién en contrario.

3. En caso de duda sobre el alcance de las disposiciones legales, reglamentarias o
contractuales en materia laboral, éstas se aplicaran en el sentido mas favorable a las
personas trabajadoras.

4. A trabajo de igual valor correspondera igual remuneracion.

5. Toda persona tendra derecho a desarrollar sus labores en un ambiente adecuado
y propicio, que garantice su salud, integridad, seguridad, higiene y bienestar.

6. Toda persona rehabilitada después de un accidente de trabajo o enfermedad,
tendra derecho a ser reintegrada al trabajo y a mantener la relacién laboral, de
acuerdo con la ley.

7. Se garantizara el derecho y la libertad de organizacion de las personas
trabajadoras, sin autorizacion previa. Este derecho comprende el de formar
sindicatos, gremios, asociaciones y otras formas de organizacién, afiliarse a las de
su eleccién y desafiliarse libremente. De igual forma, se garantizara la organizacion

de los empleadores.
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8. El Estado estimulara la creacidbn de organizaciones de las trabajadoras vy
trabajadores, y empleadoras y empleadores, de acuerdo con la ley; y promovera su
funcionamiento democratico, participativo y transparente con alternabilidad en la
direccion.

9. Para todos los efectos de la relacion laboral en las instituciones del Estado, el
sector laboral estara representado por una sola organizacion.

10. Se adoptara el dialogo social para la soluciébn de conflictos de trabajo y
formulacion de acuerdos.

11. Sera vaélida la transaccion en materia laboral siempre que no implique renuncia
de derechos y se celebre ante autoridad administrativa o juez competente.

12. Los conflictos colectivos de trabajo, en todas sus instancias, seran sometidos a
tribunales de conciliacion y arbitraje.

13. Se garantizara la contratacion colectiva entre personas trabajadoras y
empleadoras, con las excepciones que establezca la ley.

14. Se reconocerd el derecho de las personas trabajadoras y sus organizaciones
sindicales a la huelga. Los representantes gremiales gozaran de las garantias
necesarias en estos casos. Las personas empleadoras tendran derecho al paro de
acuerdo con la ley.

Art. 327.-La relacién laboral entre personas trabajadoras y empleadoras sera
bilateral y directa.

Se prohibe toda forma de precarizacibn, como la intermediacién laboral y la
tercerizacion en las actividades propias y habituales de la empresa o persona
empleadora, la contratacion laboral por horas, o cualquiera otra que afecte los
derechos de las personas trabajadoras en forma individual o colectiva. El
incumplimiento de obligaciones, el fraude, la simulacion, y el enriquecimiento injusto

en materia laboral se penalizaran y sancionaran de acuerdo con la ley.*

10 www.derecho-ambiental.org/Derechol.../Constitucion Asamblea Ecuado.. .
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2.3 MARCO CONCEPTUAL
¢Clima laboral?

El clima laboral es el medio ambiente, humano vy fisico, en el que se desarrolla el
trabajo cotidiano. Influye en la satisfaccion y por lo tanto en la productividad. Esta
relacionado con el "saber hacer" del directivo, con los comportamientos de las
personas, con su manera de trabajar y de relacionarse, con su interaccién con la

empresa'?
¢, Relaciones laborales?

El término relaciones laborales, hace referencia al sistema en el que las empresas,
los trabajadores y sus representantes actian directa o indirectamente, la
Administracion Laboral, interactdan con el fin de establecer las normas basicas que

rigen las relaciones de trabajo™?.
¢Mobbing laboral?

El mobbing es un proceso de destruccion; se compone de una serie de actuaciones
hostiles que, tomadas de forma aislada, podrian parecer insignificantes, pero cuya

repeticion constante tiene efectos perniciosos.

“El concepto de mobbing queda definido por el encadenamiento a lo largo de un

periodo de tiempo bastante corto de intentos o acciones hostiles consumadas,

expresadas 0 manifestadas por una o varias personas hacia una tercera victima.”*

i; www.ajeasturias.com/VV2/Control/.../Herramienta%20clima%20laboral.pd

http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/TextosOnline/EnciclopediaOIT/tomo1/21.pd
f

13http://pendientedem igracion.ucm.es/cont/descargas/documento33091.pdf?pg=cont/descargas/docu
mento33091.pdf
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¢, Relaciones Humanas?

Algunos creen equivocadamente, que un buen ambiente de relaciones humanas, es
aguel en que no hay discrepancias entre las personas y que todo marcha
perfectamente. El que esté bien puede ser un "clima artificial" de hipocresia y
falsedad.

Por el contrario, las auténticas relaciones humanas son aquellas en que a pesar de
las divergencias légicas entre las personas, hay un esfuerzo por lograr una

atmosfera de comprension y sincero interés en el bien comun.

En sintesis las relaciones humanas son la forma como tratamos a los demas y cémo

los demas nos tratan a nosotros.
Factores que intervienen en las relaciones humanas

Respeto: Aun cuando no se comparta un punto de vista, conviene considerar las
creencias y sentimientos de los demas. Todos dependemos de los demas por lo que

es importante respetar y hacerse respetar.

Comprension: Aceptar a los demads como personas, con sus limitaciones,
necesidades individuales, derechos, caracteristicas especiales y debilidades. La

comprension y la buena voluntad son la clave de las relaciones humanas.

Cooperacion: Es la llave del bienestar general. Trabajando todos por un mismo fin,

se obtienen los mejores resultados y beneficios.

Comunicacion: Es el proceso mediante el cual transmitimos y recibimos datos,

ideas, opiniones y actitudes para lograr comprension y accion.
Cortesia: Es el trato amable y cordial, facilita el entendimiento con los demas,

permite trabajar juntos en armonia y lograr resultados. La cortesia cuesta poco y

vale mucho.
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“Todo esto se resume en: Una adecuada actitud hacia las relaciones humanas o sea
la disposicién de animo que tenemos frente a las cosas, personas y situaciones que

nos rodean.”

Recordemos que solo hay tres actitudes fundamentales en comunicacion como

respuesta a los demas:

Aceptacion: Significa respeto y aceptacién de la otra persona como ser humano

distinto y unico.

Rechazo: Al rechazar a otro ser humano puedo afectar su autoestima y herirlo por lo

gue se pierde la relacion positiva.

Descalificaciéon: Es la actitud mas dafiina, le estamos diciendo a la otra persona
gue no nos importa, que no nos interesa ni sabemos que existe. La persona
descalificada se disminuye, se encierra en si misma y sufre dafios serios

perdiéndose con ello la comunicacion.**
¢Estrés Laboral?

En la sociedad actual es comun pensar que el trabajo es una fuente de estrés y que

da lugar a consecuencias negativas para la salud de las personas que lo padecen.

Sin embargo el estrés puede ser un fenébmeno de adaptacion que contribuye de
forma importante a la supervivencia, a un adecuado rendimiento en sus actividades
y a un desempefio eficaz en muchas facetas de la vida, siempre que sepamos
canalizar y controlar las sensaciones del estrés. En aquellas situaciones donde la
situacion nos supera y no somos capaces de adaptarnos es donde surgen las
consecuencias negativas del estrés, como son enfermedades y absentismo.

Pero también puede generar la toma de decisiones equivocadas, malas relaciones

en el lugar de trabajo y pérdida de productividad.*

4 www.coachingexitopersonal.com/.../la-actitud-correcta-para-una-buena-c..
15 http://www.usoasturias.com/prevencion/ESTRES%20EN%20EL%20AMBITO%20LABORAL.pdf
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¢ Trabajo en Equipo?

El trabajo en equipo es una modalidad de articular las actividades laborales de un

grupo humano en torno a un conjunto de fines, de metas y de resultados a alcanzar.

El trabajo en equipo implica una interdependencia activa entre los integrantes de un

grupo que comparten y asumen una mision de trabajo.

Mientras el trabajo en equipo valora la interaccion, la colaboracién y la solidaridad
entre los miembros, asi como la negociacién para llegar a acuerdos y hacer frente a
los posibles conflictos; otros modelos de trabajo sblo dan prioridad al logro de
manera individual y, por lo tanto, la competencia, la jerarquia y la division del trabajo
en tareas tan mindsculas que pierden muchas veces el sentido, desmotivan a las

personas y no siempre han resultado eficientes.

El trabajo en equipo se caracteriza por la comunicacién fluida entre las personas,

basada en relaciones de confianza y de apoyo mutuo.

Se centra en las metas trazadas en un clima de confianza y de apoyo reciproco
entre sus integrantes, donde los movimientos son de caracter sinérgico. Se verifica
que el todo es mayor al aporte de cada miembro. Todo ello redunda, en ultima
instancia, en la obtencién de resultados de mayor impacto.

Los equipos son un medio para coordinar las habilidades humanas y generar con

acuerdo respuestas rapidas a problemas cambiantes y especificos.

El término equipo deriva del vocablo escandinavo skip, que alude a la accién de
"equipar un barco". De alguna forma, el concepto evoca al conjunto de personas que
realizan juntas una tarea o cumplen una mision; su uso supone también la existencia
de un grupo de personas que se necesitan entre si y que se "embarcan” en una
tarea comun. A partir de este origen etimoldgico, y por extension, puede decirse en

el contexto que el trabaja en equipo implica la existencia de:
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v Un obijetivo, una finalidad o una meta comun.

<\

Un grupo de personas comprometidas con esa convocatoria

v Un grupo de personas con vocacion de trabajar en forma asertiva y
colaborativa

v' Una convocatoria explicita generadora de intereses movilizadores y de
motivaciones aglutinantes

v La construccién de un espacio definido por un saber-hacer colectivo (espacio

donde se pueden identificar situaciones problematicas, juzgar oportunidades,

resolver problemas, decidir acciones, llevarlas a cabo y evaluarlas)

v" Una comunicacion fluida entre los miembros del equipo y su entorno

<\

Una instancia efectiva para la toma de decisiones

v" Una red de conversaciones, comunicaciones e intercambios que contribuye a
concretar una tarea

v' Un espacio de trabajo dotado de las capacidades para dar cuenta de lo

actuado.

“En sintesis, un equipo esta constituido por un conjunto de personas que deben

alcanzar un objetivo comin mediante acciones realizadas en colaboracién.”®

'® http://huancavelicaemprendedor.blogspot.com/2013/06/trabajo-en-equipo.html
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2.4. HIPOTESIS Y VARIABLES

2.4.1. Hipotesis General
El mal clima laboral provocado por el personal no permite el desarrollo ni crecimiento

institucional impidiendo el progreso normal de las actividades.

2.4.2. Hipotesis Particulares
v' Mediante la implementacion de politicas institucionales se evitara la creacion

de asociaciones Sindicales para mejorar el clima laboral.

v Mediante el andlisis e implementacion de politicas institucionales, se
contrarrestara la creacién de grupos informales para evitar conflictos laborales

entre colaboradores de la Unidad Educativa FAE N3 Taura.

v" Mediante la ejecucién de la estructura organizacional, se lograra mejorar las
relaciones laborales entre el personal militar y civil para el progreso

institucional.

v' Mediante la implementacion del cédigo del buen vivir, se lograra mejorar las
relaciones entre autoridades legalmente formadas y padres de familia para el

beneficio de la institucion.
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2.4.3. Declaracién de las Variables

Cuadro #1

Variables Dependientes e Independientes

Variables Dependientes Variables Independientes

Hipdtesis General
El mal clima laboral provocado por el personal no permite el desarrollo ni

crecimiento institucional impidiendo el progreso normal de las actividades.

Asociaciones Sindicales Creacién de politicas institucionales
Asociacion de grupos informales Conflictos laborales
Estructura organizacional (militares Relaciones laborales
y civiles)
Cédigo del Buen Vivir Autoridades

Padres de Familia

AUTOR:
Gaibor Maria de Lourdes
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2.4.4. Operacionalizacion de las Variables

Cuadro # 2
Asociaciones Encuestas
Sindicales VD Agrupacion de
personas legalmente
constituidas
Creacion de politicas VI Manual de funciones Encuestas
T organizacional
institucionales
Asociacién de grupos VD Reunion de personas Encuestas
: sin documentacién de
informales s
creacion
Conflictos laborales Vi Tipos de Conflictos Encuestas
Laborales
Estructura VD Organigrama Encuestas
organizacional Institucional
(militares y civiles)
Relaciones laborales Encuestas
Vi Entrevista
Empleado-Empleador
Cdédigo del Buen Vivir VD Manual de Funciones Encuestas
Entrevista
Agrupacion de Encuestas
Autoridades VI personas legalmente
constituidas
Padres de Familia Encuestas
VI Representantes
legales
AUTOR:

Gaibor Maria de Lourdes
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CAPITULO IlI
MARCO METODOLOGICO

3.1. TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION

El presente proyecto tiene una investigacion de tipo:

Fundamental porque se caracteriza por la utilizacion de documentos; recolecta,

selecciona, analiza y presenta resultados coherentes.

Descriptiva ya que de esta manera se conoce las situaciones, costumbres y

actitudes predominantes de la poblacion de la Unidad Educativa FAE N3 Taura.

Explicativa puesto que van mas alld de una descripcién de conceptos ya que su
propésito es explicar razones causales de por qué ocurre un fenémeno y en qué

condiciones se da éste.

De Campo ya que este tipo de investigacion se apoya en informaciones que

provienen entre otras, de entrevistas, cuestionarios, encuestas y observaciones.

Transversales porque recolectan datos en un solo momento, en un tiempo unico. Su
propésito es describir variables, y analizar su incidencia e interrelacion en un

momento dado.

Exploratorio porque en la investigacion hay poca informacién del tema, no es muy
tomando en cuenta es un tema nuevo que no ha sido muy tratado desde una

perspectiva laboral y administrativa.
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La investigacion exploratoria llevara a aclarar dudas del clima laboral y corroborar
hasta que grado los empleados no se sienten bien en su lugar de trabajo con la

existencia de grupos.
3.2. LA POBLACION Y LA MUESTRA
3.2.1. Caracteristicas de la Poblacién

El presente proyecto esta dirigido al personal docente, administrativo y de servicios
prestados de la Unidad Educativa FAE N3 Taura, la misma que tiene

aproximadamente 66 trabajadores en el presente afio.

En lo que respecta a la muestra ésta estara conformada por una poblacion
econdémicamente activa y que a su vez habiten en las zonas urbanas de la provincia

del Guayas.
3.2.2. Delimitaciéon de la Poblacién

Al conocerse que en la Unidad Educativa FAE N3 Taura la poblacién esta
compuesta por 66 trabajadores lo que implica que utilizaremos la muestra no

probabilistica porque todos seran estudiados siendo una poblacion finita.
3.2.3. Tipo de muestra

La muestra elegida para el presente estudio sera la no probabilistica ya que al
seleccionarse intencionalmente se podra obtener una gran riqueza por la variedad

de informacion para su recoleccion y analisis de datos.

La muestra que se va a tomar para la elaboracion del proyecto es finita.
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3.2.4. Tamafno de la muestra

n= Npq
" (N-1)E2
72 + pq
80(0,5)(0,5)
n =
(80-1)(0,05)2
o~ 1 (0.5)(05)
20
n= (80)(0,0025)
————— =+ (0,25)
3,8416
20
n=-—;
3,8416 +(0,25)
20

"= 0,05206164 + (0,25)

20
"= 030206164

n=6621

3.2.5. Proceso de Seleccion

De acuerdo con la muestra que es finita el proceso de seleccion se lo realizara
mediante la aplicaciéon de formulas y basandose en los requerimientos totales de la
investigacién se necesitara abordar a 66 miembros del grupo.
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3.3. LOS METODOS Y LAS TECNICAS

3.3.1 Métodos Teodricos

Los métodos teoricos que se aplicaran en la observacion son:

Inductivo porque se obtendra conclusiones generales a partir de las deducciones

especificas.

Deductivo debido a que presentan conceptos, definiciones o normas generales de
las cuales se extraen conclusiones y ademas utiliza una informacién general para

formular una solucion posible a un problema dado.

Analitico debido a que consiste en la separacion de un todo, descomponiéndolo en
sus elementos para observar las causas, éste método permite conocer mas del
objeto de estudio, con lo cual se puede: explicar, comprender mejor su

comportamiento de clima laboral.

Sintesis ya que pasa de lo incierto a lo concreto y consiste en combinarlos,

mediante la sintesis se logra la sistematizacion del conocimiento cientifico.

Pues la investigacion parte de una hipétesis, la misma que se va a ir despajando a
medida que la investigacién vaya profundizando en el campo del clima laboral y en

los factores que no permiten que exista un buen ambiente de trabajo.

3.3.2 Métodos Empiricos

La técnica que se aplicara para el presente estudio sera la encuesta y entrevista.

Los métodos empiricos que se van a utilizar son los complementarios o técnicas de
investigacién, principalmente la encuesta ya que con ella se recolectara informacion

en forma directa.
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3.3.3. Técnicas o instrumentos

Técnica: Observacion encuesta y entrevista

Instrumentos: registro de observacion: durante el proceso, para identificar las
habilidades laborales, relaciones sociales y emociones mediante la expresion

corporal.

Formulario de encuesta y entrevista: preparacién de un cuestionario el cual contara

de 14 preguntas de tipo abierta y cerrada.
3.4. PROPUESTA DE PROCESAMIENTO ESTADISTICO DE LA INFORMACION

Para el procesamiento estadistico de la informacion, la herramienta que se utilizara
en el presente proyecto es el utilitario de office Excel que se aplicara para la

tabulacion de las muestras escogidas y su respectivo analisis.

Los datos obtenidos de los instrumentos aplicados seran tabulados y resumidos en
graficos estadisticos, desarrollandose de manera computarizada, posteriormente los
datos se presentaran de manera escrita, tabulada y graficada, empleandose gréficos
de tipo barras apilados, con el respectivo analisis de los resultados obtenidos
igualmente se van a establecer inferencias de los datos en la escala de medicion a

cerca de la poblacién estudiada.
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CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

4.1 ANALISIS DE LA SITUACION ACTUAL

Una vez recopilada toda la informacion y analizados los diferentes procesos
existentes, podemos identificar en la actualidad los problemas que afectan el Clima
Laboral en la Unidad Educativa FAE N3 Taura.

El personal no cuentan con un buen ambiente de trabajo para realizar sus labores
de una forma profesional y armoniosa entre ellos, generdndose incomodidad en los
puestos de trabajos, provocando divisiones, tanto personales como en sus

funciones.

En lo que respecta a las politicas institucionales y al manual de funciones falta de
hacer cumplir o darles a conocer al personal para que lo pongan en practica, existe
inconformidad por parte del personal administrativo, docentes, y de servicios
prestados, debido a que estos no sienten satisfaccion en la relacion entre
compafieros de trabajo; sobre los conflictos laborales existentes se ve la necesidad
de analizar e implementar estrategias eficaces para evitar que sigan existiendo,
porque estos han generado varios tipos de conflictos pasando a ser juridicos o
legales, econdmicos, individuales y colectivos sintiéndose todo el personal afectado

por estos problemas y no logrando bienestar en la institucion.
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Con el propésito de describir mejor la situacion actual de la Unidad Educativa FAE
N3 Taura se realizo un estudio de la misma a través de un andlisis FODA para

describir sus fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas.
El andlisis FODA es una herramienta que nos provee de informacién esencial para

analizar y estudiar medidas correctivas y la generacion de nuevos objetivos y

propdésitos para mejorar.
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OPORTUNIDADES

v

Utilizacién de nuevas
tecnologias informéticas
y de comunicacion.
Apertura que brindan
organizaciones,

empresas e instituciones
para realizar convenios y
suscripciones de
asistencia.

Apoyo del Mando a la
gestion del Sistema de
Educacién Regular.

AMENAZAS

Consumismo
tecnoldgico, cultural,
informacion y
conocimiento sin
restriccion lo que
constituyen agentes
distractores del proceso
educativo.

Centros educativos con
mejor nivel académico e
infraestructura fisica.
Falta de politicas
institucionales claras.

AUTOR: Gaibor Maria de Lourdes

Cuadro #3
Matriz FODA

FORTALEZAS

Autogestion
institucional que
permite independencia
en el manejo de
recursos.

Sistema Educativo
aislado de influencias
politicas que afecten al
desarrollo de la gestién
educativa.
Capacitacion y
formacion permanente
de su personal.
Unificacion académica
de las UEFAE.

Capacidad para resolver
acertadamente los
problemas, identificando
Sus causas.

Preparar
constantemente
programas de
capacitacion y
motivacion al personal.
Evaluacion permanente
de politicas
institucionales

Personal empleado
innovador y creativo, con
ganas de aprender.
Innovar las politicas
institucionales y el
manual de funciones.
Formar servidores
competentes y no
solamente calificados,
que tengan capacidad
de ejecucion exitosa,
Fortalecer el liderazgo.

39

DEBILIDADES

Falta de compromiso e
involucramiento del
personal docente
administrativo.
Carencia de un sistema
de seguimiento de los
egresados de las
UEFAE.

Programa de Instruccion
Militar desactualizado y
no acorde a las
expectativas sociales.
Falta de integracién
interinstitucional entre
UEFAE.

Poca comunicacion
entre el personal.

Falta de posicionamiento
de la mision, vision,
objetivos, politicas
institucionales.

Procesos de seleccion
de personal obsoleto.
Falta posicionar las
politicas institucionales.
Garantizar un mejor trato
al personal.

Dar confianza y
seguridad laboral a sus
empleados.

FUENTE: FODA de la UEFAE



Dentro de las fortalezas podemos decir que la Unidad Educativa FAE N3 Taura tiene
42 afios de experiencia, cuenta con una excelente infraestructura y personal
calificado, en el afio actual tiene aproximadamente 1105 estudiantes de clase media
alta la Unidad Educativa cuenta con educacion inicial, basica y bachillerato, goza de

un gran prestigio educativo local y nacional.

Las oportunidades pueden ser consideradas como la actualizacion y utilizacion de
nuevas tecnologias para la ensefianza, ademas prepara constantemente programas

de capacitacién y motivacion al personal.

Las debilidades que se ha enfatizado son el no posicionamiento entre el personal, de
las politicas institucionales lo que genera conflictos entre colaboradores; ademas no
existe comunicacién lo que conllevan a surgimiento de problemas personales e

institucionales.

La Unidad Educativa afronta con una amenaza evidente en un mundo de
competencias, existen mejores instituciones con mejor prestigio y tecnologia de
punta; ademas las politicas institucionales no estan claramente definidas generando

conflictos internos entre personal.

4.2  ANALISIS COMPARATIVO, EVOLUCION, TENDENCIA Y PERSPECTIVAS
Los resultados obtenidos luego de la tabulacién de los datos recopilados por medio
de la encuesta realizada a la Unidad Educativa FAE N3 Taura, nos proporciono la
informacion necesaria para poder continuar con el presente estudio, conociendo las
necesidades que tiene el personal administrativo, docente y de servicios prestados
lo cual nos permitira establecer el analisis e implementacion de estrategias para

mejorar el Clima Laboral.
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BARRERAS DE ENTRADA

Factores politicos legales: los articulos del cédigo
de trabajo del Ecuador son los que garantizan
velar por los derechos laborales.

Modas y estilos de vida: personal de la UEFAE que
desea cumplir sus objetivos y metas personales e
institucionales.

Factores econémicos: pago de pensiones por
parte de los padres de familia.

Factores tecnoldgicos: innovacion de nuevas
tecnologias

Cuadro # 4

Anédlisis de las cinco Fuerzas de Porter

PARTICIPANTES NUEVOS

Riesgo de

participantes

nuevos

Poder de negociacion de

PROVEEDORES

Capacitadores instructores
motivadores que acuden a la
LUUFFAF

UNIDAD EDUCATIVA
FAE N3 TAURA

=

Los proveedores

PODER DE NEGOCIACION DE LOS
PROVEEDORES

Valores
Descuentos
Promociones
Certificaciones
Acreditaciones

SNENENENAN

Riesgo de
sustitutos

SUSTITUTOS

Incorporacién de nuevo
personal
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Poder de negociacion de

=

[0s compradores

RIVALIDAD DEL SECTOR

Mal clima laboral
Formacion de grupos
Falta de comunicacion

AN NEANEAN

Falta de posicionamiento de
politicas institucionales y manual
de funciones

estudiantes de la Unidad Educativa

CLIENTES

Padres de familia, docentes,

PODER DE NEGOCIACION DE LOS
COMPRADORES

Sistema educativo
Seguridad profesional
Valores

Etica

AN NN

AUTOR: Gaibor Maria de Lourdes



4.3RESULTADOS
Cuadro #5

1 Barreras de entrada

Factores Politicos Legales X

Modas y Estilos de Vida X

Factores Econdmicos X
Factores tecnolégicos X
Ubicacién X

Total 2 1 2
Porcentaje 40% 20% 40%

AUTOR: Gaibor Maria de Lourdes

De acuerdo a las barreras de entrada la Unidad Educativa FAE N3 Taura va a tener
restricciones de tipo bajo alto, es decir que si puede mejorar el area de Talento
Humano, puesto que no existe competencia bajo las mismas caracteristicas. Sin

embargo hay que analizar las politicas institucionales y el manual de funciones.

Cuadro # 6

2 Productos Sustitutos

Incorporacion de nuevo X

personal

Total 0 1 0
Porcentaje 0% 100% 0%

AUTOR: Gaibor Maria de Lourdes

Los productos sustitutos que se encuentran en el area de Talento Humano
presentan una ventaja de tipo medio, lo que determina una competencia por parte

del nuevo personal; hacia el personal antiguo.
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Cuadro #7
3 Rivalidad del sector

Mal clima laboral X
Formacion de grupos X

Falta de comunicacion X

Falta de posicionamiento de X

politicas institucionales y
manual de funciones

Total 1 2 1

Porcentaje 25% 50% 25%

AUTOR: Gaibor Maria de Lourdes

El contexto laboral que se destaca en este andlisis presenta un nivel medio a una
problemética de socializacion de empleados lo que determina un malestar de
desempeiio profesional.

Cuadro # 8

4 Poder de negociacion de los proveedores

Valores X

Descuentos

X
Promociones X
X

Certificaciones

Acreditaciones

Total

3

1

Porcentaje

20%

60%

20%

AUTOR: Gaibor Maria de Lourdes

El poder de negociacion de los proveedores se destaca en este analisis con un nivel
medio, impartiendo capacitacién a los empleados tales como: seminarios, talleres,

conferencias, entre otros, en la Unidad Educativa FAE N3 Taura.
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Cuadro #9
4 Poder de negociacion de los compradores

Sistema Educativo X
Seguridad Profesional X

Valores X

Etica X

Total 1 2 1
Porcentaje 25% 50% 25%

AUTOR: Gaibor Maria de Lourdes

El poder de negociacion de los compradores se destaca en este analisis con un nivel
medio-alto, permitiendo la acogida de estudiantes y padres de familia que se educan

en la Unidad Educativa FAE N3 Taura que tiene un nivel de educacion de tipo alto.
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Encuesta efectuada al Personal de la Unidad Educativa FAE N3 Taura

1- ¢Enla Unidad Educativa FAE N3 se fomenta el trabajo en equipo?

Tabulacién de la pregunta # 1
CUADRO # 10

ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE

w1 7 & —
T S N R

AUTOR: Gaibor Maria de Lourdes FUENTE: Encuesta realizada a los docentes y
personal administrativo de la UEFAE

GRAFICO# 1

Promover el trabajo en equipo

H Nunca

M A veces

L Casi siempre

M Siempre

AUTOR: Gaibor Maria de Lourdes

De acuerdo al estudio que se ha realizado del total de las personas encuestadas, el
47% creen que no se fomenta el trabajo en equipo en la UEFAE debido a conflictos
laborales corroborando la hipétesis #3 que habla de agrupacion de personas, no
existiendo un buen clima laboral porque los intereses personales son los que guian a
grupos.
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2- ¢Existe comunicacion dentro del grupo de trabajo en la Unidad?

PORCENTAIJE

Tabulacién de la pregunta # 2
CUADRO # 11

—
C—

AUTOR: Gaibor Maria de Lourdes FUENTE: Encuesta realizada a los docentes y
personal administrativo de la UEFAE

II!HI

GRAFICO # 2

Comunicacion en el Grupo de Trabajo

M Mucho

M Poco

4 Nada

AUTOR: Gaibor Maria de Lourdes

De acuerdo a las alternativas que se consulto a los encuestados el 68% dice que
hay poca comunicacion dentro del grupo de trabajo, debido a grupos informales
creados en la institucion, ocasionando problematica entre docentes generando

desarmonia en el contexto laboral.
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3- ¢Larelacion entre compaferos de trabajo es?

Tabulacién de la pregunta # 3
CUADRO # 12

ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAIE

AUTOR: Gaibor Maria de Lourdes FUENTE: Encuesta realizada a los docentes y
personal administrativo de la UEFAE

GRAFICO #3

Relacion entre companeros

H Bueno

M Regular

1« Malo

AUTOR: Gaibor Maria de Lourdes

El 61% de los encuestados creen que la relacion entre comparfieros de trabajo es
regular, debido a la falta de comunicacion entre colaboradores surgidos por malos
comentarios entre los mismos, esto implica que se puede superar la relacion entre

compafieros generando estabilidad laboral
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4- ¢El ambiente de trabajo para el desempefio de sus labores dentro de la
Unidad es?

Tabulacién de la pregunta # 4
CUADRO # 13

C—

AUTOR: Gaibor Maria de Lourdes FUENTE: Encuesta realizada a los docentes y
personal administrativo de la UEFAE

PORCENTAIJE

GRAFICO #4

Ambiente Laboral

M Bueno

M Regular

1 Malo

AUTOR: Gaibor Maria de Lourdes

El 41% de los encuestados dicen que es regular el ambiente de trabajo y no pueden
desempenfar sus labores con normalidad, generando contaminar el comportamiento

organizacional y permitiendo que no exista compromiso con sus funciones y las
relaciones interpersonales.
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5- ¢Lerealizan pruebas psicoldgicas a todo el personal de la Unidad?

Tabulacién de la pregunta # 5
CUADRO # 14

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAIJE

AUTOR: Gaibor Maria de Lourdes FUENTE: Encuesta realizada a los docentes y
personal administrativo de la UEFAE

GRAFICO # 5

Test Psicologicos

M Si

H No

i Rara vez

AUTOR: Gaibor Maria de Lourdes

Segun el detalle de la encuesta el 44% asegura que no le han tomado un test
psicologico sin embargo el otro 44% siente que alguna vez si fue evaluado y dado un
diagnostico psicolégico; si todo el personal hubiese sido evaluado por un profesional
se evitarian conflictos laborales y todo el personal estaria apto para realizar sus

funciones de forma normal.
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6- ¢Los directivos de la Unidad se preocupan por mantener elevado el nivel
de motivacion del personal?

Tabulacion de la pregunta # 6
CUADRO # 15

ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAIJE

100%

AUTOR: Gaibor Maria de Lourdes FUENTE: Encuesta reallzada alos docentes y
personal administrativo de la UEFAE

GRAFICO # 6

Motivacion al Personal

AUTOR: Gaibor Maria de Lourdes

De acuerdo al estudio realizado un 65% de los encuestados considera que los
directivos no se preocupan por mantener elevado el nivel de motivacion del
personal, provocando desmotivacién, baja autoestima entre colaboradores y

conflictos internos en la Unidad
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7- ¢Pertenece Ud a alguna asociacion dentro de la Unidad?

Tabulacién de la pregunta # 7
CUADRO # 16

ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAIJE

AUTOR: Gaibor Maria de Lourdes FUENTE: Encuesta realizada a los docentes y
personal administrativo de la UEFAE

GRAFICO #7

Asociacion Sindical

AUTOR: Gaibor Maria de Lourdes

Pocas son las personas que luchan en una asociacion dentro de la Unidad para
velar los bienes en comun de todos los colaboradores correspondientes a un 6%
contra un 94% que no pertenece a la asociacion.

Al existir solo 4 personas que integren una asociacion es un poder contra la mayoria
gue no la integran, generando conflictos por la conformacién de grupos dentro de la

institucion.
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8- ¢Existen conflictos laborales en la Unidad?

Tabulacion de la pregunta # 8
CUADRO # 17

ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE

FUENTE: Encuesta realizada a los docentes y

AUTOR: Gaibor Maria de Lourdes
personal administrativo de la UEFAE

GRAFICO # 8

Conflictos Laborales

M Si

M No

. No se

AUTOR: Gaibor Maria de Lourdes

De acuerdo al estudio que se ha realizado del total de las personas encuestadas, el
77% afirma que hay conflictos laborales en la Unidad FAE N3, ocasionados por
varias razones y provocando peleas entre colaboradores; impidiendo el progreso

institucional y personal.
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9- ¢Qué tipos de conflictos laborales existen en la Unidad?

Tabulacién de la pregunta # 9
CUADRO # 18

ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAIJE
I Conflictos Individuales 19 m
I Conflictos Juridicos 1 “

6
Conflictos Colectivos 23 “

Conflictos Econdmicos 12%

TOTAL 100%

AUTOR: Gaibor Maria de Lourdes FUENTE: Encuesta realizada a los docentes y
personal administrativo de la UEFAE

GRAFICO #9

Tipos de Conflictos Laborales

M Conflictos Individuales
M Conflictos Juridicos
1 Conflictos Colectivos

M Conflictos Economicos

AUTOR: Gaibor Maria de Lourdes

De acuerdo a las alternativas que se consulto a los encuestados el 35% dice que

existen conflictos colectivos como peleas, calumnias, provocado por el personal.

El 29% conflictos individuales ya sean por problemas en el hogar, por tener otros

cargos profesionales.

El 24% se ve afectado por conflictos juridicos o legales, como juicios entre

compafieros. Y el 12% tiene conflictos econdmicos debido a su salario.
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10-¢La Unidad cuenta con planes y acciones especificos destinados a
mejorar las relaciones laborales?

Tabulacion de la pregunta # 10
CUADRO # 19

ALTERNATIVAS FRECUENCIA
TOTAL 100%

AUTOR: Gaibor Maria de Lourdes FUENTE: Encuesta realizada a los docentes y
personal administrativo de la UEFAE

PORCENTAIE

GRAFICO # 10

Planes de Acciones

AUTOR: Gaibor Maria de Lourdes

El 42% de los encuestados no saben si la Unidad cuenta con planes y acciones
especificos destinados a mejorar las relaciones laborales, debido a la falta de
comunicacion del area de Talento Humano, el personal de la UEFAE deberia
conocer los planes que tiene la Unidad para mejorar las relaciones laborales, al no

conocer si existen o0 no, se ven afectados profesionalmente.
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11-¢;Existen politicas institucionales en la Unidad?

Tabulacion de la pregunta # 11
CUADRO # 20

ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAIE

AUTOR: Gaibor Maria de Lourdes FUENTE: Encuesta realizada a los docentes y
personal administrativo de la UEFAE

GRAFICO # 11

Politicas Institucionales

AUTOR: Gaibor Maria de Lourdes

El 46% de los encuestados dicen que si hay politicas institucionales, pero algunos
no la conocen y es necesario que sus empleados la conozcan para poder realizar su
trabajo de forma organizada, responsable, conociendo cada norma que tiene la
Unidad.
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12-¢.El Manual de Funciones implementado en la Unidad esta claramente
definido?

Tabulacion de la pregunta # 12
CUADRO # 21

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAIE
T

AUTOR: Gaibor Maria de Lourdes FUENTE: Encuesta realizada a los docentes y
personal administrativo de la UEFAE

GRAFICO # 12

Manual de Funciones

AUTOR: Gaibor Maria de Lourdes

Segun el detalle de la encuesta el 58% asegura que el Manual de Funciones no esta

claramente definido generando desorden institucional, y liderazgos erroneos.
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13-¢Se da cumplimiento con el cédigo del buen vivir por parte de las
autoridades?

Tabulacion de la pregunta # 13
CUADRO # 22

ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAIJE

100%

AUTOR: Gaibor Maria de Lourdes FUENTE: Encuesta realizada a los docentes y
personal administrativo de la UEFAE

GRAFICO # 13

Codigo del Buen Vivir

AUTOR: Gaibor Maria de Lourdes

De acuerdo al estudio realizado un 65% de los encuestados considera que las
autoridades no dan cumplimiento con el codigo del buen vivir, no se ven resultados
de colaboracion y trabajo en equipo entre el personal, no se motivan para realizar

sus labores diarias es por esto que existe un mal clima laboral.
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14-¢Esta Ud involucrado en la toma de decisiones institucionales que
difiere de laresponsabilidad de un padre de familia?

Tabulacion de la pregunta # 14
CUADRO # 23

ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAIJE

AUTOR: Galbor Maria de Lourdes FUENTE: Encuesta reallzada alos docentes y
personal administrativo de la UEFAE

GRAFICO # 14

Toma de Decisiones

AUTOR: Gaibor Maria de Lourdes

Pocas son los profesionales que se ven involucrados en la toma de decisiones
institucionales que difieren de la responsabilidad de un padre de familia
aproximadamente un 21% si se ve involucrada, haciendo prevalecer los derechos
que tienen los padres de familia y sus estudiantes, generando respeto y amistad

cordial.
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Entrevista efectuada al Jefe de Talento Humano de la Unidad Educativa FAE N3

Taura.

La entrevista se realizé el 11 de septiembre del 2013 a las 12:00 am, con un total de

siete preguntas de tipo abierta; el motivo es investigar lo siguiente:
v Existe capacitacion al personal.
v' Como estimula el desempefio de los empleados.
v" Como mejorar el Clima Laboral.
v Que hacer si un empleado no se siente satisfecho con su desempenio.

v Procesos para las actividades de docencia, politicas institucionales, manual

de funciones, codigo del buen vivir.
v" Donde se efectla el mal clima laboral y posibles soluciones.
v Cuales serian los planes a futuro para integrar grupos aislados.

1.- ¢(Existe capacitacion continua al personal de la Unidad Educativa FAE N3
Taura? ¢Que tipos?

Si existen capacitaciones continuas, 12 capacitaciones anuales.

Docentes: educacion, sistema de evaluacion

Administrativos: gestién publica, de compras publicas

2.- ¢Explique, como el area de Recursos Humanos estimula el desempefio de
sus empleados, y con que frecuencia?

Se estimula a través de:

Pagos puntuales.

Rotacion de uniformes.

Entrega de reconocimientos (onomasticos).

Reconocimientos profesionales.

Facilitan material para trabajar.

3.- ¢Explique, como mejoraria las preocupaciones que tienen los empleados
debido al mal clima laboral?

A través de reuniones, informando al personal de las novedades de la institucion.
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4.- ¢Que hace si un empleado no esta satisfecho con su evolucion de
desempefio?

En la UEFAE no existe evolucion de desempefio.

5.- ¢Cuédles son los procesos para las actividades de docencia, para las

politicas institucionales, el manual de funciones y el cédigo del buen vivir?

Actividades de docencia: esta encargado el departamento académico, (malla

curricular) para las fuerzas armadas, distributivo de la carga horaria.

Politicas Institucionales: esta encargado el rectorado y el departamento de talento

humano, (ley, reglamento interno).

Manual de Funciones: dispuesto por el Ministerio de Relaciones Laborales.

Caodigo del Buen Vivir: esta encargado el departamento académico.

6.- D6nde cree usted que se origine el mal clima laboral, y cuales serian las
posibles soluciones a ese mal clima laboral.
Inicia a través de la formacion de grupos, la solucion seria capacitar al personal para

gue se alineen a los objetivos de la institucion.

7.- Cuales son los planes de acciones a futuro para integrar grupos aislados
gue hacen parte de la institucion

Capacitando y motivando al personal.

Andlisis: En esta entrevista se pudo constatar que existe un mal clima laboral en la
UEFAE debido a agrupaciones de personas y falta de comunicacion, es evidente
gue el personal no esta motivado y no trabaja en equipo para cumplir los objetivos
de la institucion, se pudo notar el desequilibrio laboral y la inestabilidad que esta

produce.
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4.3 RESULTADOS

Mediante la informacién obtenida a través de las encuestas la misma que fue
procesada de forma manual, utilizando la estadistica descriptiva y la herramienta de
Microsoft Excel para la realizacion de los graficos estadisticos y célculos
porcentuales respectivos.

A cada item de la encuesta se realizo el analisis e interpretacion de los resultados
donde se depuro y se ordeno la informacidén para interpretar las respuestas a las
interrogantes de estudio y luego se le dio una interpretacién de los hechos que se

origino de los datos estadisticos.
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4.4 VERIFICACION DE HIPOTESIS

Cuadro #24

El mal clima laboral provocado por el
personal no permite el desarrollo ni
crecimiento institucional impidiendo el
progreso normal de las actividades.

Mediante la implementacion de politicas
institucionales se evitara la creacion de
asociaciones Sindicales para mejorar el
clima laboral.

Mediante el andlisis e implementacion
de politicas institucionales, se
contrarrestarqd la creacion de grupos
informales  para evitar  conflictos
laborales entre colaboradores de la
Unidad Educativa FAE N3 Taura.

Mediante la ejecucion de la estructura
organizacional, se lograra mejorar las
relaciones laborales entre el personal
militar 'y civii para el progreso
institucional.

Mediante la implementacion del codigo
del buen vivir, se lograra mejorara las
relaciones entre autoridades legalmente
formadas y padres de familia para el
beneficio de la institucion.

AUTOR: Gaibor Maria de Lourdes

Dado los resultados que arrojo la pregunta
12,3 y 4 se comprueba que es necesario
analizar e implementar estrategias tales
como las politicas institucionales para
mejorar el Clima Laboral.

Dado los resultados obtenidos en la
pregunta 7 se ha verificado que si hay un
grupo que pertenece a una asociacion
sindical dentro de la Unidad por lo tanto si
es necesario implementar politicas
institucionales , ya que esto mejorara el
clima laboral.

Con los datos obtenidos de la pregunta
11 y 12 se pudo comprobar que no se
conoce las politicas institucionales y el
manual de funciones con el que cuenta la
Unidad.

De acuerdo a los datos obtenidos de la
pregunta 5y 6 se puede comprobar que
se debe realizar pruebas psicolégicas con
mas frecuencia al personal y a su vez
gue los directivos se preocupen por
mantener elevado el nivel de motivacién
para asi poder mejorar la estructura
organizacional, para el progreso
institucional

De acuerdo a la pregunta 13 y 14 se
puede comprobar que no se esta dando
cumplimiento con el codigo del buen vivir
por parte de las autoridades y que el
personal no esta involucrado con la toma
de decisiones que difieren de la
responsabilidad de un padre de familia, lo
que debe ser indispensable por el
beneficio personal y de la institucion.
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CAPITULO V
PROPUESTA

5.1 TEMA
“Andlisis e implementacion de estrategias para mejorar el Clima Laboral de la
Unidad Educativa FAE N3 Taura”

5.2 FUNDAMENTACION

Fundamentaciéon Cientifica
Relaciones Humanas

El propédsito de las relaciones humanas, es el estudio del hombre dentro de las

organizaciones o grupos humanos, no aislandose.

Este es el objetivo, proporcionar un ambiente donde cada ser humano pueda
desarrollar al maximo sus capacidades individuales y colectivas, y que este

rendimiento beneficie al entorno que le rodea.

Las relaciones humanas se refieren a los procedimientos necesarios para mantener
la paz y armonia en el medio, y evitar toda clase de conflictos que puedan surgir en

el trato diario.

Ademas dentro del organismo social consiste en buscar recursos mediante los
cuales es posible influir sobre el ser humano, o sobre un grupo de personas, para
introducirlos a que realicen aquello que se desea que haga, sin provocar resistencia
u hostilidad.
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La organizacion cientifica del trabajo, consiste crear un clima favorable para el
beneficio de las empresas utilizando todo tipo de métodos, entre ellos psicolégicos

para asegurar una integracion real y una colaboracion fructifera de todo el personal.

El Marketing y las Relaciones Humanas estan entrelazadas por un solo objetivo,
cubrir las necesidades psicolégicas y fisioldgicas de un individuo para su satisfaccion
personal y grupal, estudiando la psicologia del consumidor en un amplio sentido
para encontrar sus habilidades, destrezas y saber en que lugar desarrolla bien sus

actividades en el entorno laboral.
Objetivos del estudio de las Relaciones Humanas

1) Lograr el desarrollo arménico de un grupo de trabajo.

2) Analizar y comprender su estilo de vida, para comprender a los demas.

3) Eliminar conflictos, prejuicios y complejos que impiden el desarrollo y
capacidades profesionales.

4) Alcanzar la madurez, estabilidad y control emocional para la convivencia.

5) Mejorar la comunicacion.

6) Reconocer errores.

7) Descubrimiento de aptitudes y destrezas personales.

8) Desarrollar rasgos positivos en la personalidad.

9) Observar, incentivar y reconocer las acciones positivas de los demas.

10)Percibir que los seres humanos accionamos con filiacion.

Las relaciones humanas como ciencia positiva y experimental, estudia y experimenta
la conducta humana, proporcionan una serie de conocimientos, métodos y técnicas

gue nos permite un mejor desempefio en la vida personal y profesional.

El ser humano es un ser social por excelencia, sus habilidades, actitudes, lenguaje y
hasta su inteligencia son producto de las relaciones que tiene con sus semejantes,

esto le da conocimiento y seguridad emocional.

La calidad de las relaciones humanas, es la clave para una vida de satisfacciones
permanentes, las relaciones negativas tiene su precio, las discusiones, conflictos,
egoismos, comentarios inapropiados conllevan a contaminar un ambiente personal o

profesional.
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Fundamentacién Técnica

En la actualidad el Clima Laboral es el eje fundamental en el desarrollo y crecimiento
de una organizacion, un ambiente sano de trabajo produce; motivacion,
comunicacioén, trabajo en equipo, liderazgo, energia para realizar las funciones de

forma pasiva y armoniosa.

Si un grupo de personas se encuentra motivado equilibra su conducta humana,

controla sus impulsos, sabe manejar mejor sus sensaciones deseos y necesidades.

Las motivaciones es todo aquello que causa, canaliza y sostiene el comportamiento

de las persona, llevandolas al éxito deseado.

Todo individuo tiene la necesidad de trabajar, de realizar una vida en sociedad, de
sentirse acogido en un grupo de individuos y realizar trabajos en equipo, esto hace
sentirse mas capaz, y con el conocimiento de todos llegan a emprender mejores

ideas.
Las necesidades psicoldgicas nos presentan:

Necesidad de seguridad: para considerar a una persona “bien adaptada” o
equilibrada, debe ser suficientemente segura de si misma. La falta de seguridad es

una importante determinante de nuestro comportamiento.

Necesidad de aprobacion social: este deseo de aprobacion social se generaliza
en los amigos, compaferos de forma tal que el comportamiento se adapta a la
sociedad.

Necesidad de relaciones interpersonales: las personas necesitan relacionarse
con otras personas, convivir en sociedad, agruparse, manejar situaciones dificiles,

tiene que existir reciprocidad afectiva, dar y recibir afecto y simpatia.

Nivel de aspiraciones: es necesario fijarse metas personales y en conjunto en
forma clara, definida, alcanzable, realizable, honesta, licita, y en lo posible inmediata

0 a corto plazo para poder comprobar su realizacion que conduzca a una gran meta.
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Necesidad de prestigio y éxito: todo el mundo desea éxito y prestigio, pero, solo
unas pocas personas saben alcanzarlo; el éxito esta de acuerdo con nuestra
personalidad, potenciales, valores y normas, el éxito es alcanzar una meta personal,
especifica, que se renueva a menudo, es un estilo de vida; y el prestigio es el que se

gana cada dia con nuestras aptitudes.

Los incentivos y los castigos: el justo reconocimiento a una buena causa trae
consigo un efecto particular en la vida del ser humano. Ante una causa positiva se
ve la necesidad de incentivar, premiar, bonificar, entre otras, y ante una causa
negativa se ve la decisibn de censurar, castigar, sancionar ante un apto no

aceptable.’

5.3 JUSTIFICACION

El Clima Laboral debe tener una atmésfera sin contaminacion, proporcionar
estabilidad, armonia, liderazgo, y trabajo en equipo; el grupo de personas que
integran un clima laboral especifico necesitan estar motivados para conseguir un

propésito en comun, ya sea personal e institucional.

Deben estar consientes de los cambios continuos del entorno, asi como la
necesidad de trabajar entre la sociedad, es importante el concepto de clima
organizacional, ya que se encuentra una relacion directa entre la estructura formal
de la organizacion y el individuo que participa de la misma. Esta situacién indica que
en la empresa se identifican un conjunto de elementos y las personas proyectan sus

propios estilos, dando lugar a procesos que se reflejan en su comportamiento.

El perfil de una persona que desempefia sus labores en una atmdsfera sin
contaminacion debe reflejar compromiso, conocimiento, habilidades, destrezas,
ética, que le permita desenvolverse con solvencia y competencia, asociando el

pensamiento critico y reflexivo en funcién del mejoramiento personal e institucional.

El presente estudio esta proyectado para realizarse en la Unidad Educativa FAE N3
Taura, debido a la problematica existente para mejorar el clima laboral actualizando
y difundiendo las politicas institucionales, manual de funciones, organigrama

institucional y cédigo del buen vivir en esta institucion.

" DR. EDUARDO OREJUELA ESCOBAR, Guia para alcanzar el éxito profesional y personal
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Esta investigacion recalca que se necesita analizar, observar y organizar los
procesos internos, que se presentan en las relaciones interpersonales de los
colaboradores de la UEFAE, y a su vez determinar acciones especificas de cambio

en la medida que el personal desea.

El Clima Laboral, que también lleva el nombre de atmosfera organizacional, es un
sistema establecido que ayuda al trabajador a mejorar o mantener sus relaciones
interpersonales (por ejemplo, las actividades laborales cotidianas). El Clima Laboral
comprende el trabajo en equipo, la motivacion, el liderazgo para lograr la estabilidad

personal e institucional.
5.4 OBJETIVOS

5.4.1 Objetivo General de la Propuesta

Proponer un plan de mejora que favorezca el clima laboral, analizando y
reestructurando las politicas institucionales, manual de funciones, organigrama
institucional y codigo del buen vivir en la Unidad Educativa FAE N3 Taura, para
difundirlas entre el personal docente, administrativo y de servicios prestados que

trabajan en esta institucion.

5.4.2 Objetivos Especificos

Modificar las politicas institucionales.
Organizar el manual de funciones.
Reestructurar el organigrama institucional.

Analizar y discernir el cédigo del buen vivir

D N N N NN

Obtener la factibilidad del estudio.

5.5 UBICACION

La realizacién de la presente propuesta se vera detallada en la Unidad Educativa
FAE N3 “Taura” esta perfilada para su ejecucion en el periodo 2013, la institucion
donde se ejecutara esta ubicada en la Parroquia Taura, Virgen de Fatima del Canton
Yaguachi, en el sector rural, para su mejor ubicacion se presenta vista aérea de
UEFAE N3"Taura”.
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Figura # 1 Vista Aérea de UEFAE N3 “Taura”

3]
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Figura #2 Vista de la UEFAE N3 “Taura”

Direccion: Km. 24 1/2 via Duran Tambo

Cantén: Yaguachi
Telefonos: 042304153/042568832 / 04230414
E-mail: unidadeducativafae3@hotmail.com

Fuente: https://maps.google.com.ec/maps?hl=es&tab=wl
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5.6 FACTIBILIDAD

Administrativa

UNIDAD EDUCATIVA FAE No. 3 TAURA

PERIODO LECTIVO: 2012 -2017

1. DATOS INFORMATIVOS

NOMBRE DEL PLANTEL:
FECHA DE CREACION:
TELEFONO:

CORREO ELECTRONICO:
SOSTENIMIENTO:
JORNADA:

UBICACION:

SECTOR:

REGIMEN:

PROVINCIA:

CANTON:

NIVELES:

NUMERO DE DOCENTES:

PERSONAL ADMINISTRATIVO:

PERSONAL DE SERVICIO:
NUMERO DE ESTUDIANTES:
AUTORIDADES

RECTOR:

VICERRECTOR:

INSP. GENERAL:

Unidad Educativa FAE No. 3 TAURA
1971

2568832 / 2304142
unidadeducativafae3@hotmail.com

Fisco Misional

Matutina

Km 24.5 via a Duran Tambo
Rural (Base Aérea de Taura)
Costa

Guayas

Yaguachi

Inicial, Basica y Bachillerato

51

10

5

1105

Mayo. Téc. Avc Ing. Edison Acurio

Lic. Yen Sanchez Ortega
Lic. Carmen Vasquez
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Legal

Normatividad legal:

v’ Constitucién de la Republica del Ecuador. Art. 1, 6, 11, 26,27, 28, 29,35, 39, 44,
45, 46, 47, 66, 67, 70, 286, 343, 344, 345, 346, 347, 348, 349,383,

v Ley Organica de Educacion Intercultural.

Art. 1,2,4,6,7,10,12,47,48,52,59,77,134,136

v" Reglamento General de la Ley Organica de Educacion Intercultural.

v’ 41,42,43,89,90,91,92,93,94,95,96,97,98,100,101,102,103,105,106,107,109,11
0,111,112,113,114,117,118119120,121,122, 184, 222, 227, 228, 230, 243,
244, 245,

v" Reglamento Especial de Orientacion.

\

Reglamento de Educacion Especial.

v" Resolucion 1443 de fecha abril 9 de 1996 del Ministerio de Educacion y
Cultura. (Aplicacion de la Reforma Curricular Consensuada).

v' Acuerdo Ministerial N° 196, de fecha mayo 30 del 2007, del Ministerio de
Educacién, que emite reformas al Acuerdo 3393. Se deroga el articulo 12.-
Se sustituye el Articulo 13.

v" Acuerdo Ministerial N° 2369, del 22 de junio de 1992, del Ministerio de
Educacion , mediante el cual "Prohibe el consumo de cigarrillos y alcohol
en los establecimientos de todos los niveles educativos del pais, dentro y
fuera del aula”

v' Decreto No. 1786 publicado en el Registro Oficial No. 400, el 29 de
agosto del 2001 (Reforma Curricular del bachillerato).

v" Acuerdo Ministerial N° 3425, de fecha agosto 27 del 2004, del Ministerio
de Educacién y Cultura, (reforzamiento de la Educacion Técnica)

v' Acuerdo Ministerial N° 182, del 22 de mayo del 2007, del Ministerio de

Educacion, mediante el cual se institucionaliza el Cédigo de Convivencia

en las Instituciones educativas como un instrumento de construccion

colectiva por parte de la comunidad educativa.®

'8 http://www.educar.ec/noticias/normas.html

70


http://www.educar.ec/noticias/normas.html

Técnica

Diagrama Ishikawa

Cuadro #25
Comunicacién | | Trabajo en equipo | | Motivacidn
Problemas

Falta de de caracter Poco

L . sentido de

comunicacion Poca habilidad . Exceso de
. pertenencia .

Poca interaccion para solucionar actividades

canflictng

Insuficiente
Dialogos inapropiados Malas relaciones Satisfaccion

estimulacion

Laboral
Actividades

imnrevistas

Ubicacion fli
p ia d i | Conflictos Desmotivacion
resencia de ruido y polvo laborales

procedentes del exterior No cumplimiento

del manual de Sobrecarga laboral

funciones

Condiciones Planificacion del

Estrés laboral

Ambientales trabajo

AUTOR: Gaibor Maria de Lourdes
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Andlisis del Diagrama de Ishikawa

Con el objetivo de solucionar el mal clima laboral de la Unidad Educativa FAE N3
Taura se realizo la identificacidon y solucion del problema detectado, asi como
propiciar la participacion colectiva en el andlisis, para generar ideas originales que
beneficien a esta institucién; con algunas de las causas, que provocan la
contaminacion del ambiente laboral y de esta manera fue conformado el Diagrama

de Ishikawa.

Este diagrama de causa y efecto es la representacion de varios elementos (causas)
de un sistema que pueden contribuir a un problema (efecto) por lo que constituye
una herramienta importante para estudiar procesos y situaciones para desarrollar un
plan de recoleccion de datos, es ademas utilizado para identificar las posibles
causas de un problema especifico, permitiendo que se puedan organizar grandes

cantidades de informacion sobre el problema a analizar.

Algunos de los problemas se relacionan a continuacion:
v" No cumplimiento con el manual de funciones.
Conflictos laborales.
Desmotivacion de personal.
Ubicacion.
Presencia de ruido y polvo procedente del exterior.
Capacidad de decidir autbnomamente.
Participacion en las decisiones de los objetivos de la institucion.
Insatisfacciones que produce el trabajo por si mismo.

Actividades rutinarias.

NS N N N N N S NN

Sobre carga laboral.

<\

Falta de comunicacion.
Este método nos arrojo datos relevantes en cuanto a la insatisfaccién laboral que
tienen los colaboradores de la UEFAE, las cuales coinciden con los resultados

obtenidos de la encuesta.
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Nombre de la Empresa:

Unidad Educativa FAE N3 Taura
Razdn Social:

Educacion inicial, basica y bachillerato

5.7 DESCRIPCION DE LA PROPUESTA

MISION

Analizar e implementar estrategias para mejorar el clima laboral, en todo el personal
administrativo, docente y de servicios prestados de la Unidad Educativa FAE N3
Taura, para generar un impacto laboral positivo, promoviendo las relaciones
interpersonales con el objeto de mejorar el trabajo en equipo y puedan integrarse

efectiva, independiente y productivamente a sus labores cotidianas.

VISION

En 5 afios mejorar eficazmente el Clima Laboral, encontrar una atmosfera célida y
pasiva en donde todos se integren y puedan trabajar en equipo, llegando a cumplir
los objetivos de la institucion, impidiendo la formacién de grupos informales y
descubriendo en conjunto las necesidades colectivas de todos los colaboradores,
logrando motivacion permanente del personal, mejorando continuamente vy

gestionando procesos de liderazgo.

VALORES

Responsabilidad

Actuar correctamente, sin necesidad de supervision y asumiendo a las
consecuencias de sus actos.

Respeto

Esencia relaciones humanas y del trabajo en equipo.

Honestidad

Pudor, recato en las acciones o palabras, defender siempre la verdad.
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Justicia
Dar a cada quien lo corresponde, respetando deberes y derechos.

Solidaridad

Espiritu desinteresado de colaboracion hacia sus compaferos y comunidad
educativa.

Organigrama Estructural

Figura # 3
Rector
Vicemector Jefe de Talento

Humano

Insp.

General
-4

Docentes Administrativos Servicios
Prestados

FUENTE: Organigrama d is UEFAE
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MANUAL DE FUNCIONES DE LA PROPUESTA
Cuadro # 26

Rector

Funciones

PERFIL

Requisitos Profesionales:

La persona que aspire a desempefar el
cargo debera ostentar altas calidades

morales y profesionales.

Debe saber manejar a un grupo de
personas.

Ser oficial y tener un grado, y un rango
dentro de la Fuerza Aérea.

Poseer un titulo de cuarto nivel en
Educacion.

Supervisar todas las areas para saber las
necesidades de la UEFAE y tomar decisiones
inteligentes que mejoren la situacién de ésta.

Ser emprendedor
Capacidad de comunicacion
Liderazgo, con motivacion para dirigir
Integridad moral y ética
Espiritu critico
Con caracter y capacidad para tomar
decisiones en situaciones de estrés
Saber marcar prioridades
Elevada orientacion al resultado y
cumplimiento de objetivos.
Capaz de asumir responsabilidades
Alta capacidad de administracion
Gran capacidad para delegar
Sabe motivar al personal
Destaca por su perseverancia y
constancia

Responsabilidades:
Dirigir, vigilar, controlar, coordinar y evaluar las
diferentes areas de la UEFAE

AN N N NN

AN

AN N N NN

Determina los niveles, cargos y funciones que
desempefian los responsables de area, asi como
del personal, en general

Ejecuta decisiones

Es necesario que mantenga una buena linea de
comunicacion con sus colaboradores

Planifica los objetivos generales y especificos de
la UEFAE a corto y largo plazo y desarrolla
estrategias generales para alcanzarlos

Dirige al personal para hacer ejecutar los planes

Controla las actividades

AUTOR: Gaibor Maria de Lourdes
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Cuadro # 27

Jefe de Talento Humano

Funciones

PERFIL
Requisitos Profesionales:

Formacion superior universitaria, con
especializacion en recursos humanos.

Se requiere un minimo de 4 afos de
experiencia profesional para llegar a una

posicion de direccion.

El Director de Talento Humano se encargaréa de

dar una dimension estratégica a la funcion de los

Recursos humanos.

Sus principales responsabilidades son:

v

Planificacion, organizacion y desarrollo
estratégico del capital humano.

Definir y ejecutar el plan estratégico y el
presupuesto de Recursos Humanos.
Definir la politica de seleccion de la firma:
analisis de necesidades, problematica en

la seleccion y lanzamiento de acciones

especificas.

Elaborar el Plan Estratégico de
Formacién: realizar el seguimiento Yy
cumplimiento del plan anual de los

trabajadores.

Implantar un sistema de evaluacién del
desemperfio (objetivos y competencias).
de
coordinar y supervisar todo lo relacionado

Prevencion Riesgos Laborales:

con la seguridad y salud Ilaboral.
Confeccionar el Plan Anual de Seguridad,
seguimiento de los accidentes laborales
(frecuencia, gravedad).

Coordinar y realizar los planes de
comunicacion interna.

Estudiar y mejorar el clima laboral.
Coordinar el buen funcionamiento del
departamento para velar por la calidad de

servicio.

AUTOR: Gaibor Maria de Lourdes
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Cuadro # 28

Vicerrector

Funciones

PERFIL
Requisitos Profesionales:

La persona que aspire a desempenfar el cargo
de vicerrector debera ostentar altas calidades
morales y profesionales.

Debe saber manejar a un grupo de personas,
y realizar las mismas funciones del rector en
caso de no acudir a su trabajo.

Debe poseer un titulo de cuarto nivel en
Gerencia Educativa.

Tener por minimo 3 afios de experiencia en la
docencia.

Haber aprobado las pruebas de conocimiento,
tales como legislacion educativa, pedagogia,
entre otras.

Sus deberes y atribuciones son:

v

v

Presidir la comision técnico
pedagdgico de la institucion.
Dirigir el proceso de disefio y
ejecucion de los diferentes planes
0 proyectos institucionales, asi
como participar en su evaluacion
permanente y proponer ajustes.
Dirigir los diferentes niveles,
subniveles, departamentos, areas y
comisiones, y mantener contacto
permanente con sus responsables.
Proponer ante el Consejo
Ejecutivo la nébmina de directores
de area y docentes tutores de
grado o curso.

Asesorar y supervisar el trabajo
docente.

Revisar y aprobar los
instrumentos de evaluacion
preparados por los docentes;

AUTOR: Gaibor Maria de Lourdes
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Cuadro # 29

Inspector General

Funciones

PERFIL

Debe ser un docente con varios afos de
experiencia.

Tiene que tener espiritu de liderazgo y saber
motivar a un grupo de personas.

Debe tener un titulo de cuarto nivel.

Un minimo de 3 afios de experiencia
ejerciendo la docencia.

Sus principales atribuciones son:

v

v

Coordinar a los inspectores de
grado o curso.

Registrar la asistencia y
puntualidad de docentes y
estudiantes.

Gestionar el clima organizacional,
promover y controlar el
cumplimiento de las normas de
convivencia y de la disciplina en el
plantel.

Publicar los horarios de clases y
examenes.

Organizar la presentaciéon del
estudiantado en actos sociales,
culturales, deportivos y de otra
indole.

Conceder el permiso de salida a
los estudiantes para ausentarse
del plantel durante la jornada
educativa.

AUTOR: Gaibor Maria de Lourdes
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Cuadro # 30

Docentes

Funciones

PERFIL

Titulo de docente en educacion (tercer nivel)
Tener minimo 2 afios de experiencia.
Espiritu de liderazgo.

Empatia.

Valores y principios morales.

Sus principales atribuciones son:

AN

Saber ensefar.

Acostumbrarse a los cambios con
facilidad.

Auto educarse continuamente.
Desempefiar sus funciones con
respeto.

Asegurar un ambiente de
disciplina y orden que permita el
normal desarrollo del proceso
educativo.

Coordinar acciones académicas,
deportivas y culturales.
Encargado de realizar el proceso
de evaluacién del comportamiento
de los estudiantes a su cargo.

AUTOR: Gaibor Maria de Lourdes
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Cuadro # 31

Contador Funciones

PERFIL Las funciones del Contador estan
determinadas por las normas y cédigo de
ética establecidos para el ejercicio de la

Profesional en el area de Contaduria Publica. >
profesion.

La persona que aspire a desempefar el cargo

debera ostentar altas calidades morales y Ademas: N _ _
profesionales. v' Clasificar, registrar, analizar e

interpretar la informacion
financiera de conformidad con el

Le reporta al Rector, a la Junta Directiva, al plan de cuentas establecido para
Revisor Fiscal, a los lideres de los comités, a beneficios de la UEFAE.

los asociados que lo requieran, al Estado en _

materia impositiva y a los organismos de v' Llevar los libros mayores de
Control. acuerdo con la técnica contable y

los auxiliares necesarios.

v Preparar y presentar las
declaraciones tributarias.

v Preparar y certificar los estados
financieros de establecido en las
normas vigentes.

v Llevar el archivo en forma
organizada y oportuna, con el fin
de atender los requerimientos o
solicitudes de informacion tanto
internas como externas.

AUTOR: Gaibor Maria de Lourdes
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Cuadro # 32

Secretaria

Funciones

PERFIL

Debe ser una persona en la que se tenga

plena confianza, y que cumpla con las

siguientes caracteristicas:

NN NN

Excelente redaccion y ortografia.
Facilidad de expresién verbal y escrita.
Persona proactiva, y organizada
Facilidad para interactuar en grupos.
Dominio de Windows, Microsoft Office,

Star Office, Linux e Internet.

Brindar apoyo a todos los departamentos.

Conocimientos en el area de logistica.
Aptitudes para la organizacion.

Buenas relaciones interpersonales.
Dinamica y entusiasta.

Habilidades para el planeamiento,
innovacién, motivacion, liderazgo y toma
de decisiones.

Capacidad de trabajar en equipo y bajo

presion.

Reclutar las solicitudes de estudiantes.
Hacer una evaluacion periodica y verificar
el cumplimiento de las matriculaciones
Recibir e informar asuntos que tenga que
ver con el personal para que todos estén
informados y desarrollar bien el trabajo
asignado.

Atender y orientar a los padres de familia
gue solicite los servicios de una manera
cortes y amable para que la informacion
sea mas fluida y clara.

Hacer y recibir lamadas telefénicas para
tener informado a los jefes de los
compromisos y demas asuntos.
Obedecer y realizar instrucciones que le

sean asignadas por su jefe.

AUTOR: Gaibor Maria de Lourdes
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Cuadro # 33

Militares

Funciones

PERFIL

Tener un titulo acorde a educacién como
Licenciado en Ciencias de la Educacion, en
Psicologia Educativa, Educacion Fisica.

Son los colaboradores de la inspeccién
general, y cumplen la funcién de
mantener la disciplina en la UEFAE.

v

v

ANAN

Velar por la seguridad de los
estudiantes.

Mantener el equilibrio de la
disciplina institucional.
Preparacion y organizacion de
actos castrenses.

Encargados de la pre militar.
Encargados del transito de la
Unidad (entrada y salida de
estudiantes).

AUTOR: Gaibor Maria de Lourdes
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Cuadro # 34

PERFIL

Deben ser bachilleres.

Tener minimo 1 afio de experiencia.
Ser ordenados, pacientes.

Mantener limpio el establecimiento y
velar por el aseo de toda la institucion.

v
v

Limpiar areas verdes.

Organizar y coordinar mingas con
los estudiantes y demas personal.
Responsables del seguimiento y
el buen manejo de los tachos de
reciclaje.

Velar el orden y la limpieza en el
momento de receso y horas libres

AUTOR: Gaibor Maria de Lourdes
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Politicas Institucionales

v' La jornada de trabajo sera de 8 horas diarias, durante los 5 dias de cada
semana, con cuarenta horas semanales.

Todo el personal con su respectivo uniforme.
No se permite usar celular.
Marcar en el sensor la hora de entrada y salida de todo el personal.

No comer en los salones de clases.

NN

La solicitud de licencias o permisos solo se realiza por enfermedad, o
calamidades domesticas con su justificacion respectiva.

v' Mantener el orden y la disciplina de todo el personal.
Cdédigo de Convivencia
“Las normas de convivencia de la Unidad Educativa FAE No 3, parten del principio
fundamental de que toda sociedad organizada debe tener un conjunto de normas

que garanticen la vida fraterna y armonica de sus asociados inspirados en los

principios y filosofia institucional.”

¢ Qué es el codigo de convivencia institucional?

Es el instrumento de construccion colectiva con la participacion de los actores de la
comunidad educativa enmarcados en un conjunto de principios, normas y acuerdos
que, fundamentados en los derechos humanos, orientan los comportamientos

personales y sociales para la construccién de una convivencia arménica y saludable.

¢, Qué es la convivencia?

La convivencia es entendida como “vivir en compafia de otros”. La convivencia
implica vivenciar los valores de responsabilidad, respeto, solidaridad, honestidad,

justicia, amor y calidez.

El cédigo de convivencia institucional se fundamenta en las normas del reglamento

interno de la unidad para que se convierta en el nuevo modelo de coexistencia.
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¢Para qué son los codigos de convivencia?

Un caédigo (del latin Codex) es un conjunto de acuerdos en torno a un tema. En el
caso de la educacion los cédigos de convivencia deben reunir los acuerdos en torno
a una materia 0 a un tema de las relaciones y aprendizaje en la comunidad

educativa.
La convivencia pacifica tiende a:
e Garantizar la seguridad individual y colectiva.
e Propender a la equidad y respeto a las diferencias.
e Promover el ejercicio de la ciudadania.
e Fortalecer la capacidad expresiva y de escucha.
e Establecer el trabajo cooperativo.
e Desarrollar las competencias en y para la vida.
e Promover el derecho de participacion.
e Fortalecer el respeto mutuo.
e Fortalecer los vinculos afectivos.
e Asociar y organizar liboremente a los actores en un espacio de participacion.

o Fortalecer el desarrollo arménico de espacios cotidianos.
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ACUERDOS

1.- Llegar puntual a la jornada de trabajo.

2.- Proyectar y fortalecer la imagen como persona integra.

3.- Mantener prudencia y respeto ante la comunidad educativa.

4.- Demostrar equidad y justicia.

5.- Velar por el bienestar y la seguridad de todos.

6.- Ser cortés, amables y respetuosos con compafieros/as y autoridades.

7.-Participar y colaborar en actividades pedagodgicas, culturales, sociales y
deportivas que organice el plantel.

8.- Prestar servicios generales con la eficiencia y calidad.™®

5.7.1 ACTIVIDADES

Aspecto Geografico

Pais: Ecuador

Provincia: Guayas

Unidad Educativa FAE N3 Taura

Propuesta de actividades de un plan de mejora:

El objetivo de proponer un plan para mejorar la Satisfaccion Organizacional es
contribuir a mejorar el Clima Laboral de la UEFAE, asi como resolver las

problematicas detectadas.

Teniendo en cuenta los resultados obtenidos a través de los métodos aplicados para
determinar las causas que afectan el clima laboral, se propone el siguiente Plan de

Mejoras.

' CODIGO DE CONVIVENCIA DE LA UEFAE
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Unidad Educativa FAE N3 Taura

Plan de mejora para el logro de un buen Clima Laboral

Medida

Realizar un trabajo
intensivo para el
mejoramiento de la
comunicacion entre
colaboradores de la
UEFAE.

Cuadro # 35
Acciones Responsable Plazo
Dialogos abiertos entre el Personal administrativo,
personal docentes y de servicios Permanente
prestados
Reuniones entre grupos
de trabajo, para ejecutar Jefe de Talento Humano Corto
tipos de liderazgo
Evitar apatias entre Personal administrativo,
colaboradores docentes y de servicios Permanente
prestados
Motivar al personal con
temas relacionados al Jefe de Talento Humano Mediano
trabajo en equipo y los
diferentes tipos de
comunicacion.
Difundir al personal Jefe de Talento humano Mediano
técnicas de comunicacion.
Colaborar y asumir la Personal administrativo,
responsabilidad, tanto a docentes y de servicios Permanente

nivel individual
como de grupo en
diferentes temas

prestados
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Medida

Realizar un trabajo
encaminado al
mejoramiento del clima
laboral.

Acciones

Desarrollar e incentivar la
excelencia profesional en
el personal, utilizar todos
los mecanismos posibles
de estimulacién tanto
moral como material.

Responsable

Rector

Busqueda de soluciones
concretas para el
mejoramiento del trabajo
en equipo.

Jefe de Talento Humano

Corto

Realizar capacitaciones
continuas de motivacion y
liderazgo

Jefe de Talento Humano

Permanente

Distribuir correctamente el
manual de funciones
segun el perfil de cargo de
cada miembro de la
institucion.

Ministerio de Relaciones
Laborales

Mediano

Mantener el estudio de las
insatisfacciones de los
colaboradores y la
blusqueda inmediata de
las soluciones.

Jefe de Talento humano

Permanente

Difundir el cédigo de
convivencia entre todo el
personal, para su mejor
uso

Vicerrector Académico

Permanente
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Medida

Lograr una adecuada
cohesién grupal para
alcanzar los objetivos
propuestos por la UEFAE.

Acciones

Implementar cursos de
comunicacion dirigido a
todo el personal y que su
objeto de estudio sean los
conocimientos generales
de la comunicacion,
técnicas y habilidades de
estd, particularizadas para
mejorar la atmosfera
organizacional.

Responsable

Rector
Jefe de Talento Humano

Plazo

Mediano

Diseiar actividades
encaminadas a capacitar
al personal en destrezas y
habilidades para la
resolucion de conflictos.

Rector
Jefe de Talento Humano

Corto

Evitar conflictos laborales

Capacitar al personal para
saber discernir los tipos
de conflictos

Jefe de Talento Humano

Mediano

Motivar al personal en
situaciones dificiles ya
sean personales o
institucionales

Jefe de Talento Humano

Permanente

Evaluar constantemente la
evolucion de desempefio

Jefe de Talento Humano

Largo
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Medida

Mejorar el proceso de
toma de decisiones.

Acciones

Escuchar las opiniones de
todo el personal en la
toma de decisiones
relacionadas con la
UEFAE.

Responsable

Personal administrativo,
docentes y de servicios

prestados

Permanente

Mantener una constante
retroalimentacion entre
directivos y docentes.

Rector

Jefe de Talento Humano

Permanente

Desarrollar talleres y
seminarios

(tanto para directivos
como docentes), con el
apoyo de especialistas,
sobre técnicas para
manejar el cambio y el
miedo a tomar decisiones

Jefe de Talento Humano

Mediano

Elaborar e implementar un
programa de capacitacion
de directivos y docentes
dirigido a mejorar la
participacion y fomentar
un clima laboral
cualitativamente superior
y armonioso.

Curso tedrico de
capacitacion para
directivos sobre clima
organizacional,

que incluye los factores
mas importantes que
influyen directamente

en el clima laboral y por
ende en la percepciéon
adecuada o no de este
(Motivacion, satisfaccion,
estilo de direccion, estrés,
actitudes)

Jefe de Talento Humano

Mediano
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Medida

Establecer formas de
reconocimiento que
permitan una mayor
motivacion de los
colaboradores.

Acciones

Crear formas de
reconocimiento moral y
material, para estimular al
personal.

Responsable

Rector

Permanente

Reducir en lo posible los
niveles actuales de Stress
Laboral

Lograr que el personal no
se preocupe por los
asuntos poco importantes
y que pongan las cosas
en perspectiva.

Personal administrativo,
docentes y de servicios

prestados

Corto

Capacitar a los directivos
de la UEFAE

Jefe de Talento Humano

Mediano

Promover que las metas
que persigan los
colaboradores de la
UEFAE, tengan un
significado personal para
ellos.

Jefe de Talento Humano

Permanente

Mantener correctamente
informados a los
trabajadores para evitar
rumores, malos
comentarios e
incertidumbres.

Jefe de Talento Humano

Permanente

Trabajar con
profesionalismo

Continuar realizando
conferencias, contratar
personal altamente
calificado

Jefe de Talento Humano

Largo
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5.7.2 RECURSOS
5.7.2.1 Recursos humanos

Personal Docente, Administrativo, y de Servicios Prestados de la Unidad Educativa

FAE N3 Taura, en especial el area de Talento Humano.
5.7.3 IMPACTO

La propuesta de este proyecto tendra impacto social muy interesante ya que se
beneficiaran el personal docente, administrativo y de servicios prestados de la
Unidad Educativa FAE N3 Taura, mediante la aplicacién de un plan de estrategias
para mejorar el Clima Laboral, teniendo presente que si existe una buena atmésfera
organizacional se desarrollara con normalidad los objetivos de la institucion y se
podran cumplir las metas personales, porque sintiéndose realizados como

profesionales obtendran impulsar el equilibrio laboral en cualquier otro lugar.
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5.7.4 CRONOGRAMA

Cuadro # 36

TEMA

FUNDAMENTACION

JUSTIFICACION

OBJETIVOS

HIPOTESIS

OPERACIONALIZACION DE
VARIABLES

DESCRIPCION DE LA
PROPUESTA

FACTIBILIDAD

ANALISIS DEL DIAGRAMA
DE ISHIKAWA

PLAN DE ESTRATEGIAS

AUTOR: Gaibor Maria de Lourdes

5.7.5 LINEAMIENTO PARA EVALUAR LA PROPUESTA

Este proyecto es original, y serd analizado por la Universidad Estatal de Milagro
Unidad de Ciencias Administrativas y Comerciales junto a expertos en el tema, esta
propuesta es muy importante por lo que responde a las actuales exigencias en el
mundo laboral para mejorar las atmosferas organizacionales, manteniendo el
liderazgo y trabajo en equipo entre colaboradores.
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CONCLUSIONES

El Clima organizacional juega un papel importante para el logro de una mayor
eficiencia en las organizaciones, pues este determina la forma en que un individuo

percibe su ambiente laboral, su rendimiento, su productividad, su satisfaccion.

La satisfaccion laboral es uno de los factores més importantes dentro del clima
organizacional, pues en la medida que un trabajador se sienta satisfecho en su
puesto de trabajo, asi serd su entrega a este, contribuyendo al mejoramiento

continuo de los servicios.

En lo que respecta a la presente investigacion se puede concluir que existe cierto
nivel de insatisfaccion por parte del personal que labora en la UEFAE debido al mal
clima laboral, y se origina la necesidad de analizar e implementar estrategias

eficaces para mejorar la atmosfera organizacional.

Dentro de las causas que afectan el clima laboral de la UEFAE se destacan
(inestabilidad laboral, sobrecarga laboral, no hay trabajo en equipo,

desmotivaciones, y falta de comunicacion entre colaboradores).

La mayoria del personal expreso no conocer las politicas institucionales y el manual
de funciones, impidiendo el desarrollo normal de las actividades y no permitiendo

cumplirse con los objetivos de esta institucion.

Basados en los resultados obtenidos, se considera necesario aplicar el Plan de
Estrategias para mejorar el Clima Laboral que posibilite resolver la situacion del
problema actual.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda realizar un estudio del Clima Laboral y medir las ventajas y

desventajas que este produce.

Realizar un taller con los Directivos y el Jefe de Talento Humano con el objetivo de
medir el desempefio de los trabajadores de la UEFAE.

Convocar a una reunion con los trabajadores de la UEFAE vy los directivos para la

discusion de los resultados obtenidos.

Aplicar la propuesta presentada como resultado final de este estudio, asi como una
evaluacion del clima organizacional en un periodo de tiempo prudencial.

Implementar los cambios e intervenciones propuestas en el estudio para mejorar la

atmosfera organizacional.

Considerar la implementacion de programas alternos tales como (evaluacion del
desemperio, diagnoéstico de necesidades de capacitacion) para los cuales sera

necesario un estudio especifico al tema.

Realizar mediciones de clima organizacional en el futuro, de forma periodica con el

fin de mantener un ambiente armonioso.
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ANEXO 1

MATRIZ AUXILIAR

Problema Sistematizacién Objetivo Hipotesis Variables Indicadores Pregunta
Principal Principal General
# de alumnos -¢Cual es el
De que manera ¢De que manera la | Identificar las El mal clima Dependiente Desarrollo # de personal porcentaje de
incide el mal clima | UEFAE puede causas que generan | laboral provocado institucional rotacion de
laboral en el mejorar su clima el mal clima por el personal no personal que ha
desarrollo laboral entre sus laboral para que el | permite el tenido en estos
institucional de la colaboradores para | personal de la desarrollo ni Gltimos 5 afios?
UEFAE. el desarrollo UEFAE pueda crecimiento Independiente Clima laboral Pruebas -El porcentaje de
personal e desarrollar sus institucional psicoldgicas alumnos desertados
institucional? actividades de impidiendo el Pruebas de de institucion es...
forma pasiva. Progreso normal Aptitudes -Se realiza pruebas
de las actividades. psicoldgicas al
personal.
Sistematizacion Objetivos Hipotesis
Sub Problemas de los Sub Especificos Particular Variables Indicadores Preguntas
Problemas
De que manera ¢Como podria Reconocer las Mediante la -¢QUué porcentaje
afecta la creacion evitarse la creacion | causas que implementacion de | Dependiente Asociaciones -# de Asociaciones | de empleados estan
de Asociaciones de asociaciones conllevan a la politicas Sindicales Sindicales asociados al
Sindicales para el sindicales que creacion de institucionales se Sindicato?
Desarrollo limita el desarrollo | Asociaciones evitara la creacion -¢Que porcentaje
institucional. institucional? Sindicales para de asociaciones Creacion de -# de politicas de las politicas
identificar la Sindicales para Politicas institucionales Institucionales

formacion de
grupos que generan
conflictos en la
institucion.

mejorar el clima
laboral.

Independiente

institucionales

existentes se
ejecutan en la
Institucion?
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Sistematizacion Objetivos Hipotesis
Sub Problemas de los Sub Especificos Particular Variables Indicadores Preguntas
Problemas
De que manera ¢De que manerase | Analizar el Mediante el -¢Pertenece ud a
afecta la no implementaria las cumplimiento analisis e Dependiente Asociacién de -% de grupos algun grupo
implementacion de | politicas y manual | de las politicas implementacion de grupos informales informales informal?
politicas, manual de funciones para institucionales para | politicas -¢,QUuE tipos de

defunciones y

que se lleven acabo

identificar si estas

institucionales, se

conflictos laborales

procedimientos en la UEFAE? se cumplenen la contrarrestara la Independiente Conflictos -% de conflictos existen?
institucionales en el UEFAE creacion de grupos laborales Laborales
clima laboral. informales para

evitar conflictos

laborales entre

colaboradores de la

UEFAE
De que manera ¢De que manera se | Desarrollar Mediante la -# de cargos o Que % de la
incide la estructura | lograria llegar aun | acuerdos que ejecucion de la Dependiente Estructura puestos estructura
organizacional acuerdo entre permitan la estructura organizacional representados en el | Organizacional esta
de la institucion personal militar y correcta organizacional, se (militar y civil) organigrama representada por
formada por civil para tomar ejecucion de la lograra mejorar las institucional por militares?
personal militar en | decisiones que estructura relaciones laborales personal militar y -Al ingresar el
conjunto con beneficien el organizacional para | entre el personal civil. nuevo personal
personal civil, desarrollo personal | mantener las militar y civil para -Los test
cuando se requiere | e institucional relaciones el progreso Independiente Relaciones -Test psicoldgicos psicologicos
tomar decisiones de la UEFAE, laborales entre institucional Laborales -Test de aptitudes tomados al
para el desarrollo manteniendo la Personal militar y personal de la
institucional. estructura civil. institucién contiene

organizacional que
rige el equilibrio
laboral?

preguntas de
relaciones laborales
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Sistematizacion Objetivos Hipotesis
Sub Problemas de los Sub Especificos Particular Variables Indicadores Preguntas
Problemas
De que forma ¢Analizar la Analizar cuales son | Mediante la -¢Cual es el

incide el
autoritarismo
tomado por los
padres de familia
€omo consecuencia
de que es una
institucion privada,
en contra de las
autoridades
legalmente
formadas.

incidencia que
tienen los padres de
familia en la toma
de decisiones con
respecto a las
normas y leyes
institucionales que
sirven para
organizar y regir la
UEFAE
desarrollando el
equilibrio laboral?

las causas que no
permiten tener
buenas relaciones
entre autoridades
legalmente
formadas y
padres de familia
para implementar
estrategias

que sean de
beneficio parala
institucion.

implementacion del
cédigo del buen
vivir, se lograra

Dependiente

Cddigo del buen
vivir

mejorara las
relaciones entre
autoridades
legalmente
formadas y padres
de familia para el
beneficio de la
institucién.

Independiente

Autoridades
Padres de
familia

-% de aplicacion
del cddigo
del buen vivir

-% de Autoridades
-% de Padres de
Familia
relacionadas a la
toma de decisiones
institucionales

porcentaje de
Cumplimiento que
se da con el cédigo
del buen vivir?
-Esta ud
involucrado en la
toma de decisiones
institucionales g
difiere de la
responsabilidad de
un padre de familia
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ANEXO 2

UNIVERSIDAD ESTATAL DE MILAGRO
UNIDAD ACADEMICA DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y COMERCIALES

ENCUESTA

Fecha: Sexo F ™ []

Profesion Edad

1-¢En la Unidad Educativa FAE N3 se fomenta el trabajo en equipo?

Nunca [ | Casi siempre [ ]
A veces I:I Siempre I:I

2-¢ Existe comunicacion dentro del grupo de trabajo en la Unidad?

Mucho I:l Poco I:l Nada |:|

3-¢La relacion entre compafieros de trabajo es?
Bueno I:I Regular I:I Malo I:I

4-; El ambiente de trabajo para el desempefio de sus labores dentro de la Unidad es?
Bueno [ ] Regular [ ] Malo |:|

5-¢Le realizan pruebas psicoldgicas a todo el personal de la Unidad?
Si |:| No |:| Rara vez |:|

6-¢Los directivos de la Unidad se preocupan por mantener elevado el nivel de
motivacion del personal?

si [] No [ ] Ns [ ]

7-¢ Pertenece Ud a alguna asociacion dentro de la Unidad?

si [ ] No [ ]
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8-¢ Existen conflictos laborales en la Unidad?

si [ ] No [ ] NS [ ]

9-¢Qué tipos de conflictos laborales existen en la Unidad?
Conflictos Individuales |:| Conflictos Colectivos |:|
Conflictos Juridicos I:I Conflictos Econdmicos I:I

10-¢La Unidad cuenta con planes y acciones especificos destinados a mejorar las
relaciones laborales?

si [ ] No [ | NS [ ]

11-¢ Existen politicas institucionales en la Unidad?

si [ ] No [ ] NS [ ]

12-¢ El Manual de Funciones implementado en la Unidad esta claramente definido?

sil_ ] N [

13-¢Se da cumplimiento con el codigo del buen vivir por parte de las autoridades?

si [ ] No [ ] Ns [ ]

14-;Esta Ud involucrado en la toma de decisiones institucionales que difiere de la
responsabilidad de un padre de familia?

si [ ] No [ ]
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ANEXO 3

UNIDAD ACADEMICA DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y COMERCIALES

ENTREVISTA

Nombre

Profesion

1.- ¢ Existe capacitacion continua al personal de la Unidad Educativa FAE N3 Taura?
¢ Que tipos?

2.- ¢Explique, como el area de Recursos Humanos estimula el desempefio de sus
empleados, y con que frecuencia?

3.- ¢Explique, como mejoraria las preocupaciones que tienen los empleados debido al
mal clima laboral?

4.- ¢ Que hace si un empleado no esta satisfecho con su evolucién de desempefio?
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5.- ¢Cuales son los procesos para las actividades de docencia, para las politicas
institucionales, el manual de funciones y el codigo del buen vivir?

Actividades de docencia:

Politicas Institucionales:

Manual de Funciones:

Caddigo del Buen Vivir:

6.- Donde cree usted que se origine el mal clima laboral, y cuales serian las posibles
soluciones a ese mal clima laboral.

7.- Cuales son los planes de acciones a futuro para integrar grupos aislados que hacen
parte de la institucion
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ANEXO 4
CONTRATO DE PRESTACION DE SERVICIOS EDUCATIVOS

CLAUSULA PRIMERA: COMPARECIENTES.-

Intervienen en el presente instrumento, por una parte, por sus propios y personales, derechos el/la

SEIAION/@:uueeueceereerereeressseeeseesssessesessssseesassesasassssasssnsnssnssensns con cedula de ciudadania/pasaporte No
................................. con domicilio en .....iiiiiiisiiiiiniscsssesieseee. €ON los - siguientes  numeros
telefonicos.......coceveceirininninninnnne convencional.......cccceeneiiieninnnnns Correo electronico........ceceeeeenrinerceessnnanes

En su calidad de (Padre__, madre__, o representante legal__) del estudiante

Nombre

Apellidos

Fecha de nacimiento

Nacionalidad

Cédula de ciudadania No

Domiciliado en compareciente o parte que, en adelante, sera
denominado como EL REPRESENTANTE; y por otra parte, la UNIDAD EDUCATIVA FAE No 3 TAURA,
representada MAYO TEC AVC Edison Acurio, en su calidad de RECTOR; parte que, en adelante y para

efectos de este instrumento, sera denominado UEFAE.
CLAUSULA SEGUNDA: ANTECEDENTES.-

2.1. La UEFAE es una Unidad Educativa que brinda educacion a niiios y jovenes.
2.2. La UEFAE se encuentra ubicada en el km 24 % Via Duran Tambo

2.3 EL REPRESENTANTE ha sido informado ampliamente y esta de acuerdo con el régimen educativo,
militar, cultural, disciplinario y pedagégico; los procedimientos y demds normativas del Cédigo de
Convivencia, asi como los costos de matricula, pensiones y mas condiciones econdmicas, EL
REPRESENTANTE, declara expresamente que ha recibido, leido, entendido y aceptado, libre y
voluntariamente.

2.4. El presente contrato se lo realiza obedeciendo a la Disposicion General segunda, del acuerdo No 0493-
12 del Ministerio de Educacidn, referente a la Normativa de matriculas y pensiones de las instituciones
educativas fiscomisionales y particulares.

CLAUSULA TERCERA: OBJETO
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Con los antecedentes expuestos, las partes acuerdan que él o la estudiante identificado en la primera
clausula de este instrumento, reciba la formacidn integral sobre la base del programa curricular y del plan
de estudios correspondiente al curso de acuerdo al proyecto académico de la UEFAE.

CLAUSULA CUARTA: OBLIGACIONES DE LA UEFAE.
La UEFAE se obliga con el REPRESENTANTE, a lo siguiente.

4.1. Educar al/a estudiante de acuerdo a la Malla Curricular de las UEFAE, en concordancia con lo
dispuesto por el Ministerio de Educacidn.

4.2. Proveer al alumno/a los equipos e instalaciones necesarias destinadas a la ensefianza, el cuerpo de
docentes y administrativo para el adecuado desarrollo de las actividades escolares, segin el caso del
estudiante.

4.3. Realizar la correspondiente planificacion de las actividades educativas, al igual que la orientacién
pedagdgica y técnica concerniente a los servicios educativos, horarios de clases, horas pedagdgicas, horas
extracurriculares y examenes para evaluar el progreso de los estudiantes, designando los profesores,
aulas de clase y adoptando medidas necesarias que exigen las actividades escolares.

CLAUSULA QUINTA: OBLIGACIONES DEL REPRESENTANTE

El representante del estudiante se obliga a:
5.1. Cumplir y hacer cumplir a su representado el Cédigo de Convivencia.

5.2. Pagar en los primeros diez dias habiles de cada mes el valor de las pensiones, transporte y los demas
servicios que requiere el alumno.

5.3. Aceptar las decisiones académicas que el bajo rendimiento de un representado lleve a tomar a los
docentes y autoridades de la institucion, basadas en el REGLOEI.

CLAUSULA SEXTA: PLAZO Y RENOVACION

El plazo de duracidon del presente contrato es durante el tiempo que transcurra el aiio lectivo 2013-2014

6.1 A fin de proceder a la renovacién de este contrato, EL REPRESENTANTE debera solicitarlo con
anticipacion en forma expresa y por escrito a través de la reservacion correspondiente. La renovacion sera
aceptada por la UEFAE siempre y cuando se haya cumplido a cabalidad las condiciones establecidas en el
presente contrato durante su vigencia, asi como su Cddigo de Convivencia y se hayan efectuado
debidamente los pagos de pensiones y demas servicios otorgados al estudiante.

6.2 Con la negativa de aceptacion de la matricula, la UEFAE procedera a entregar los documentos
personales y académicos necesarios a fin de que el REPRESENTANTE busque y matricule oportunamente al
estudiante en otra institucion educativa.

CLAUSULA SEPTIMA: TERMINACION DEL CONTRATO

El presente contrato concluira por las siguientes causas:
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7.1 por vencimiento del plazo, caso en el cual, culminara de pleno derecho en la forma prevista en la
clausula sexta.

7.2. Por voluntad del REPRESENTANTE, si una vez matriculado el alumno, sus padres o representantes
deciden retirarlo de la institucion, no podran solicitar el reembolso de la matricula y de las pensiones que
ya han sido devengadas, no obstante, para que le sean restituidos los valores cancelados por pensiones no
devengadas, o para evitar el pago mensual de dichas pensiones, los padres o representantes deberan
comunicar el particular, en forma oportuna, dentro del mes en que se produzca el retiro, a colecturia de la
institucion y a la autoridad interna del plantel de quien dependa el estudiante.

7.3. Por incumplimiento, durante su vigencia, de cualquiera de las clausulas de este contrato por parte del
REPRESENTANTE, o de los Cédigos de convivencia o disposiciones de la UEFAE, una vez producido el
incumplimiento, la UEFAE notificara por escrito la terminacion del contrato al representante
otorgandole 15 dias para que, de considerarlo pertinente, justifique el incumplimiento para evitar la
terminacion del contrato. En este caso, la UEFAE conocerd y resolvera lo pertinente en el plazo de
15 dias improrrogables. Si se ratifica la terminacion del contrato esta causa de terminacion surtira
todos los efectos legales, sin requerimiento de tramite judicial o administrativo alguno,
proporcionando el servicio educativo al alumno hasta la finalizacién del periodo mensual.

7.4. Por Acuerdo de las partes.
7.5.5. Por las demas causas previstas en la ley de educacion o Cédigo de Convivencia.
CLAUSULA OCTAVA: DECLARACIONES ESPECIALES.

8.1. Las cuotas mensuales se pagaran hasta el mes de diciembre del presente afio lectivo y no admitiran
rebaja alguna.

8.2. Las obligaciones econémicas que el contratante asume por este contrato, las cumplird
regularmente hasta 10 dias habiles después de emitida la factura, pero pasada esta fecha, la
institucion podra aplicar un recargo por mora de conformidad con las tasas vigentes en el
mercado, que el contratante se obligard a pagar.

8.3. El representante, declara en forma expresa que los fondos con que se cancelara los valores
correspondientes a la educacion del alumno, son licitos y no provienen ni provendran de negocios
de lavado de dinero, producto del narcotrafico y sustancias ilegales, en consecuencia los padres de
familia y representantes exime a la UEFAE de toda responsabilidad aliin frente a terceros si esta
declaracion fuere falsa o erronea.

CLAUSULA NOVENA: CONTROVERSIA.

Las partes convienen que el presente contrato sera cumplido de buena fe entre ellas y que cualquier
controversia que surja tratard de resolverse de mutuo acuerdo. Sin embargo para cualquier
diferencia relacionada con o derivada de este contrato y su ejecucion que no pueda ser arreglada
entre los contratantes, cualquiera de ellas podra pedir laintervencion de un mediador de Centro de
Arbitrajey Mediacion de la Corte Provincial del Guayas, si las diferencias no pudieren resolverse
mediante este procedimiento las mismas se someterdn a la resolucion de los tribunales del Centro
de Arbitraje y Mediacion de la Corte Provincial de Justicia del Guayas, al reglamento del Centro de
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Mediacion y a las normas pertinentes .El Arbitraje en cuestion sera un arbitraje en derecho
,mediante la intervencion de tres arbitros designados uno por cada partey el tercero de comun y
acuerdo de los arbitros ya designados, quienes pierdan el arbitraje deberan cancelar los costos y
honorarios de los arbitros, las partes se comprometen a no impugnar la decision arbitral ante la
justicia ordinaria o constitucional.

CLAUSULA DECIMA: RATIFICACION.

Para constancia de lo estipulado y en testimonio de su conformidad y aceptacion las partes firman
por duplicado en UEFAE.

RECTOR UEFAE No 3 TAURA REPRESENTANTE
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ANEXO 5

Escalas del Clima Organizacional

Nombre en la Escala

1. Desvinculacién

2. Obstaculizacién

3. Espiritu

4. Intimidad

5. Alejamiento

6. Enfasis en la produccion

7. Empuje

8. Consideracion

9. Estructura

10. Responsabilidad

Descripcién

Describe un grupo que actia mecénicamente; un grupo que "no
esté vinculado" con la tarea que realiza.

Se refiere al sentimiento que tienen los miembros de que estan
agobiados con deberes de rutina y otros requisitos que se
consideran inttiles. No se esta facilitando su trabajo.

Es una dimensién de espiritu de trabajo. Los miembros sienten
gue sus necesidades sociales se estan atendiendo y al mismo
tiempo estan gozando del sentimiento de la tarea cumplida.

Los trabajadores gozan de relaciones sociales amistosas. Esta es
una dimensién de satisfaccion de necesidades sociales, no
necesariamente asociada a la realizacién de la tarea.

Se refiere a un comportamiento administrativo caracterizado como
formal e impersonal. Describe una distancia "emocional” entre el
jefe y sus colaboradores.

Se refiere al comportamiento administrativo caracterizado por
supervisidn estrecha. La administracion es altamente directiva,
insensible a la retroalimentacion.

Se refiere al comportamiento administrativo caracterizado por
esfuerzos para "hacer mover a la organizacion", y para motivar
con el ejemplo. El comportamiento se orienta a la tarea y les
merece a los miembros una opinién favorable.

Este comportamiento se caracteriza por la inclinacion a tratar a los
miembros como seres humanos y hacer algo para ellos en
términos humanos.

Las opiniones de los trabajadores acerca de las limitaciones que
hay en el grupo, se refieren a cuantas reglas, reglamentos y
procedimientos hay; ¢se insiste en el papeleo " y el conducto
regular, o hay una atmosfera abierta e informal?

El sentimiento de ser cada uno su propio jefe; no tener que estar

consultando todas sus decisiones; cuando se tiene un trabajo que
hacer, saber que es su trabajo.
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11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

Recompensa

Riesgo

Cordialidad

Apoyo

Normas

Conflicto

Identidad

Conflicto e

inconsecuencia

19. Formalizacién

20. Adecuacién de la

planeacion

21. Seleccion basada en
capacidad y desempefio

22. Tolerancia a los errores

El sentimiento de que a uno se le recompensa por hacer bien su
trabajo; énfasis en el reconocimiento positivo mas bien que en
sanciones. Se percibe equidad en las politicas de paga y
promocion.

El sentido de riesgo e incitacion en el oficio y en la organizacion;
¢Se insiste en correr riesgos calculados o es preferible no
arriesgase en nada?

El sentimiento general de camaraderia que prevalece en la
atmosfera del grupo de trabajo; el énfasis en lo que quiere cada
uno; la permanencia de grupos sociales amistosos e informales.

La ayuda percibida de los gerentes y otros empleados del grupo;
énfasis en el apoyo mutuo, desde arriba y desde abajo.

La importancia percibida de metas implicitas y explicitas, y normas
de desempefio; el énfasis en hacer un buen trabajo; el estimulo
que representan las metas personales y de grupo.

El sentimiento de que los jefes y los colaboradores quieren oir
diferentes opiniones; el énfasis en que los problemas salgan a la
luz y no permanezcan escondidos o se disimulen.

El sentimiento de que uno pertenece a la compafiia y es un
miembro valioso de un equipo de trabajo; la importancia que se
atribuye a ese espiritu.

El grado en que las politicas, procedimientos, normas de
ejecucién, e instrucciones son contradictorias 0 no se aplican
uniformemente.

El grado en que se formalizan explicitamente las politicas de
practicas normales y las responsabilidades de cada posicion.

El grado en que los planes se ven como adecuados para lograr los
objetivos del trabajo.

El grado en que los criterios de seleccidn se basan en la
capacidad y el desempefio, mas bien que en politica,
personalidad, o grados académicos.

El grado en que los errores se tratan en una forma de apoyo y de
aprendizaje, mas bien que en una forma amenazante, punitiva o
inclinada a culpar.

Fuente: Walters, Halpin y Crofts, Litwin y Stringer, y otros investigadores. Tomado de Aguado,
R. (2005)
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ANEXO 6
FOTOS EN EL PROCESO DE LA ENTREVISTA

Entrevista realizada al Jefe de Talento Humano de la UEFAE N3 Taura
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FUERZA AEREA
UNIDAD EDUCATIVA FAE No. 3 “TAURA"

T Raad e sl y il
P Mewa i

- DIOS, PATRIA Y LIBERTAD, Y

Oficio No. FAE-EX-C2-¢c-2013-073-0-0OF
Taura, 07 de |urvo ded 2013
Asunto: Remibendo contastacson

Safior Ingeniero
Félx Enrique Wlegas Yagual, MAE
CORDINADOR ACEDEMICO

Mitagro.
D& mi cansideracan.

Reciba usted sefior Ingeniero un cordial saludo de quienes cordormamos |8 Unidad
Educativa FAE No. 3 *Tawa® en respuesta a su Oficio No. UENEA-UACAC-2012-549-0OF,
esla autorizado para que la estudiante Marta de Lourdes Gabor Gaibor, de la carrera de
Ingenieria en Marketinag, pueda realizar Jos trabajos para la less.

Adiclonal solctamos a usted safor Ingeniero, se considere para que los estudianies de
los ORimos aflos realicen las pasantias Universitaras en esla Unidad Educabiva.

Agrovecho |a oportundad para reiterar un sentimiento de eéstma y consideracidn hacia
usted,

Alentamene,

Y _
O oo *

EdisLn Acurio Armas /
Mayor. Tec Ave, A
RECTOR UNIDAD EDUCATIVA FAE No, 3 “Taura”

1. Déavia
Redarencias.
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Oficio n.* ; UNEMI-UACAC-2012-549-0F
Misgro, 17 de mayo de 2013
Azento: Infarmackin par lema de tésls
Sadvx Ingenwro
Edison Acuro Armas, Mayor, Tec. Ac
RECTOR UNIDAD EDUCATIVA FAE No, 3 "TAURA"
Chadad
Eslimado Ingenien:

Me dirljo @ wsled muy mapelucsamrde, peen solicilathy s du las Iscildades o b estudiente
Maria de Lourdes Galbor Galbor de la Carera de Ingenleria en Marketing, b infarmacsn
mecessria pach malzar su loma de Liss denominedo "ANALISIS E IMPLEMENTACION DE
ESTRATEGIAS PARA MEJORAR EL CLIMA LABORAL DE LA UNIDAD EDUCATIVA FAE
Mo 3 *TAURA™", pravio al tituks da Ingeniers en Markeling,

Por & alencion que se digne dar a & presente, le ratero mi apeodio y congikencion mas
distinguica, deswindole dxilos en sus huncones.

Aentamento,
NS Fel Vilegn Yageal, AL
COORISANS (€ 14 JWQU) AARCA
”'O-Fﬁ Vﬁ& R (!

FVYlahermida R\ i

mi.edu.ec



