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El Clima Laboral y su incidencia en la Gestion Organizacional
Administrativa del Distrito Educativo 09D03

Autor: Ing. Balerio Adelino Estacio Corozo
Tutor: MSc. Parra Pino Alexandra Imelda

RESUMEN

Un clima laboral positivo dentro de las empresas e instituciones, ya sean privadas o
estatales, permite maximizar la productividad y el rendimiento laboral, promoviendo el
desarrollo personal y laboral de los trabajadores. En el desarrollo de la presente
investigacion analizaremos la importancia de mantener un buen clima laboral y como esto
beneficia a los trabajadores y como efecto inmediato a la empresa. La investigacion es
descriptiva — correlacional, ya que busca relacionar sus dos variables y asi poder entender
el nivel de afectacion que puede tener la variable independiente sobre la dependiente.
Para poder realizar el analisis de datos se aplicara una encuesta al personal administrativo
del Distrito Educativo 09D03. El objetivo de esta encuesta es conocer la realidad de los
colaboradores dentro de la institucién y cémo perciben el entorno laboral. Con base en
los resultados obtenidos se realizara la elaboracion de una propuesta que permita mejorar
el clima laboral y la comunicacion, para que el crecimiento y desarrollo institucional sea

ameno y agradable para todos sus colaboradores.

Palabras claves: Clima laboral, Gestién Administrativa, Distrito Educativo.
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The Work Climate and its impact on the Administrative
Organizational Management of Educational District 09D03

Author: Ing. Balerio Adelino Estacio Corozo
Tutor: MSc. Parra Pino Alexandra Imelda

ABSTRACT

A positive work environment within companies and institutions, whether private or state-
owned, maximizes productivity and work performance, promoting the personal and
professional development of workers. In the development of this research we will analyze
the importance of maintaining a good working environment and how this benefits workers
and as an immediate effect to the company. The research is descriptive-correlational,
since it seeks to relate its two variables and thus be able to understand the level of
affectation that the independent variable may have on the dependent variable. In order to
carry out the data analysis, a survey will be applied to the administrative personnel of
Educational District 09D03. The objective of this survey is to explore the reality of the
collaborators within the institution and how they perceive the work environment. Based
on the results obtained, a proposal will be prepared to improve the work environment and
communication, in order to institutional growth and development is pleasant and

enjoyable for all employees.

Key words: Work climate, Administrative Management, Educational District.
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Introduccion

¢Qué sucede con las personas dentro de una organizacion? ;Cudles son las causas
que determinan el comportamiento de los trabajadores? ;Cudles son los elementos o
factores que motivan el actuar de las personas?, y ¢(Cémo afecta el desempefio de las
personas en la eficacia de la organizacion?, son en general interrogantes que han
“gatillado” las bases tedricas del comportamiento organizacional, y que por lo mismo han
incentivado la basqueda a través del tiempo de respuestas y soluciones a estos temas.

Garcia (2009), citado de (Ganga, 2015) manifiesta; “El clima organizacional nace
de la idea de que los sujetos humanos viven en ambientes complejos y dindmicos, puesto
que las organizaciones estan compuestas de personas, grupos y colectividades que
generan comportamientos diversos y que afectan ese entorno’’.

La idea del clima organizacional se desarrolla en el afio de 1962, esto como un
conjunto de ideas respecto del hombre, de la organizacion y del ambiente laboral
orientado al desarrollo y crecimiento segun sus fortalezas y capacidades.

Segredo et al. (2017), indican que el desarrollo organizacional se ha convertido en
un instrumento que por excelencia fomenta el cambio positivo y busca mejorar el alcance
de los objetivos en las empresas y lograr una mayor eficiencia.

Hoy en dia el ambiente laboral es considerado como un factor de gran importancia
para las grandes, medias y pequefias empresas, porque por medio de esta se puede
determinar como una persona percibe su entorno de trabajo. Para (Rodriguez, 2016), esto
va a influir en su nivel de productividad, desempefio y satisfaccion dentro de la empresa.

Se puede definir al clima laboral como un conjunto de factores que los individuos
viven a diario en una empresa. Estos factores seran los que determinen que el ambiente

sea el adecuado, amistoso y que cumpla las expectativas de todos sus colaboradores. O,



por el contrario, puede ser un ambiente hostil que crea un ambiente de trabajo pesado y
desgastante.

Es necesario que las empresas hoy en dia conozcan los factores fisicos y sociales
que influyen el clima laboral de sus colaboradores y en el rendimiento de sus actividades.
Gonzélez & Gonzalez (2010), indican que el clima que viven los trabajadores dentro de
las instituciones es un factor importante que determina los resultados obtenidos.

El Distrito de Educacion 09D03 de la ciudad de Guayaquil es una institucion
publica que presta servicio a la comunidad del centro de la ciudad, por su agitada labor
en determinados momentos el clima laboral se puede tornar cansado y &spero. Sin
embargo, es necesario crear puentes de comunicacion y contar con estrategias que
prevengan cualquier eventualidad que perjudique el clima organizacional y el desempefio

de sus colaboradores.

Problema Cientifico

Hoy en dia a nivel mundial se habla de la importancia de mantener un adecuado
clima laboral en todas las instituciones. Ya que esto mejora las condiciones de trabajo y
por ende los niveles de productividad.

Para Segredo et al. (2017), el éxito de una organizacion depende sélo de los
gerentes y no de un trabajo en equipo. Sin embargo, es el trabajo en equipo bajo un
ambiente laboral favorable lo que determina el desarrollo y crecimiento de las empresas.

Por otra parte (Rodriguez, 2016), asegura que: “Es importante centrar especial
atencion en el capital humano de las organizaciones como arte elemental de su motor
productivo”, considerando que los seres humanos movilizamos nuestro mayor
desempefio en la medida que la esfera afectiva y actitudinal, sumada al conocimiento,

permite gestionar eficientes resultados.



Vivanco (2019) manifiesta: “La calidad de las organizaciones puede y debe
mejorarse constantemente, tratando de elevarla a niveles de excelencia. Es decir, lograr
resultados sostenibles con tendencias crecientes; considerandolo como gestion
administrativa de calidad...”.

En un articulo publicado por (UNIR, 2021), manifiesta que: “El contar con un
buen ambiente organizacional hace que los empleados sean més felices y desarrollen un
sentido de pertenencia hacia la empresa...” .

En este articulo se trata de dar importancia al buen ambiente laboral y el efecto
positivo que causa en los trabajadores y el beneficio que le genera a la empresa, ya que
una persona que se desarrolla profesional y laboralmente en un ambiente agradable,
siempre va a querer aportar lo mejor de si.

(Coll, 2020), define el clima laboral como; “El clima laboral es el medio
ambiente, tanto fisico como humano, en el que se desarrolla una determinada actividad
o trabajo... el clima laboral es el medio en el que se desarrolla un trabajo”

Iglesias (2018), asegura que; “El Clima organizacional constituye uno de los
elementos a considerar en los procesos organizativos de la gestion, cambio e
innovacion”.

Por tal razén es importante que el clima laboral sea el adecuado para que todos los
colaboradores se sientan comprometidos con los procesos de mejora y de crecimiento
institucional.

La Direccion Distrital de Educacion 09D03, es una instancia administrativa
publica descentralizada del Ministerio de Educacion ecuatoriano, cuya jurisdiccion
territorial comprende la zona céntrica de la ciudad de Guayaquil, con sesenta y nueva
instituciones educativa de sostenimiento fiscal, ciento dos particulares, seis

fiscomisionales y dos municipales; con una poblacion de 67,309 estudiantes; siendo la



entidad con el mayor numero de poblacion estudiantil de la zona 8 de Educacion
(Guayaquil, Duran y Samborondon).

Para atender a toda la comunidad educativa anteriormente descrita, la Direccion
Distrital cuenta con los departamentos de: Planificacion Escolar, ASRE, Financiero y
Administracion Escolar; ademas de las areas de Atencion Ciudadana, unidades que son
parte del Estatuto Orgénico de Gestién Organizacional por Procesos de la Direccion
Distrital 09D03.

Sin embargo, la comunicacién por los didlogos poco adecuados dentro de un
protocolo de comunicacion, la capacitacion no articulada en funcion de las competencias
y perfiles de sus funcionarios, la mala asignacion de funciones y la inadecuada asignacion
de actividades interna, genera ciertos inconvenientes en los procesos, llegando a
desarrollar un ambiente laboral poco apto para dar por finalizados determinados tramites.

Esto ocasiona que el usuario que recibe una atencion y servicio deficiente, por tal
razén es necesario disefiar un puente de comunicacion que genere un clima laboral que
mejore la productividad del personal y del servicio que se le brinda a toda la comunidad

educativa.

Formulacion del problema
¢Qué factores del clima laboral intervienen en la gestion administrativa del
Distrito 09D03 que afecte a la productividad y calidad del servicio ofrecido a su

comunidad educativa?



Objetivos
Objetivo General
v Analizar los factores que influyen negativamente en la productividad y la calidad
de servicio en la Gestion Administrativa de los servidores del Distrito 09D03, a
través de una metodologia descriptiva de evaluacion.
Obijetivos Especificos
v" Identificar las variables del clima laboral que inciden en el desempefio de la
Gestion Organizacional de los funcionarios en los departamentos Planificacion
Escolar, Atencién Ciudadana y Administracion Escolar.
v' Establecer el grado de relacion existente entre el Clima Laboral y la Gestion de
los procesos Administrativos del Distrito 09D03.
v" Determinar lineas de accion de Gestion Administrativas que permitan favorecer

un adecuado clima laboral en la dependencia Distrital de Educacion.

Hipotesis

¢La escasa comunicacion afecta el Clima Laboral que genera una baja
productividad y calidad de servicios en la Gestion Administrativa en el personal del
Distrito 09D03?
Planteamiento hipotético
Hipotesis alternativa

La escasa comunicacion afecta el clima Laboral e interfiere en los procesos de la
gestion administrativa del Distrito 09D03.
Hipotesis nula

La escasa comunicacién no afecta el clima laboral e interfiere en los procesos de

la gestion administrativa del Distrito 09D03.



CAPITULO |
REVISION BIBLIOGRAFICA
1.1 Clima Laboral

El clima laboral dentro de una empresa hace referencia al ambiente o clima que
existe entre los miembros que la conforman. También se encuentra ligado al tipo de
motivacion que se les brinde a los empleados. Por tal razén es importante satisfacer las
necesidades de los colaboradores y mantener alta su moral, con base en esto, (Barboza et
al., 2021) explica:

El clima laboral es determinante al percibir una persona su ambiente de trabajo,

influyendo en gran medida en su satisfaccion y desempefio. Un adecuado

desempefio es obtenido por un adecuado ambiente de la organizacion, este se
logra con individuos idoneos, los que se asocien a la cultura de la organizacion

y muestren capacidades para desarrollar actividades que se les asigne vy

contribuya en el logro de objetivos. (pag. 2)

Chiavenato (2011) también manifestaba que el clima organizacional puede influir
de manera positiva o negativa en los trabajadores, por tal motivo es necesario mantener
un clima agradable donde se pueda laborar en un ambiente adecuado.

Segun Quispe (2015), citado de (Barboza et al., 2021), Los esfuerzos para
mejorar la vida laboral, constituyen tareas sistematicas que llevan a cabo las
organizaciones para proporcionar a los trabajadores una oportunidad de mejorar sus
puestos y su desempefio en un ambiente de mayor profesionalidad, confianza y respeto.

Dentro de una organizacion para que exista un buen clima laboral existen varios
factores. A continuacién varios autores, en diversas investigaciones, mencionan

elementos que pueden beneficiar o perjudicar el clima dentro de la organizacion:



e Damian (2001), citado de (Bobadilla, 2017), desarroll6 la investigacion sobre
desempelo laboral e inteligencia emocional en la Universidad Nacional Cesar
Vallejo y demostro que el personal administrativo presenta un desempefio laboral
emocional adecuado en un rango de edades entre los 31 y 40 afios. De los 41 afios
en adelante presentan un desempefio emocional a medias.

e Pulido (2003), citado de (Bobadilla, 2017), en su investigacién titulada clima
organizacional; una medida del éxito, define las diferencias entre los climas
organizacionales saludables, inciertos y contaminados. Asi mismo hace la
pripuesta para poder mejorar el clima de la organizacion.

e Nahuin (2007), en su trabajo denominado clima organizacional y satisfaccion
laboral en las instituciones educativas del distrito de Satipo, demostro que el clima
organizacional y la satisfaccion laboral son planificadas con un nivel de
correlacion elevado.

e Segama (2008), citado de (Bobadilla, 2017), realizd una investigacion acerca del
clima laboral y recursos humano sen la Universidad Nacional de Piura, en la que
dio a conocer las percepciones y motivaciones del individuo frente a su trabajo y
asi poder detectar el nivel de satisfaccion de los mismo y la incidencia en el clima
laboral. Asi como su relacion en sitaciones de conflictos laborales, la baja de

rendimiento, ausnetismo y estrés laboral.

1.1.1 Tipos de clima Laboral
Para Brunet (2011, p. 30-32), citado de (Bobadilla, 2017), la interaccion entre
variables permite determinar dos tipos de clim organizacional, cada uno con su respectiva

sub clasificacion, estos son:



Clima de tipo autoritario

- Autoritario explorador: Quien dirige no tiene suficiente confianza en sus
empleados, se percibe un ambiente de temor entre los jefes y sus colaboradores.
- Autoritario paternalista: En este sistema existe confianza entre los jefes y sus
empleados, se establece un mecanismo de recompensas o de penalizacion con el
fin de motivar a los trabajadores.

Clima participativo

- Consultivo: Tiene la confianza con sus empleados para poder tomar decisiones
especificas de forma conjunta. Se busca satisfacer las necesidades de prestigio y
estigma. Hay una buena interaccion entre ambas partes y el nivel de confianza es
alto.

- Participacion en grupo: El nivel de confianza permite a los empledos se parte
de la direccion y estos estdn motivados por ser parte del proceso, asi como del

cumplimiento de los objeticos y de obtener un buen rendimiento.

1.1.2 Dimensiones del comportamiento organizacional

Para Robbins & Judge (2013), citado de (Penachi, Clima Organizacional y

Desempefio Laboral del Instituto Nacional de Defensa Civil — INDECI, 2019), las

dimensiones del comportamiento organizacional son:

Conducta individual: Esto es propia de cada individuo, es la base del
rendimiento organizacional ya que es considerado decisivo al momento de
cumplir los objetivos que se deben de cumplir de forma eficiente.

Las mejores estrategias o técnicas que se han empleado para poder captar y retener
a los empleados dentro de una organizacion es utilizando el mecanismo de
incentivos o regalos, esto motiva a que ellos contribuyan de manera eficiente a los

objetivos de la empresa.



e Conducta grupal: Los grupos de trabajadores que de forma natural se agrupan
dentro de una organizacion es porque tienen metas y objetivos en comun por
cumplir, esto les permite interactuar con los otros grupos formados y en conjunto
lograr las metas organizacionales.

De la misma manera los directivos de una empresa estan en pleno derecho de

formar grupos de trabajo con el fin de cumplir tareas institucionales y estos grupos

podrian estar formados segun su preparacion y capacidades segun las necesidades

y requerimintos de la empresa.

1.1.3 Productividad laboral

Diversas investigaciones han determinado que un clima laboral que sea favorable
permitira que exista un mayor compromiso por parte de los trabajadores con la
organizacion, ademas puede ayudar a la generacion de un clima adecuado y contribuir de
manera directa a la productividad.

En las siguientes graficas demostraremos como se desarrolla el nivel en cada
distrito educativo de la ciudad de Guayaquil. Los siguientes Distritos fueron elegidos para
realizar el analisis, debido a la similitud de condiciones sociales, econémicas y
demogréficas. Todas estas unidades distritales se encuentran ubicadas a los alrededores
del Distrito 09D03, mismo que esté en el centro de Guayaquil.

Otro aspecto a considerar es la similitud que existen en los procesos
administrativos y por ende el clima laboral es similar, es importante tomar en cuenta que
el clima laboral en los otros Distritos ha servido en algin momento como guia para
fortalecer determinados aspectos, como la comunicacion, que ayudan a mejorar el

ambiente dentro de estas instituciones.



Distrito 09D02, Ximena 2.

Figura 1
indice de clima laboral del Distrito 09D02.

INDICE DE CLIMA LABORAL

Componentes

58
51

M Liderazgo M Compromiso ™ Entorno de trabajo Direccion distrital

(\/' ACEPTABLE 71%

Fuente: Subsecreatria de Educacion 2022.
Elaborado: Ing. Balerio Estacio Corozo

Figura 2
Historico resultado del clima laboral del Distrito 09D02.

HISTORICO DE RESULTADOS DE CLIMA LABORAL

Tm @Im
META 2022

Fuente: Subsecreatria de Educacion 2022.
Elaborado: Ing. Balerio Estacio Corozo

T
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Figura 3
Fortalezas del Distrito del Distrito 09D02.

FORTALEZAS

IDENTIFICACION 69%

| RECONOCIMIENTO 67%

d b
k MOTIVACION 64%
CREDIBILIDAD 75%

Fuente: Subsecreatria de Educacion 2022.
Elaborado: Ing. Balerio Estacio Corozo.

Figura 4
Oportunidades de mejora del Distrito 09D02.

OPORTUNIDADES DE MEJORA

COMUNICACION 40%

EQUILIBRIO PERSONA- 44%,

TRABAJO

CUMPLIMIENTO 59%

Fuente: Subsecreatria de Educacién 2022.
Elaborado: Ing. Balerio Estacio Corozo.
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Distrito 09D03 Centro

Figura 5
indice de clima laboral del Distrito 09D03.

INDICE DE CLIMA LABORAL

Componentes

66 73
. 52
M Liderazge ™ Compromiso ™ Entorno detrabajo Direccidn distrital

BUENO 72%

Fuente: Subsecreatria de Educacion 2022.

Elaborado: Ing. Balerio Estacio Corozo.

Figura 6
Historico resultado del clima laboral del Distrito 09D03.

HISTORICO DE RESULTADOS DE CLIMA LABORAL

|

META 2022 87%

Fuente: Subsecreatria de Educacion 2022.
Elaborado: Ing. Balerio Estacio Corozo.
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Figura 7
Fortalezas del Distrito 09D03.

FORTALEZAS

IDENTIFICACION 72%

4h RECONOCIMIENTO 71%
b MOTIVACION 62%
CREDIBILIDAD 68%

Fuente: Subsecreatria de Educacion 2022.
Elaborado: Ing. Balerio Estacio Corozo.

Figura 8
Oportunidades de mejoras del Distrito 09D03.

OPORTUNIDADES DE MEJORA

COMUNICACION 45%

EQUILIBRIO PERSONA- 54%,

TRABAJO

CUMPLIMIENTO 57%

Fuente: Subsecreatria de Educacion 2022.
Elaborado: Ing. Balerio Estacio Corozo.
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Distrito 09D04 Portete Febres Cordero

Figura 9
indice de clima laboral del Distrito 09D04.

INDICE DE CLIMA LABORAL

Componentes

70

49 50

B liderazgo B Compromiso M Entorno detrabajo Direccion distrital

(\/' ACEPTABLE 70%

Fuente: Subsecreatria de Educacién 2022.
Elaborado: Ing. Balerio Estacio Corozo

Figura 10
Historico resultado del clima laboral del Distrito 09D04.

HISTORICO DE RESULTADOS DE CLIMA LABORAL

|

META 2022 72%

Fuente: Subsecreatria de Educacion 2022.

Elaborado: Ing. Balerio Estacio Corozo.
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Figura 11
Fortalezas del Distrito 09D04.

FORTALEZAS

IDENTIFICACION 67%
RECONOCIMIENTO 65%
MOTIVACION 70%

CREDIBILIDAD 66%

Fuente: Subsecreatria de Educacién 2022.
Elaborado: Ing. Balerio Estacio Corozo.

Figura 12
Oportunidades de mejora del Distrito 09D04.

OPORTUNIDADES DE MEJORA

COMUNICACION 50%

EQUILIBRIO PERSONA- 51%

TRABAJO

CUMPLIMIENTO 56%

Fuente: Subsecreatria de Educacion 2022.
Elaborado: Ing. Balerio Estacio Corozo.
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Direccion Distrital 09D05 Tarqui

Figura 13
indice del clima laboral del Distrito 09D05.

INDICE DE CLIMA LABORAL

Componentes

70
49 50

M liderazgoe M Compromiso M Entorno detrabajo Direccion distrital

(\/' ACEPTABLE 68%

Fuente: Subsecreatria de Educacién 2022.
Elaborado: Ing. Balerio Estacio Corozo.

Figura 14
Historico de resultados del clima laboral del Distrito 09DO05.

HISTORICO DE RESULTADOS DE CLIMA LABORAL

|

META 2022 75%

Fuente: Subsecreatria de Educacion 2022.
Elaborado: Ing. Balerio Estacio Corozo.
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Figura 15
Fortalezas del Distrito 09D05.

FORTALEZAS

IDENTIFICACION 69%

4dh RECONOCIMIENTO 62%
h, MOTIVACION 67%
CREDIBILIDAD 60%

Fuente: Subsecreatria de Educacion 2022.
Elaborado: Ing. Balerio Estacio Corozo.

Figura 16
Oportunidades de mejora del Distrito 09D05.

OPORTUNIDADES DE MEJORA

COMUNICACION 60%

EQUILIBRIO PERSONA- 67%

TRABAJO

CUMPLIMIENTO 62%

Fuente: Subsecreatria de Educacion 2022.
Elaborado: Ing. Balerio Estacio Corozo.
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Direccion Distrital 09D06 Tarqui 2 — Bellavista — Mapasingue

Figura 17
indice del clima laboral del Distrito 09D06.

INDICE DE CLIMA LABORAL

Componentes

39

M liderazgo M Compromiso M Entorno detrabajo Direccidn distrital

(\/' ACEPTABLE 66%

Fuente: Subsecreatria de Educacion 2022.
Elaborado: Ing. Balerio Estacio Corozo.

Figura 18
Historico de resultado del clima laboral del Distrito 09D06.

HISTORICO DE RESULTADOS DE CLIMA LABORAL

|

META 2022 70%

Fuente: Subsecreatria de Educacion 2022.
Elaborado: Ing. Balerio Estacio Corozo.
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Figura 19
Fortalezas del Distrito 09D06.

FORTALEZAS

IDENTIFICACION 70%

PR RECONOCIMIENTO 66%
k MOTIVACION 69%
CREDIBILIDAD 72%

Fuente: Subsecreatria de Educacion 2022.
Elaborado: Ing. Balerio Estacio Corozo.

Figura 20
Oportunidades del Distrito 09D06.

OPORTUNIDADES DE MEJORA

COMUNICACION 62%
EQUILIBRIO PERSONA- 0

TRABAJO 60%

CUMPLIMIENTO 57%

Fuente: Subsecreatria de Educacion 2022.
Elaborado: Ing. Balerio Estacio Corozo.
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1.1.4 Satisfaccién laboral

La satisfaccion laboral puede ser definida para muchos como una actitud del
individuo hacia su trabajo. Para otros la satisfaccion laboral es un motivo en si mismo,
esto quiere decir de que la persona mantiene una buena actitud dentro de la organizacion.

Simbron & Sanabria (2019) definen la satisfaccion laboral como: “Resultado de
diversas actitudes que tienen los trabajadores en relacion al salario, la supervision,
el reconocimiento, oportunidades de ascenso (entre otros) ligados a otros factores
como la edad, la salud, relaciones familiares,posicion social, recreacién y demas
actividades en organizaciones laborales, politicas y sociales”.
1.1.5 Liderazgo

El liderazgo en el origen de la humanidad, era visto como sefial de fuerza, con el
paso del tiempo se le agregaron otros valores como el pensamiento critico, capacidad de
guiar a otros, habilidad para resolver problemas. Bennis & Nanus (1985) indicaban que
existian cerca de 300 definiciones de liderazgo y un sin nimero de autores que hablan
acerca del tema.

Algunos autores definen el liderazgo como un proceso comportamental que
intenta influir en otros individuos con la finalidad de logra un objetivo en comun. Dentro
del clima organizacional esto es muy importante ya que sin un buen liderazgo no se

podran lograr los objetivos trazados.

1.2 Gestion Administrativa
La gestion administrativa es de gran valor para el desarrollo y cumplimiento de
los objetivos de una empresa. Para esto es necesario que se consideren los cuatro aspectos

basicos de que la conforman; planeacion, organizacién, direccién y control.
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De la misma manera Gonzafiez et al. (2020) manifiestan: “... la gestion
administrativa tiene un aspecto sistemético, ya que orienta de manera coherente las
acciones a la consecuencia de objetivos por medio del cumplimiento de las clasicas de la
gestion del proceso administrativo los cuales son; planear, organizar, dirigir y
controlar”.

Por otro lado, Roncall (2019) explica que: “... el factor humano es fundamental
para cualquier organizacion que busca mejorar y transformar bienes y servicios, para lo
cual se requiere contar con eficiente clima laboral .

Por lo consecuente, se podria indicar que la gestiébn administrativa de una
organizacion es la que se encarga de realizar los procesos administrativos haciendo uso
de los recursos con los que se cuenten con el fin de lograr las metas planteadas al inicio
de dicha gestion.

En conclusion, la gestion administrativa es un proceso mediante el cual se realizan
tareas basicas, que fragmentadas en diversas partes son mas facil de ejecutar y llevar a

cabo, sin dejar de mantenerlas identifcadas, definidas y relacionadas.

1.2.1 Importancia de la Gestion Administrativa

Dentro de los procesos que se realizan en las diversas empresas, la gestion
administrativa es una de las mas importantes, ya que de esta va a depender el éxito que
tenga dicha institucion.

Desde hace dos siglos atras ya se viene definiendo cuatro funciones especificas de
la gestion administrativa; el planeamiento, la organizacion, la direccion y el control. Todo
esto para cumplir los objetivos planeados.

Segun Guerrero (2008), citado de Mendoza & Barreiro (2018), dentro del sector

privado uno de las principales funcion es proporcionar informacion para poder tomar

21



decisiones estratégicas. En el sector publico estd méas enfocado al cumplimiento de los
mandatos legales, basados y fundamentados en politicas publicas.

En el caso del sector publico, se hace uso de un sistema integrado de
administracion financiera en el que se pueda identificar practicas irregulares con el fin de
poder adoptar medidas correctivas y por parte del ente fiscalizador y regulador.

1.2.3 Proceso de gestion administrativa

Los aportes de varios autores, nos permite tener una mejor conceptualizacion de lo que
refiere la gestién administrativa, a criterio de Mendoza et al, (2018) lo conceptualizan de
la siguiente forma:

Es un conjunto de fases o pasos a seguir para darle solucién a un problema

administrativo, en €l encontraremos asuntos de organizacion, direccion y control,

para resolverlos se debe contar con una buena planeacion, un estudio previo y

tener los objetivos bien claros para poder hacer del proceso lo més fluido posible

(pag. 226).

Para que el proceso de gestién administrativo sea efectivo es necesario considerar
varios pasos, en el que todos son importantes. Entre estos se encuentran las metas, las
estrategias, las politicas, etc. En esta misma linea, (Mendoza et al., 2018) acotan:

“La técnica de planeacion y la organizacion son partes fundamentales en el

proceso ya que ahi radica la complejidad del método que se utilice pues al ser los

pasos con mas cantidad de deberes se vuelve un poco méas complicado tener el
control, pero en estos pasos existen mas sub-categorias que no deben permitir
que el procedimiento se salga de control, esto quiere decir que cada parte tiene
una funcién especifica y que si hubiera alguna falla en cualquiera de estos pasos

seria dificil lograr un procedimiento limpio” (pag. 227).
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1.2.4 Elementos de la gestion administrtiva

Dentro de la Gestion Administrativa de las instituciones publicas, esta la medicion
del clima laboral, y para esto el Ministerio de Trabajo, segun el articulo 1, numeral 3 del
Decreto Ejecutivo N° 1197, mismo que fue publicado en el Registro Oficial 874 del 01
de noviembre del 2016 y establece la competencia al Ministerio para emitir normas
técnicas de desarrollo organizacional y talento humano para el mejoramiento de las
instituciones.

Para Reyes (2012), citado de Mendoza & Barreiro (2018), identifica a los
elementos de la gestion administrativa como; planeacion, organizacion, direccion y
control. Estos mismos elementos son los que forman parte del proceso administrativo que
pueden ser encontrado en cualquier parte de la empresa, es decir, en cualquier actividad
desempefiada.

e Planeacion: Aqui se planea lo que se va a realizar por anticipado, la direccién a
seguir para lograr los objetivos propuestos, quien va a ejecutar lo planeado, en que
tiempo lo debe realizar y como.

e Organizacion: Es un sistema que permite utilizar de manera equilibrada los
recursos, asi mismo establecer una relacion entre el trabajo y el personal que
trabajara en la ejecucion de las actividades planteadas.

e Direccion: Dentro del proceso de direccion vamos a encontrar otros elementos
como:

- Toma de decisiones.

- Integracion.

- Motivacion.

- Comunicacion.

- Supervision.
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e Control: El control se realiza con el fin de medir los resultados logrados,
comparandolos con los planeados. Esto con el fin de mejorar los procesos de
forma continua.

Dentro del proceso de gestiébn administrativa tambien vamos a encontrar procesos
importantes para mantener una buena gestion. Estos son:

e Organizacion institucional.

e Desarrollo profesional.

e Planeacion.

1.2.5 Organizacion institucional

Para lograr ser un buen administrador es necesario dominar todo lo que implica la
organizacion asi como los principios de administracion, que son; responsabilidad,
disciplina, unidad de mando, subordinacion de lo individual a lo general, jerarquia,
equidad y estabilidad.

Un aspecto muy importante de la organizacion institucional es que va a estar
ligada al desempefio laboral y este sera la que proporcione su grado de motivacion y

genere expectativa acerca de la direccion tomada.

1.2.6 Desarrollo profesional
El crecimiento del talento humano dentro de las empresas es parte del crecimiento
de la empresa. Esto implica no solo el desarrollo del conocimiento sino también de
habilidades, de ética, de aprender a convivir con los demas y del desarrollo personal.
Para Pefiafiel & Lemache (2016): “La Gestion del Talento Humano es la parte o
area mas importante de una empresa ya que involucra a las personas y sus procesos de

mantener y desarrollar el recurso hmano, estd principalmente encargada de incorporar
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nuevos talentos competitivos y capaces de asumir cualquier reto y que contribuyan al
desarrollo de la empresa”.
1.2.7 Planeacion

Segun Penafiel & Lemache (2016): “La planeacion es la determinacion anticipada
de los objetivos y metas organizacionales que se pretenden lograr en un futuro, ademas
que se debe considerar el tiempo para el cual esta estimado la ejecucion y logro de los
mismos”.

Para Koontz & Weihrich (2014): “La planeacion implica seleccionar misiones y
objetivos, asi como las acciones necesarias para cumplirlos, y requiere por lo tanto de la
toma de decisiones; este es, de la eleccidn de cursos futuros de accién a partir de diversas
alternativas”.

Base Legal

El articulo 33 de la actual Constitucion de la Republica del Ecuador, con respecto
al trabajo, manifiesta que:

“El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho econémico, fuente de

realizacion personal y base de la economia. El Estado garantizara a las personas

trabajadoras el pleno respeto a su dignidad, una vida decorosa, remuneraciones

y retribuciones justas y el desempefio de un trabajo saludable y libremente

escogido o aceptado” (CONSTITUCION, 2008)

Por otra parte el articulo 226, del texto constitucional determina lo siguiente:

“Las instituciones del Estado, sus organismos, dependencias, las servidoras o

servidores publicos y las personas que actien en virtud de una potestad estatal

ejerceran solamente las competencias y facultades que les sean atribuidas en la

Constitucion y la ley. Tendran el deber de coordinar acciones para el
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cumplimiento de sus fines y hacer efectivo el goce y ejercicio de los derechos

reconocidos en la Constitucion” (CONSTITUCION, 2008)

Para garantizar el ambiente laboral de los trabajadores en el sector publico el
Ministerio de Trabajo disefié una norma de trabajo para medir el clima laboral, en la que
se establece lo siguiente:

Art. 1.- Del objeto.- La presente Norma Técnica tiene por objeto regular los

procedimientos técnicos y operativos para la medicion de clima laboral y cultura

organizacional en las instituciones contempladas en el ambito de aplicacion de
este Acuerdo, a fin de fortalecer la mejora continua del ambiente de trabajo

institucional. (MDT, 2018)

Art. 4.- De la Mediciéon de Clima Laboral y Cultura Organizacional.- La

medicion de clima laboral, se debe realizar anualmente de manera obligatoria,

segun la planificacion anual establecida por la Direccion de Gestion del Cambio

y Cultura Organizacional. (MDT, 2018)

Art. 11.- De los Componentes del Modelo de Medicion de Clima Laboral- La

medicién de clima laboral estara conformado por tres componentes principales:

1. Liderazgo 2. Compromiso 3. Entorno de Trabajo.

Art. 16.- Del Entorno del Trabajo- Este componente comprende percepciones

sobre los aspectos materiales y humanos que afectan el entorno en el que los

colaboradores desarrollan su trabajo.

Art. 17.- De los Factores y Subfactores del Entorno del Trabajo.- EI Entorno del

Trabajo estara compuesto por lossiguientes factores y subfactores.

a) Factor:
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a. 1) Condiciones fisicas y humanas.- Este factor mide las percepciones sobre las
facilidades materiales y la distribucion de carga laboral con las que cuenta la
institucion para que los colaboradores puedan ejecutar su trabajo.

b) Subfactores:

b. 1) Herramientas: Mide la percepcion sobre con la disponibilidad de los
articulos necesarios para que las y los servidores desarrollen sus actividades
diarias y cumplan los objetivos de sus funciones. b. 2) Instalaciones: Mide la
percepcion sobre la atencion y bienestar de los colaboradores al proveerles de
lugares adecuados para el desarrollo de sus funciones. b. 3) Equilibrio persona-
trabajo: Mide la percepcion relacionada con la importancia por la vida personal
de los colaboradores, al permitirles equilibrar su tiempo de trabajo con su
entorno personal y familiar.

Art. 25.- De la Cultura Organizacional.- El objetivo de la medicion de cultura
organizacional es identificar cobmo son percibidas las creencias, ideas, normas,
costumbres, valores, ritos, actitudes y conductas que son compartidas por los

integrantes de la institucion.
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CAPITULO 11
MATERIALES Y METODOS
2.1 Tipo de estudio

Por la naturaleza del trabajo investigativo, se llevara a cabo un estudio Descriptivo
— Correlacional. Segun INTEP (2018), el disefio Correlacional tiene como objetivo:

“...medir el grado de relacion que existe entre dos 0 mas conceptos o variables,

en un contexto en particular. En ocasiones solo se realza la relacion entre dos

variables, pero frecuentemente se ubican en el estudio relaciones entre tres

variables” (INTEP, 2018).

Por otra parte, (Shuttleworth, 2008), define el disefio de investigacién descriptiva
como; “...un método cientifico que implica observar y describir el comportamiento de
un sujeto sin influir sobre él de ninguna manera”.

Las conceptualizaciones anteriores orientan a que el tipo de estudio propuesto
para la presente investigacion es el pertineente ya que tanto la percepcion del clima
laboral y la gestion administrativa las enlazamos fuertemente para medir su repercucion
y efectividad.

2.2 Descripcion del procedimiento

Para la presente investigacion se hard en primera instancia una revision
bibliografica que nos permita comprender la importancia de la gestion administrativa
dentro del clima laboral. Asi como identificar sus dimensiones y el rol que cumplen cada
una de ellas dentro de su campo; para ello se contara con un base de textos, articulos
cientificos, publicaciones eminitidas por los organiusmos publicos que refieran a la
descripcion dela problematica y hacia la consecucién de los objetivos.

Posterior a esto, se hara un trabajo de campo y uso de la técnica de recoleccion de

datos apropiada para obtener informacion real sobre el desarrollo del clima laboral dentro
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de las instalaciones del Distrito 09D03 de la ciudad de Guayaquil. Para esta metodologia
se gestionaran la solicitud para que a través del Departamento de Talento Humano y
Planificacion de la Subsecretaria de la zona 8, se revisen las estadisticas de cumplimiento
a los resultados de la gestion por distritos especificamente en las areas de Planificacion,
Talento Humano, Administracion Escolar y Financiero; lo que nos permitird obtener
informacion técnica y veridica que soporten el diagndstico de la investigacion.

Para la recoleccion de datos emplearemos el documento denominado “Norma
técnica para Medicion del Clima Laboral del Servicio Publico” establecido por el
Ministerio de Trabajo, valiéndonos de la totalidad de su estructura, misma que sera
volcada en la plataforma digital de Encuesta de Google Forms, para ser llenada a través
de enlace proporcionada en los dispositivos de los funcionarios de las areas antes
descritas.

Similar metodologia de recoleccién sera extendido a un grupo estratificado de
rectores de instituciones fiscales ya que ellos también forman parte de la estructrura
principal de esta dependencia y constantemente participan en las dindmicas de las
actividades administrativas.

Con los resultados obtenidos del proceso de recoleccion de datos se procedera a
la tabulacién de los mismos, graficacion de resultantes que permitan la interpretacion de
la data estadistica; posterior al analisis, se redactaram las respectivas conclusiones y a su

vez, las recomendaciones del presente trabajo investigativo.

2.3 Universo y muestra
Dentro de del presente estudio se contara con dos sectores poblacionales como un
unico universo: el primero seran los colaboradores del Distrito Educativo 09D03 de la

zona 8, mismo que cuenta dentro de su estructura orgénica funcional con varios
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departamentos de atencion; pero para la presente investigacion se ha considerado aquellos
departamentos, ejes que a su vez dinamizan las otras instancias. Este universo esta
compuesto por 40 elementos; entre personal administrativos, colaboradores vy
trabajadores.

El segundo sector poblacional esta constituido por las autoridades educativas
institucionales; es decir, Rectores de las instituciones fiscales pertenecientes a esta
dependencia publica desconcentradas, los cuales estdn comprendidos por 90 personas.
Este universo de autoridades seran considerados en funcion del impacto administrativo
local, el nivel de incidencia administartiva dada su oferta y numero de estudiantes que
atienden, considerando a su vez que el Distrito educativo 09D03 concentra el mayor
namero de unidades educativas de la zona, denominados “colegios emblematicos”; por
lo que la apreciacion y cualificacion que brinden sus directivos seguro aporta a la presente
investigacién con miras a mejorar el clima laboral.

Muestra

Para la obtrencién de la muestra, se dispone de dos sectores poblacionales, del
primer grupo universo descrito (estructura administrativa distrital), dado el nimero de
integrantes y la conexion e interdependencia de sus funciones serd considerada como
muestra su totalidad; es decir el mismo universo; incluido el personal de apoyo que pese
al diferente rol que desempefia, vemos considerable y pertinente aplicarles la misma
encuesta a fin de tener una apreciacion de sus opiniones sobre todo frente a los aspectos
comunicacionales con que se maneja el Distrito, ya que de cierta forma depende de esta
variable la ejecucion efectiva de sus acciones.

Para la seleccién de la muestra del segundo universo (autoridades educativas
institucionales), se considerard como muestra aquellos que dispongan un universo

poblacional mayor a mil estudiantes y cuya oferta educativa corresponda a unidades
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educativas completas (desde inicial hasta bachillerato) y unidades educativas que ofertas
desde el subnivel béasica superior hasta bachillerato (desde octavo hasta tercero); lo que
anteriormente Ilamabamos colegios. La justificacién de esta seleccion estratificada es
porque ambas caracteristicas de instituciones mantienen periddicas atenciones en el
Distrito y sobre todo se vinculan en todas las areas de esta dependencia dada la cobertura
de sus ofertas, sobre todo a nivel de bachillerato y procesos de titulacion, que implica
procesos concluidos; por lo que tienen mayor acompafiamiento incluso desde zona y
planta central para el cumplimiento de politicas y lineamientos especificos.

Cabe recalcar que dentro de este ultimo grupo de muestra; independientemente a
los criterios de seleccion establecidos, se considerard a dos autoridades educativas: la
Unica Unidad Educativa inclusiva que atendemos y es la segunda dentro de la zona
escolar; y, el Conservatorio de MUsica, siendo la Unica institucion de esta caracteristica a
nivel de toda la zona 8 de educacion. Estas dos instituciones educativas, por su naturaleza,
llevan particulares procesos administrativos que responden a nuevas lineas de accion
dentro de la politica publica y cuyas dependencias junto a la unidad educativa
emblematica de la zona, el colegio Vicente Rocafuerte, se encuentran dentro del mismo
espacio geografico del distrito, teniendo una interconexion fluida de atencion.

La extraccion de la muestra de estos sectores poblacionales, ascienden a un
namero de 130 individuos, valor que considera los 40 colaboradores del Distrito

Educativo 09D03 y 90 autoriades educativas institucionales.
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2.4 Variables e indicadores
El presente estudio cuenta con sus variables, la dependiente e independiente.
Respectivamente cada una de ellas cuenta sus dimensiones e indicadores, que

presentamos en la siguiente tabla.

Tabla. 1
Variables, dimensiones e indicadores.
Variables Dimensiones Indicadores

V.1. Clima laboral Organizacién institucional | Productividad
Es el escenario perceptible Servicios
de actitudes, acciones Desarrollo profesional Capacitacion
detectadas en el entorno
adminsitrativo, Desarrollo personal
condicionando a este de Liderazgo Pensamiento critico

acuerdo a los estados de
sus integrantes.

Resolucioén de conflicto

V.D. Gestion Produccion laboral Responsabilidad
Administrativa Clima Laboral
Son los procesos Satisfaccion laboral Oportunidades

direccionados dentro de la
gerencia cuyos resulatdos

Recomendaciones

se ven afectados por Planeacion Toma de decisiones
factores externos como el Metas organizacionales
clima laboral.

Fuente: Elaboracion propia (2023).
2.5 Procedimientos para la recoleccion de datos

Para la recoleccion de datos haremos uso de la técnica de la encuesta, la misma
que serd aplicada para conocer la gestion administrativa del Distrito 09D03 y que permita
determinar el grado de incidencia de los factores del clima laboral sobre los procesos de
la gestion administrativa.

Para esto haremos uso de la herramienta digital Google Forms, ya que es practica

y nos permite realizar la encuesta a toda la muestra en el menor tiempo posible.
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2.6 Herramientas para la recoleccion de datos
La herramienta a usar para la obtencion de la informacion sera a través de la
aplicacion de la herramienta Google Forms, misma que permite obtener el porcentaje y

la tabulacion de los resultados, facilitando asi la interpretacion e inferencia de los mismos.

Es necesario a su vez recopilar informacién del estado de resultados de la gestion
organizacional a través de la revision de informes de fines de gestion de las autoridades
distritales, el andlisis grafico de los informes anuales de la zona educativa, asi como la

apreciacion de rendimiento emitidad por planta central sobre el Distrito educativo 09D03.
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CAPITULO HI
RESULTADOS Y ANALISIS
3.1 Objetivos de la encuesta
Objetivo General
e Conocer el clima en el que el personal administrativo del cuerpo distrital 09D03
desarrollan sus actividades laborales dia a dia.
Objetivos Especificos
e Analizar el clima dentro de esta unidad distrital.
e Distinguir cuales podrian ser las posibles causas que generen un mal clima laboral.
o Disefiar una propuesta que ayude a mejorar el clima laboral en esta dependencia
estatal.
3.2 Andlisis de las encuestas
Concluida la aplicacion de las encuesta y una vez obtenida las graficas de
respuesta, frente al objetivo de Identificar los factores que influyen negativamente en la
productividad y la calidad de servicio en la Gestion Administrativa de los servidores del

Distrito 09D03, procedemos a interpretar los siguientes resultados:

1. Enrelacion a las condiciones fisicas de su puesto de trabajo (iluminacion,

temperatura, ventilacion, espacio, volumen de ruidos, etc.) usted considera

que éste es:
Tabla. 2
Cantidad Porcentaje
Muy confortable 17 13,1 %
Confortable 38 29,2 %
Soportable 35 26,9 %
Incémodo 28 21,5%
Muy incomodo 12 9,2%
Total 130 100%

Elaborado: Ing. Balerio Estacio Corozo.
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Elaborado: Ing. Balerio Estacio Corozo.

Iniciando desde el contexto fisico laboral, de los 130 encuestados, es importante
reconocer que el 29% indica que dentro de su puesto de trabajo se sienten confortables.
El 26% sefiala que las condiciones fisicas de su trabajo son soportables. Lo que si llama
la atencién es que el 21% indica que sus condiciones de trabajo son incémodas a
diferencia de un 13% que indica que es muy confortable y el 9% manifiesta que sus
condiciones son muy incomodas.

Se debe analizar cuales son las condiciones que hacen incémodas las

condiciones de trabajo dentro de la institucion.
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2. ¢Su departamento alcanza los objetivos institucionales dentro de los

periodos establecidos en el primer trimestre del afio?

Tabla. 3
Cantidad Porcentaje

Siempre 35 26,9%
Casi siempre 50 38,5%
Algunas veces 22 16,9%
Casi nunca 15 11,5%
Nunca 8 6,2%

Total 130 100%

Elaborado: Ing. Balerio Estacio Corozo.
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Elaborado: Ing. Balerio Estacio Corozo.

El 38% indica que casi siempre logra los objetivos mientras que un 26% asegura
que siempre lo logran. Esto quiere decir que mas del 60% tiene claro sus objetivos y
trabajan en conjunto para lograrlo. Un 17% sefiala que lo logra algunas veces y un 11%
casi nunca lo hace y un 6% jamas logra completar sus objetivos. Es importante recalcar

que un 34% esta teniendo problemas para lograr los objetivos trazados.
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3. Su jefe inmediato, ¢tiene una actitud abierta respecto a sus puntos de vista

y escucha sus opiniones respecto a como llevar a cabo sus funciones?

Tabla. 4
Cantidad Porcentaje

Siempre 35 26,9 %
Casi siempre 50 38,5 %
Algunas veces 20 15,4 %
Casi nunca 19 14,6 %
Nunca 6 4,6 %

Total 130 100%

Elaborado: Ing. Balerio Estacio Corozo.
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Elaborado: Ing. Balerio Estacio Corozo.

Un 4% indica que nunca su jefe esta dispuesto a escuchar sus puntos de vista, el
14% asegura que casi nunca y un 15% dice que algunas veces lo hace. Es decir que, un
aproximadamente un 33% no siente la confianza de expresar sus pensamientos o puntos
de vista ante su jefe. EI 38% dice que casi siempre es escuchado por su jefe y un 27%
indica que siempre es considerado. Un alto porcentaje tiene la confianza de hablar con

sus jefes y expresar sus puntos de vista.
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4. ¢Qué factores hacen que mi productividad sea baja?

Tabla. 5
Cantidad Porcentaje
La falta de
. 97 74,62%
comunicacion
La falta de protocolos de
. P 20 15,38%
servicios
El desconocimiento de
9 6,92%
los procesos
La relacién poco asertiva
N 4 3,08%
con los compafieros
Total 130 100%

Elaborado: Ing. Balerio Estacio Corozo.
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Elaborado: Ing. Balerio Estacio Corozo.

Un alto porcentaje asegura que la la falta de comunicacion es el factor que mas
influye en la productividad del personal. El 15% indica que es la falta de protocolos no
permiten alcanzar los niveles de productividad deseados. Un 7% asegura que es la falta
de conocimientos de los procesos y el 3% indica que es la falta de una buena relacion con

los demas compafieros lo que afecta alcanzar un alto nivel de productividad.
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5. ¢El directivo o responsable de la unidad motiva a que las actividades

asignadas se desarrollen en equipo?

Tabla. 6
Cantidad Porcentaje
Nunca 10 7,7%
A veces 22 16,9 %
Con cierta frecuencia 30 23,1%
Casi siempre 32 24,6 %
Siempre 36 27,7%
Total 130 100%
Gréfica b.
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El 28% asegura que, las actividades asignadas en equipo se desarrollan sin
problema, el 25% manifiesta que casi siempre existe la motivacion por parte de los
directivos, el 23% indica que esto suele ocurrir solo con cierta frecuencia, un 17% indica
que a veces y un 8% manifiesta que nunca se motivan para desarrollar actividades en

equipo.
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6. ¢Cree usted que el ambiente laboral influye en la calidad de los servicios

brindado?
Tabla. 7
Cantidad Porcentaje

Mucho 110 84,6 %
Medianamente 16 12,3 %
Escasamente 1 0,8 %
Muy poco 2 1,5%
Nada 1 0,8%

Total 130 100%

Elaborado: Ing. Balerio Estacio Corozo.
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Elaborado: Ing. Balerio Estacio Corozo.

El 85% indica que el ambiente laboral si influye mucho en la calidad de los
servicios prestados, el 12% manifiesta que se afecta medianamente, el 3% asegura que

afecta escasamente o nada en la calidad de los servicios brindados.
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7. Los medios y vias de comunicacion empleados en las diferentes

plataformas de la institucién, considera usted que son:

Tabla. 8
Cantidad Porcentaje

Excelente 3 2,31%
Muy bueno 25 19,23 %
Bueno 45 34,62 %
Regular 32 24,62 %
Malo 25 19,23%

Total 130 100%

Elaborado: Ing. Balerio Estacio Corozo.
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Elaborado: Ing. Balerio Estacio Corozo.

Un 2,31% sefiala que las vias de comunicacion son excelentes, esto en contraste
con el 19,38% que indican que las vias de comunicacién son malas, el 19,23% asegura
que son buenas y un 33,85% manifiestan que solo son buenas. Esto quiere decir que las

vias usadas no son las adecuadas del todo.
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8. ¢Cuédl seria su recomendacién para mejorar los canales de comunicacion

institucional?

Tabla 9

de 130 respuestas, manifiestan los siguiente

# de personas

Exposicion de nudos criticos laborales en las reuniones de trabajo

28
Sean menos burocraticos y un mejor servicio de internet

27
Reuniones con los funcionarios en general no solo con los jefes 20
Comunicaciones de eventos que sean con tiempo 20
Implementar nuevas herramientas tecnologicas para la comunicacion

25

Elaborado: Ing. Balerio Estacio Corozo.

Enfatizando que la comunicacion es un factor clave en la gestion administrativa,

nos anticipamos en la encuesta a realizar una pregunta abierta para que los encuestados

proporcionen sugerencias para mejorar la comunicacion, con la intencion de detectar la

inclinacion de sus intereses comunicacionales, a su vez de disponer un insumo efectivo

para la propuesta; asi vemos que la tabla 9 precisa el nimero de colaboradores y el detalle

de opciones de mejora.

Del listado los encuestados 28 manifiestan que, deben realizarse reuniones

periddicas para analizar los nudos criticos y darle solucion, 27 sefiala que deben ser menos

burocréaticos ademas de actualizar el servicio de internet, 20 definen que se debe realizar

reuniones con los jefes directos, 30 dicen que las comunicaciones deben ser de manera

directa para que sean comunicados a tiempo y 25 detectan que deben implementarse

nuevas herramientas tecnologicas, para la efectiva comunicacion.
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9. ¢Los responsables de las unidades administrativas promueven actividades

gue motiven al personal?

Tabla. 10
Cantidad Porcentaje
Nunca 10 7,69 %
A veces 28 21,54 %
Con cierta frecuencia 24 18,46 %
Casi siempre 40 30,77 %
Siempre 28 21,54 %
Total 130 100%

Elaborado: Ing. Balerio Estacio Corozo.
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Elaborado: Ing. Balerio Estacio Corozo.

Es importante que este tipo de actividades se realicen con cierta frecuencia, ya
que motivan al personal y se comprometen mas con la institucion. Esto ayuda a mejorar

su productividad y la calidad de los servicios prestados.
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10. La comunicacion en el desarrollo de las actividades entre compafieros de

trabajo en la Institucion es:

Tabla. 11
Cantidad Porcentaje

Excelente 7 5,38%
Muy bueno 12 9,23%
Bueno 32 24,62%
Regular 50 38,46%
Malo 29 22,31%
Total 130 100%

Elaborado: Ing. Balerio Estacio Corozo.
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Elaborado: Ing. Balerio Estacio Corozo.

El 38% de la comunicacién que se mantiene para cumplir sus procesos laborales
es regular, evidenciandose solo un 24% una comunicacion positiva en el margen de las
actividades, un 22% de escasos niveles de comunicacion; y solo en un 5% y 9% se da
una comunicacion excelente en el desarrollo de las actividades entre compafieros de
trabajo en la Institucion. Esto nos indica que existe un nivel bajo de comunicacion en el

desarrollo de las actividades entre compafieros, lo que limita y afecta en la productividad

del desempefio laboral.
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11. ¢ La institucion cuenta con planes y acciones especificos destinados a
mejorar la productividad y la calidad en el servicio?

Tabla. 12
Cantidad Porcentaje

Nunca 4 3,08%
A veces 45 34,62%
Con cierta frecuencia 60 46,15%
Casi siempre 20 15,38%
Siempre 1 0,77%

Total 130 100%

Elaborado: Ing. Balerio Estacio Corozo.
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Elaborado: Ing. Balerio Estacio Corozo.

Cerca de un 46% asegura que con cierta frecuencia se dan proyectos o
capacitaciones destinadas a mejorar la productividad. El 0.7% sefiala que siempre, un 3%
dice que nunca, mientras que el 34% indica que a veces suelen hacerlo. Este tipo de
actividades son importantes realizarlas de forma periodica ya que ayuda al personal a

mejorar su productividad y a subir el nivel de efectividad en los procesos.
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12. ¢ Las actividades estan definidas conforme a los perfiles de puestos?

Tabla. 13
Cantidad Porcentaje
Claramente definidas 64 49,23%
Medianamente definidas 47 36,15%
Poco definidas 14 10,77%
Nada definidas 5 3,85%
Total 130 100%

Elaborado: Ing. Balerio Estacio Corozo.
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Elaborado: Ing. Balerio Estacio Corozo.

Cerca del 49% asegura que las funciones del personal estan claramente definidas,
un 36% sefiala que las funciones estan medianamente definidas. EI 10% indica que estan
poco definidas porque suelen ocurrir confusiones en el desarrollo de las actividades de

cada uno y un 3% dice que no estan definidas las funciones.
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13. ¢ Cuél es su nivel de compromiso que mantiene para cumplir los objetivos
institucionales:

Tabla. 14
Cantidad Porcentaje

Muy alto 30 23.08%
Alto 65 50.00%
Regular 25 19.23%
Bajo 10 7.69%
Muy bajo 0 0%

Total 130 100%

Elaborado: Ing. Balerio Estacio Corozo.
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Elaborado: Ing. Balerio Estacio Corozo.

Un 50% manifiesta que su compromiso con la institucion es alto y un 23% asegura
que el nivel de compromiso es muy alto. Es decir que alrededor del 73% tiene un alto
nivel de compromiso. Cerca del 20% asegura que su compromiso es regular, solo en las

horas laborales y un 7% muy bajo.
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14. Los procesos administrativos requeridos por los directivos consideran
usted que son:

Tabla. 15
Cantidad Porcentaje
Claramente establecidos 28 21,54%
Medianamente
. 94 72,31%
establecidos
No responde a procesos
pondeap 8 6,15%
de gestidn
Total 130 100%

Elaborado: Ing. Balerio Estacio Corozo.
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Elaborado: Ing. Balerio Estacio Corozo.

Los procesos administrativos segun el analisis de las encuestas, se encuentra
medianamente establecidos, segin el 72%. Un 21% asegura que si se encuentran
claramente definidos y un 6% sefiala que no estan definidos. Lo que nos demuestra que

la comunicacion en ciertos aspectos esta fallando.
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15. ¢ Usted conoce los procesos y servicios que brinda la institucién?

Tabla. 16
Cantidad Porcentaje

Los conozco todos 26 20,00%
Conozco los més bésicos 53 40,77%
Los que considero

) 33 25,38%
necesarios
Conozco algunos de ellos 18 13,85%
Desconozco 0 0,00%

Total 130 100%

Elaborado: Ing. Balerio Estacio Corozo.
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Elaborado: Ing. Balerio Estacio Corozo.

Solo un 20% asegura conocer todos los procesos, seguidos del 40% que indica
conocer los méas basicos. Es decir que cerca del 60% esta presto a servir ante cualquier
disposicién. El 25% solo conoce los procesos que le competen netamente al equipo y el
13% solo conoce algunos. Este ultimo grupo trabaja solo de manera individualista, mas

no tiene la predisposicion de realizar un trabajo en equipo.
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16. ¢ El responsable de la unidad proporciona soluciones a los problemas a fin

de cumplir con las metas establecidas?

Tabla. 17
Cantidad Porcentaje

Nunca 0 0,00%
A veces 9 6,92%
Con cierta frecuencia 19 14,62%
Casi siempre 70 53,85%
Siempre 32 24,62%

Total 130 100%

Elaborado: Ing. Balerio Estacio Corozo.
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Elaborado: Ing. Balerio Estacio Corozo.

El responsable de cada unidad ante cualquier emergencia, segun el 24%, siempre
presta una solucién inmediata para poder lograr el objetivo en comin. Un 53% indica que
casi siempre resuelve los inconvenientes. Esto nos demuestra que en un alto porcentaje,
los responsables de departamentos estan comprometidos. Un 14% sefiala que con cierta
frecuencia lo hacen, mientras que el 7% lo realiza a veces. Es decir, que existe un bajo

porcentaje con poco compromiso institucional.
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17. ¢ Su jefe respalda la gestion que realiza el personal de la direccion?

Tabla. 18
Cantidad Porcentaje

Nunca 0 0,00%
A veces 12 9,23%
Con cierta frecuencia 18 13,85%
Casi siempre 70 53,85%
Siempre 30 23,08%

Total 130 100%

Elaborado: Ing. Balerio Estacio Corozo.
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Elaborado: Ing. Balerio Estacio Corozo.

El 53% se siente respaldado casi siempre, mientras que un 23% se ha sentido
respaldado en todo momento. Con cierta frecuencia un 13% y a veces un 9% se han
sentido respaldado por el director de su unidad. Aunque es un grupo pequefio el que no
ha sentido del todo ese respaldo, es necesario considerar las razones por las que esto ha

sucedido.
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18. ¢ Qué efecto cree usted que produce la comunicacion para mejorar la

productividad?

Tabla. 19
Cantidad Porcentaje
Muy alto 70 53.85%
Alto 38 29.23%
Regular 20 15.38%
Bajo 2 1,54%
Muy bajo 0 0.00%
Total 130 100%
Elaborado: Ing. Balerio Estacio Corozo.
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Elaborado: Ing. Balerio Estacio Corozo.

El 53,85% cree que es importante la comunicacion para mejorar el desarrollo de
la productividad de los procesos, el 29,23% considera que es fundamental mantener una
buena comunicacion y el 15,38% se refiere a que regularmemnte se debe comunicar para

cumplir con la productividad de su trabajo donde labora.
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19. ¢ Su jefe le proporciona informacion suficiente y adecuada para realizar

bien su trabajo?

Tabla.20
Cantidad Porcentaje

Nunca 5 3,85%
A veces 10 7,69%
Con cierta frecuencia 30 23,08%
Casi siempre 60 46,15%
Siempre 25 19,23%

Total 130 100%

Elaborado: Ing. Balerio Estacio Corozo.
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Elaborado: Ing. Balerio Estacio Corozo.

Solo el 19% indica recibir siempre la informacion necesaria para realizar de
manera correcta sus funciones. El 46% sefiala que casi siempre, lo que denota de nuevo
que la comunicacion es un factor que no puede fallar en este tipo de situaciones, ya que
si no existen los canales correctos para que la informacién llegue a todos y completa,
siempre va a ocurrir errores en los procesos y el producto final se vera afectado. Esto se

refleja en el 24% que asegura recibir ese tipo de informacion con cierta frecuencia, el 7%
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la recibe a veces y el 4% sefiala que nunca ha recibido ningun tipo de indicaciones por
parte de sus jefes.

20. El nivel de recursos (materiales, equipos e infraestructura) con los que

cuento para realizar bien mi trabajo es:

Tabla. 21
Cantidad Porcentaje

Muy mala 1 0,77%
Mala 20 15,38%
Regular 48 36,92%
Buena 49 37,69%
Muy buena 12 9,23%

Total 130 100%

Elaborado: Ing. Balerio Estacio Corozo.
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Elaborado: Ing. Balerio Estacio Corozo.

Solo el 9% indica que los recursos utilizados para el desarrollo de su trabajo es
muy bueno, un 38% sefiala que sus materiales son buenos y un 37% manifiesta que son
regulares. Esto ante el contraste del 15% que asegura que sus materiales de trabajo son
malos y un 0.77% que dice que sus materiales son muy malos. En este caso, es necesario
conocer la realidad del tipo de trabajo que estan realizando todos y la necesidad de los
que no se sienten conformes con sus implementos laborales.
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21. ¢Su jefe inmediato reconoce su desempefio cuando a usted le toca laborar

tiempo extracurricular?

Tabla. 22
Cantidad Porcentaje

Nunca 5 3,85%
A veces 27 20,77%
Con cierta frecuencia 30 23,08%
Casi siempre 40 30,77%
Siempre 28 21,54%

Total 130 100%

Elaborado: Ing. Balerio Estacio Corozo.

Gréfica 20.
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Elaborado: Ing. Balerio Estacio Corozo.

Cerca del 4% manifiesta que nunca ha sido reconocido su trabajo fuera de la

jornada establecida, un 20% dice que a veces y un 23% asegura que con cierta frecuencia.

En este primer grupo aunque no lo indiquen por temor a perder su trabajo, debe existir un

alto nivel de inconformidad hacia sus susperiores. Lo opuesto al 21% que sefiala que

siempre es reconocido su sobretiempo al igual que el 31% que sefiala ser retribuido casi

siempre.
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22. La distribucion de la carga de trabajo que tiene mi area es:

Tabla. 23
Cantidad Porcentaje
Esta en funcién de los
28 21,54%
resultados
Esta en funcion de mi nivel
. 38 29,23%
de desempefio
Esta acorde a los
requerimientos de los 45 34,62%
usuarios
Estd sobrecargada en
> & 19 14,62%
funcion de los resultados
Total 130 100%

Elaborado: Ing. Balerio Estacio Corozo.
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Elaborado: Ing. Balerio Estacio Corozo.

La distribucidn de carga laboral se da en un 22% por los resultados obtenidos, en
un 29% por el nivel de desempefio que se encuentra relacionado con el anterior. Un 35%
estd segun la necesidad de sus usuarios y un 14% por la funcién de los resultados. Es
decir que, nadie tiene carga laboral por algo que no maneje o haya trabajado en algun

momento.
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23. ¢ Como calificaria su nivel de satisfaccion por pertenecer a la institucion?

Tabla. 24
Cantidad Porcentaje
Muy alto 15 11,54%
Alto 61 46,92%
Regular 42 32,31%
Bajo 12 9,23%
Total 130 100%

Elaborado: Ing. Balerio Estacio Corozo.
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Elaborado: Ing. Balerio Estacio Corozo.

Solo un 11% siente un nivel de satisfaccion muy alto, cerca del 47% indica que
su nivel es alto. El 32% asegura que su nivel de satisfaccion es regular y el 9% tiene un
nivel muy bajo. Lo que da luces sobre un alto nivel de insatisfaccion laboral y segun los
andlisis de las preguntas anteriores, la comunicacion es un factor que de alguna manera

afecta al desempefio laboral y a la calidad de los servicios prestados.
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3.3 Discusion de los resultados

El Distrito Educativo 09D03 de la ciudad de Guayaquil, por su ubicacion
geogréfica acoge estudiantes de diversos sectores de la urbe portefia. Las instituciones de
esta unidad distrital acogen los diversos problemas con los que vienen los estudiantes y
todo esto a la vez, recae en las distintas dependencias del Distrito, segin su requerimiento.

Darle seguimiento y resolucion a todos estos problemas, en determinado momento
genera una especie de tension laboral y un ambiente estresante. Ya que para proceder con
determinados procesos es necesario que los otros departamentos den la aprobacion, sin
embargo, esto no sucede de manera rapida por la cantidad de solicitudes que deben ser
atendidas.

Y es ahi cuando empiezan los roces laborales, los problemas de comunicacién y
el mal ambiente laboral. Dando como resultado final una mala prestacién de servicio a
usuario. Por esa razdn es importante determinar que factores son los que estan fallando,
para poder reforzar esa parte y evitar los inconvenientes.

Mediante la encuesta realizada se pudo detectar que uno de los mayores problemas
que existe en esta unidad distrital es la falta de comunicacion durante el desarrollo de los
procesos y que, los mismos colaboradores piden crear y fomentar estrategias
comunicativas que les permita contar con un mejor ambiente laboral.

Es importante reconocer que a pesar de todos estos aspectos que en ocasiones
genera un mal ambiente laboral, el personal se siente satisfecho de pertenecer a esta
entidad. Eso quiere decir que no todo es malo, sin embargo es necesario mejorar ciertos

aspectos en la comunicacion direccionados a elevar el rendimiento de todo el personal.
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CAPITULO IV
PROPUESTA
Tema
Disefio de una propuesta de comunicacion que permita mejorar el clima laboral y
su productividad.
Prélogo
La siguiente propuesta tiene como objetivo disefiar un plan de comunicacion que
ayude a mejorar el clima laboral del Distrito Educativo 09D03. Es importante recalcar
que el clima laboral es vital en todas las empresas, esta marca el nivel de productividad e
influye en el cumplimiento de los objetivos trazados.
El desarrollo de un adecuado clima no solo mejorara los aspectos ya mencionados sino
que fomentara el crecimiento personal y profesional de cada uno de los miembros que
conforman al equipo administrativo del Distrito 09D03.
Fases de la propuesta
e Diagnostico inicial de necesidades y debilidades
e Disefio de estrategias
e Actividades e implementacion
e Evaluacion y mejora continua
Objetivos:
v Medir el clima laboral de los funcionarios del Distrito 09D03.
v" Identificar los factores que intervienen en el mejoramiento del clima laboral.

v Elaborar un plan de mejora que permita mantener un buen clima laboral.
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Diagnéstico inicial de necesidades y debilidades

Comunicacion interna deficiente

Los resultados de la encuesta revelan que la comunicacion interna es un punto
critico. Un alto porcentaje de empleados no se siente respaldado por sus superiores, lo
que indica un problema de comunicacion entre la direccion y el personal. Ademas, las
vias de comunicacion son percibidas como inadecuadas por una parte significativa del
personal.

Carga de trabajo y recursos insatisfactorios

Existe una variabilidad en la percepcion de la carga de trabajo y los recursos
disponibles. Algunos empleados sienten que sus tareas no estan claramente definidas, lo
que puede conducir a malentendidos y baja productividad. Ademas, la satisfaccion
general del personal es baja, lo que sugiere problemas en la gestion del clima laboral.

Falta de Reconocimiento

Aunque algunos empleados son reconocidos por su desempefio, un porcentaje
considerable no siente que se valore su trabajo, especialmente cuando realizan horas

extra. Esto puede llevar a la desmotivacion y la disminucion de la productividad.

Disefo de estrategias
Sistema de control efectivo

» Establecer indicadores clave de rendimiento que aborden las areas criticas
identificadas en el diagndstico.

 Definir una rutina de revision y seguimiento de las actividades implementadas.

» Ofrecer formacidn en gestion del tiempo y priorizacion de tareas para ayudar a los
empleados a administrar su carga de trabajo de manera mas eficiente.

Mejora de canales y protocolos de comunicacion

» Establecer un equipo de trabajo dedicado a revisar y mejorar los canales de

comunicacion interna existentes

60



» Diseflar actividades de capacitacion en comunicacion efectiva para todo el

personal.

»  Definir protocolos claros para la comunicacion entre las unidades administrativas,

incluyendo la resolucién de conflictos y la toma de decisiones.

Motivacion y Reconocimiento

» Disefiar programas de reconocimiento y recompensa para el personal que
demuestre un alto desempefio y compromiso.

* Fomentar la participacion en actividades que promuevan la motivacion y la

cohesion del equipo, como eventos de formacion.
Encuestas y monitoreo

* Programar encuestas regulares de seguimiento para evaluar el grado de
satisfaccion laboral y la percepcion de los empleados sobre las mejoras

implementadas.

» Analizar los resultados de las encuestas y tomar medidas correctivas en funcién

de los comentarios recibidos.

* Realizar revisiones periddicas del sistema de control.

Actividades e implementacion
Implementacion de un sistema de control efectivo
» Lanzar el sistema de control y capacitar al personal en su uso.

* Ejecutar una rutina de revision y seguimiento de los indicadores claves

relacionados al clima laboral y productividad.
Mejora de canales y protocolos de comunicacion

* Mejorar y utilizar los canales de comunicacion interna existentes y promover su

uso.

» Realizar sesiones de capacitacion para el personal en la utilizacion efectiva de los

canales.
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Implementar un sistema de retroalimentacion constante para evaluar la efectividad

de los protocolos.
Motivacién y Reconocimiento

Facilitar talleres de desarrollo personal y profesional para empoderar al personal
y promover un ambiente de trabajo positivo.

Establecer incentivos para aquellos empleados que trabajen horas extra o se
destaquen en momentos de alta demanda.

Encuestas y monitoreo

Programar la primera encuesta de seguimiento para evaluar el impacto de las

estrategias iniciales.

Tomar medidas inmediatas para abordar las areas problematicas identificadas en

las encuestas.

Monitorear la efectividad de los canales de comunicacién y realizar ajustes segun

sea necesario.

Evaluacion y mejora continua

Basandose en los resultados de las evaluaciones, realizar ajustes en las estrategias
implementadas.

Analizar y comparar los resultados con los datos iniciales para medir el progreso.
Mantener una comunicacion abierta y transparente con todo el personal,
compartiendo los avances y logros obtenidos.

Seguimiento constante del sistema de control y andlisis de los datos de encuestas
y evaluaciones para determinar el éxito de las actividades implementadas.
Realizar un seguimiento constante de la implementacion de las actividades para

mejorar el clima laborar y productividad.

Resultados propuestos:

v

v

v

Mejorar el clima laboral de las instalaciones distrital.
Mejorar el nivel de productividad.

Incrementar los niveles de calidad en los servicios ofrecidos a la comunidad.
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CONCLUSIONES

Los resultados de las encuestas indican que el clima laboral tiene una influencia
significativa en la productividad y calidad de servicio en el Distrito 09D03. Un
alto porcentaje de encuestados considera que el ambiente laboral afecta la calidad
de los servicios prestados.

Las condiciones fisicas de trabajo son una variable critica en el clima laboral. Los
resultados muestran que una parte significativa de los encuestados no se siente
comoda con las condiciones fisicas de su puesto, lo que podria afectar su
desemperio.

Existe una relacion directa entre el clima laboral y el cumplimiento de objetivos
institucionales. Aquellos que perciben un mejor ambiente laboral tienen una
mayor probabilidad de alcanzar sus metas.

Los empleados han sugerido en las encuestas que la comunicacion debe mejorarse
a través de reuniones periddicas, reduccion de burocracia y actualizacion de las
herramientas tecnologicas. Estas recomendaciones pueden servir como base para
implementar mejoras en la gestién administrativa.

Aproximadamente el 73% del personal manifiesta un alto nivel de compromiso
con la institucion. Esto es un activo importante y debe ser valorado en las
estrategias de gestion.

Un porcentaje significativo menciona la falta de conocimientos de los procesos
como un factor que influye en la baja productividad. La capacitacion y desarrollo
de habilidades pueden abordar esta cuestion.

La falta de comunicacién se identifica como el factor principal que afecta la
productividad. Esto subraya la importancia de mejorar los canales de

comunicacion interna.



RECOMENDACIONES

Es necesario llevar a cabo una evaluacion exhaustiva de los espacios de trabajo y
realizar las inversiones necesarias para crear un entorno mas comodo y funcional.
Esto incluye la optimizacion de la iluminacion, la ventilacién y la reduccion de
ruidos, lo que contribuira a que los empleados se sientan mas confortables y
puedan desempefiarse mejor.

Dado que la falta de comunicacion se identific6 como un factor principal que
afecta la productividad, se deben implementar mejoras en la comunicacién
interna. Esto incluye la celebracion de reuniones periddicas para discutir
problemas y soluciones, la reduccion de la burocracia en los procesos de
comunicacion y la actualizacion de las herramientas tecnologicas utilizadas para
la comunicacion interna.

Para abordar la falta de conocimientos de procesos identificada, se recomienda
implementar programas de capacitacion y desarrollo para el personal. Estos
programas pueden ayudar a mejorar las habilidades y competencias necesarias
para realizar sus funciones de manera efectiva, lo que a su vez impactara
positivamente en la productividad.

Con el objetivo de fortalecer el compromiso del personal, se deben establecer
programas de reconocimiento del desempefio. Los jefes deben reconocer y
recompensar el trabajo excepcional, especialmente en situaciones de tiempo
extracurricular, para motivar a los empleados y fortalecer su sentido de
pertenencia.

Implementar encuestas periodicas de clima laboral para evaluar de manera
continua el ambiente de trabajo y realizar ajustes en funcion de los comentarios y
sugerencias de los empleados. Esto permitira mantener un monitoreo constante y

adaptarse a las necesidades cambiantes del personal.

Para aumentar la satisfaccion laboral y retener talento, se debe implementar un
plan de desarrollo de carrera que ofrezca a los empleados oportunidades de
crecimiento y avance dentro de la organizacion. Esto no solo aumentara su

satisfaccion, sino que también mejorard su compromiso y lealtad a largo plazo.
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Anexo 1

Problema

Objetivos

ANEXOS

Planteamiento

Hipotético

Variables

Dimensiones

Indicadores

Metodologia

¢/Qué  factores
intervienen en el
clima laboral en
la gestion
administrativa
del Distrito
09D03 que afecte
a la
productividad y
calidad del
servicio ofrecido
a su comunidad
educativa?

Objetivo General
Identificar los factores que influyen

negativamente en la productividad y
satisfaccion de los servidores en la
gestion administrativa del Distrito
09D03, a través de una metodologia
descriptiva de evaluacion.

Objetivos especificos

v

Identificar las variables del
clima laboral que inciden en el

desempefio de la Gestion
Organizacional de los
funcionarios en los
departamentos Financiero,

Planificacion y Administracion
Escolar.

Establecer el grado de relacion
existente entre el Clima Laboral
y la Gestién de los procesos
Administrativos del Distrito
09D03.

Determinar lineas de accion de
Gestion  Administrativas que
permitan favorecer un adecuado
clima laboral en la dependencia
Distrital de Educacion.

Hipotesis Alternativa

¢La falta de
comunicacion afecta el
Clima Laboral que genera
una baja productividad y
calidad de servicios en la
Gestién  Administrativa
en el personal del Distrito
09D03?
5.1Planteamiento
hipotético

5.1.1  Hipotesis
alternativa

La falta de comunicacién
afecta el clima Laboral e
interfiere en los procesos

de la gestion
administrativa del
Distrito 09D03.

5.1.2  Hipdtesis nula

La falta de comunicacion
no afecta el clima laboral
e interfiere en los
procesos de la gestion
administrativa del
Distrito 09D03.

Independiente
X. Clima
Laboral

X1. Organizacion
institucional

X1.1.

Productividad

X1.2.

Servicio

X2. Desarrollo
profesional

X2.1.

Capacitacion

X2.2.

Desarrollo personal

X3. Liderazgo

X3.1.

Pensamiento critico

Dependiente
Y. Gestidn
Administrativa

X3.2. Resolucién de conflictos
Y1.1. Responsabilidad
Y1. Produccion
laboral Y1.2. Clima Laboral
Y2. Planeacion Y2.1. toma de decisiones

Y2.2.

Metas organizacionales

Y 3. Satisfaccion
laboral

Y3.1.

Oportunidades

Y3.2.

Recomendaciones

Tipo de
Investigacion:
Enfoque mixta

Alcance:
Descriptivo
Correlacional

Métodos:
Inductivo
Deductivo

Técnicas de
Investigacion:
Encuesta
Cuestionario

Elaborado: Ing. Balerio Estacio Corozo.




Anexo 2
Respuesta a las preguntas mediante Google forms.
E Formulariosin titulo [ ¢ 52 en suerdedoiodes o & @ 5 e i o

Preguntas  Respuestas Configuracicén

130 respuestas Vincular con Hojas de calculo

Se zospian respuestas i)

Resumen Pregunta Individual

10 copiar
1. Enrelacién alas condiciones fisicas de su puesto de trabajo (iluminacién,
temperatura, ventilacion, espacio, volumen de ruidos, etc.) usted considera que
éste es: @ by et
—

130 respuestas
@ Ve oo

sapanase

Se o

a Formulsriosintitio [ ¢ 5%hen sverdade edoales

oo e . @

Preguntss  Respuestas {E) Confguracion

10 copiar
2. ;Su departamento alcanza los objetivos Institucionales dentro de las periodos
establecidos en el primer trimestre del afio?
o
[
130 respuesias ® e
® Gz
® s
10 copiar

3. Su jefe inmediato, jliene una actitud abierta respecto a sus puntos de vista y
escucha sus opiniones respecto a como llevar a cabo sus funciones?

130 fespuusias

@

a Formulario sin titule £ ¥ ::r:::‘:‘f:";“,;:'““”’ B ® o < H o

Proguntos  Respuestos Q) Confiauwacion

1D copiar
4. ;Oué factores hacen que mi productividad sea baja?

@ L gz
130 iwspusstas

0 copiar
5. (El directivo o responsable de la unidad motiva a que las actividades asignadas

se desarrollen en equipo?

130 respuestas




B romuiosintive 0 g S ® @ 5 o

Preguntas  Respuestas QD Configuracion

10 copiar
6. ;Cree usted que el ambiente laboral influye en la calidad de los servicios
brindado? Hiucko
[ —
® cccesanss
130 respuestas @i roes

7. Los medios y vias de comunicacién leados en las dif latafs de m

la institucién, considera usted que son:

® Hur e
130 respuestas ® e

o
o

B romuerosniuo o g ZEzmhes eeos-c BN : O

Praguntas  Respuscise QEJ) Coiguracion

10 copiar

2. ;Cudl seria surecomendacion para mejorar los canales de comunicacion
institucional?

130 respuestas

23.1% 1 5%
o 20.8%

CormuKacions ca evenlcs us s Son.._ Pplementr maeias rramaenias el

Sean menos burosdL...
Exoasiicn S rugos critces laborales en las

o a8 Grcanaros e s

1D Copiar
9. ¢los las unidades istrati ivi
mativen al personal?

s

130 respuestas

PR Seh: dado wodos I H
B romiosntiue 0 g ke eo s c |EN : O

Preguntas  Respuestas {EI) Configuracion

10 copiar
10.La icacion en el de las activi entre fieros de
1rabajo en la Institucién es:
® S
® g e
130 respuesias s
@
Py
10 copiar

11. ¢La institucién cuenta con planes y acciones especificos destinados a mejorar
la productividad y la calidad en el servicio?

130 respuestas

70



S2han guardado 1od0s bbs

Formulario sintitule 3 % Canoios en Drive

RN -

Praguntas  Respusstas Configuracion
0 copiar
12. /Las actividades estan definidas conforme a los perfiles de puestos?
130 respusstas o
Py
D copiar
13. ;Cual es su nivel de compromisa que mantiene para cumplir los objetivos
Institucionales: @by sl
@
R
130 respusstas o
E Formulario sin titulo [ g SS7enasaidas s fos @ @ v e - ]
Fregunizs  Respuestas (B Configuracion
O cepiar
14, Los procesas por los usted
que son: ® Ciaremen esaticanas.
® ecinements ssttioodss
@ N sz e
130 respuestas .
0 copiar
15. zUsted conoce los procesos y servicios que brinda la institucién?
® Loz carczrn s
130 respuestas ° i
® Comzzosigne de i
R seh: dado iodos log .
B romueosntue O % Hmemehe ® ® b ¢ : @
Preguntas  Respuestas Q) Configuracion
10 Copiar
16. GEl de la unidad prop: alosp afin de
cumplir con las metas establecidas? .
S
130 respuestas ® G
rors
10 copiar
17. ;5u jele respalda la geslion que realiza el personal de la direccion?
PR —
130 mespucstas e
s

71



Formulario sintitulo [ ¥

Formulario sintitulo [ ¥

Formulario sin titule B3 ¥

Se han guardadotades Ios
cambios en Drive

Preguntes  Respuestes Configuracien

18 ;Qué efecto cree usted que praduce la comunicacion para mejorar la

productividad? L
a0

Roppics
130 respuestas @

15. ¢Sujjefe le properciona informacién suficiente y adecuada para realizar bien su
trabajo?

130 raspuosias

Se han guardadotades Ios
cambios en Drive

Preguntes  Respuestes Configuracien

20. El nivel de recursos i equipos. con los que cuento

para realizar bien mi trabajo es:

130 respuesias

21. ;Su Jefe Inmediato reconoce su desempefic cuando a usted le toca laborar
tiempo extracurricular?

130 respuestas

S¢ han guaitauo lodos los
CEINDIUS en Dilve

Praguntas  Respuestas ) Configuracion

22. La distribucion de la carga de trabajo que tiene mi area es:

@ s an e e o
130 respuestas el

Ztdan facidn do 1 vl
e

@ Cala
B TE g6 195

23. ;Como calificaria su nivel de satisfaccion por pertenecer a la institucion?

Mur ks

130 respuestas @ R
o

72

oo KEN:O

10 copiar
D copiar
o
6 ® 5 o : ®
IO copiar
O copiar

18 Copiar



Anexo 3

INSTITUCIONES EDUCATIVAS

INSTITUCIONES EDUCATIVAS 09D03
POR CIRCUITO:

INSTITUCIONES POR CIRCUITOS.

m FISCAL PARTICULARES FISCOMISIONALES MUNICIPALES
13 30 3

09D03C01 02 03

09D03C04 a 9 6

09D03C04 b 13 16 2

09D03C05 20 20 1 1

09D03C06 . 21 1 1

09D03C07 7 7

TOTAL 69 100 7 2
Fuente: Matriz de Cupos 2022
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