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RESUMEN

A pesar de que muchos factores intervienen en el proceso de la educacion, los
maestros son los agentes fundamentales en la formacion y desarrollo de los
estudiantes, lo que amerita un profundo andlisis de la satisfaccion laboral y el
nivel de desempefio en sus labores diarias, asi también, se debe considerar
que toda institucion educativa cuenta con una estructura formada por
colaboradores que le permiten al Docente llevar a cabo su cometido. El
presente estudio fue fundamentado con antecedentes investigativos sobre
satisfaccion laboral como una herramienta para mejorar la productividad, el
impacto de las relaciones interpersonales en la satisfaccién laboral general,
importancia de la satisfaccion laboral en el ambito de la organizacion,
correlacion entre satisfaccion laboral y desempefio (productividad), asi también
fundamentos del desempefio Laboral, importancia de la evaluacion del
desemperio laboral y métodos de medicién general de satisfaccion laboral y
desemperio, entro otros. Asi también, con la finalidad de determinar el nivel de
satisfaccion y su relacion con el desempefio, se llevo a cabo una investigacion
descriptiva-correlacional con enfoque mixto, utilizando como instrumentos de
recoleccion de datos cuestionarios que conformaron la encuesta y entrevista.
Incluyendo en el proceso a la Rectora, Docentes y colaboradores del area
administrativa. Se desarroll6 un plan de accidon y mejora en la busqueda de
incrementar de manera positiva la relacion e incidencia entre la satisfaccion y el
desempeiio del personal de la Unidad Educativa Particular Bilinglie “Santiago

Mayor” de la ciudad de Guayaquil.

Palabras Claves: Satisfaccion laboral, desempefio, motivacion, clima laboral,

reconocimiento, comunicacion.

XX



ABSTRACT
Although many factors intervene in the process of education, teachers are the
fundamental agents in the formation and development of students, which merits
a deep analysis of job satisfaction and the level of performance in their daily
work, as well as also, it should be considered that every educational institution
has a structure made up of collaborators that allow the teacher to carry out its
mission. The present study was based on a research background on job
satisfaction as a tool to improve productivity, the impact of interpersonal
relationships on overall job satisfaction, the importance of job satisfaction in the
organization, correlation between job satisfaction and performance
(productivity), as well as fundamentals of labor performance, importance of the
evaluation of work performance and methods of general measurement of job
satisfaction and performance, among others. Likewise, in order to determine the
level of satisfaction and its relation to performance, a descriptive-correlational
investigation with a mixed approach was carried out, using as questionnaire
data collection instruments that formed the survey and interview. The Rector,
Teachers and collaborators of the administrative area were included in the
process. An action and improvement plan was developed in order to positively
increase the relationship and incidence between the satisfaction and
performance of the staff of the Particular Bilingual Educational Unit "Santiago

Mayor" of the city of Guayaquil.

Keywords: Job satisfaction, performance, motivation, work climate, recognition,

communicatio
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INTRODUCCION

Un sistema educativo sera de calidad en la medida en que contribuya a la
consecucién de los objetivos que el pais se ha planteado. Por eso, el Ministerio
de Educacion del Ecuador opera un concepto sistémico y multidimensional de
calidad educativa, en el que los servicios que se ofrecen, las personas e
instancias que lo impulsan y los productos que genera contribuyen a alcanzar
metas conducentes a un tipo de sociedad democratica, armonica, intercultural,
prospera y con igualdad de oportunidades para todos (Ministerio de Educacion,
2017).

Por lo que, en las Ultimas décadas diversas lineas de investigacion se han
dedicado a estudiar la satisfaccion laboral y desempefio en aulas de las
instituciones publicas del estado; despertando un gran interés a nivel tedrico,
metodoldgico y practico. Pero si bien es cierto, a nivel particular se presume
gue los Docentes y colaboradores se encuentran satisfechos, por lo que se
minimiza la importancia de evaluar la situacion actual del entono

organizacional.

El propdsito para determinar la correlacion entre la satisfaccion laboral y
estandares de desempefio Docente es fomentar en el aula una ensefianza que
permita que todos los estudiantes ecuatorianos alcancen los perfiles de egreso
o aprendizajes declarados por el curriculo nacional para la educacion general

basica y para el bachillerato.

Ademas, el desempefio profesional establece las caracteristicas y practicas
generales y béasicas que deben realizar los Docentes y el personal
administrativo de una Unidad Educativa para desarrollar un proceso de
ensefianza—aprendizaje de calidad. La presente investigacion tiene como
propdsito determinar los niveles de satisfaccion laboral y el paralelismo con el

desempeiio de los Docentes y personal administrativo de la Unidad Educativa
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Particular Bilingle “Santiago Mayor” de la ciudad de Guayaquil, siendo que
estos factores son predominantes en una sociedad competitiva y globalizada.
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CAPITULO 1
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1.1 Antecedentes

“En todas las organizaciones, sin importar a qué se dediquen, el ser humano

juega un papel fundamental en la vida de la misma” (Castellano, 2007).

“Su razén de ser y su dindmica socioeconOmica; de su presencia,
desempeiio, motivaciones y aportes, dependen la calidad del producto final,

sea éste considerado como un tangible o un intangible” (Castellano, 2007).

Por tanto, en la actualidad las organizaciones se enfrentan a mayores y
nuevos desafios, convirtiendose el recurso humano en pilar fundamental para
el logro de los objetivos propuestos, por lo que resulta de gran importancia el
conocimiento de la satisfaccion laboral en la organizacional, es decir, conocer
como perciben los trabajadores su situacion laboral, para accionar sobre los
diferentes factores y obtener mayor desempefio, rendimiento y calidad en lo

que realizan (Gémez, Valdez, & Vides, 2011).

El factor satisfaccion se multiplicard con los esfuerzos del colaborador
poniendo mayor empefio y dedicacion en la labor que realiza, impactando

directamente la rentabilidad de la organizacion.

“La gestion de la satisfaccion laboral en una organizacion es compleja y
debe ser integral, cubriendo aspectos que van desde la credibilidad de los

lideres hasta la camaraderia entre comparfieros” (Maldonado, 2015).
"Los empleados satisfechos son una condicién previa para el aumento de la

productividad, de la rapidez de reaccion, la calidad y el servicio al cliente”
(Azocar, 2014).
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“La satisfaccién laboral y el desempefio, son constructos que no se juzgan,
sino que se evallan para identificar las percepciones de los colaboradores en

sus posiciones frecuentes de trabajo” (Serrano & Garcia, 2008).

Es en base a dichas premisas que la presente investigacion enfoca su
desarrollo en el diagnostico de la relacion directa y correlacional de las
variables satisfaccion laboral y desempefio, siendo estos factores

predominantes en una sociedad competitiva y globalizada.

1.1.2 Contextualizacioén

(Caballero, 2002) citando a Gibson y otros, 1996 dice “La satisfaccion en el
trabajo es una predisposicion que los sujetos proyectan acerca de sus

funciones laborales”

Para Gibson y otros, 1996, citado por (Caballero, 2002) La satisfaccion
laboral es el resultado de las percepciones sobre el trabajo, basadas en
factores relativos al ambiente en que este se desarrolla, como es el estilo de
direccidn, las politicas y procedimientos, la satisfaccion de los grupos de
trabajo, la afiliacion de los grupos de trabajo, las condiciones laborales y el

margen de beneficios

En el ambito de la educacion, la satisfaccion laboral del profesorado también
ha sido estudiada por numerosos autores. De hecho, la profesiéon docente ha
sido considerada recientemente como una de las profesiones mas propensas a
producir burnout y malestar emocional entre sus trabajadores. (Mufioz-Méndez,
Gbomez-Marmol, & Martinez, 2017)

“En este sentido, Freitez (1999) afirma que un clima organizacional

adecuado en una institucion educativa motiva a los docentes para lograr los

objetivos deseados” (Muiioz-Méndez, Gomez-Marmol, & Martinez, 2017)
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Aunando dichas premisas, tratar de entender el impacto de las
interrelaciones positivas entre docentes y personal administrativo que
conforman la Unidad Educativa Particular Bilingtie “Santiago M ayor” de la
ciudad de Guayaquil, es prioritario para determinar la correlacion entre la

satisfaccion laboral y el desempefio de dichos colaboradores.

1.1.3 Formulacién y sistematizacion del problema

¢ La satisfaccion laboral, incide en el desempeno del personal de la Unidad
Educativa particular Santiago Mayor de la ciudad de Guayaquil?.

1.1.4 Interrogantes (subproblemas)

1. ¢Pueden las personas aprender a ser mas eficientes y aumentar su nivel

de desempefio?

2. ¢Existen factores de satisfaccion laboral, a los que pueda recurrirse para
aumentar el desempefio y la productividad de los colaboradores de una

organizacion?

1.2 JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

En la actualidad, las organizaciones valoran a su personal como una fuente
primordial para el logro de resultados, es por esta razon que los objetivos de la
gestion de recursos humanos deben estar encaminados en dos direcciones
fundamentales, la dirigida a lograr los objetivos de la organizacion, agregar
valor y hacerlas competitivas, y, por otra parte, la humana para mejorar a las

personas y su satisfaccion (Alvarez, Miguel, Noda, Alvarez, & Galceran, 2016)
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La satisfaccion laboral ha sido definida como el resultado de varias
actitudes que tiene un trabajador hacia su empleo, los factores concretos
(como la compaiiia, el supervisor, compafneros de trabajo, salarios, ascensos,
condiciones de trabajo, etc.) y la vida en general (Pisco, 1999) citando a (Blum
y Naylor 1988).

En estos momentos, Ecuador se encuentra en un periodo de actualizacion
de su modelo econdmico, politico y social, donde se plantea la necesidad de
elevar los niveles de satisfaccién de los trabajadores del area educativa, en
aras de contribuir al desarrollo del pais, y en funcién de lo cual debe estar

encaminado el trabajo de las organizaciones (Ministerio de Educacion, 2017)

Asi también, “se han realizado reformas y se han establecido estrategias y
programas priorizados con el objetivo de continuar elevando la educacién de la
poblacion” (Ministerio de Educacion, 2017). Para lograr estas metas de calidad
y equidad, el sistema educativo debe establece parametros claros y concisos
de lo que espera de sus instituciones, directivos y docentes, emitiendo
estandares de calidad educativa que orienten, apoyen y monitoreen la gestion

para su mejoramiento continuo.

Estos estdndares se constituirian en referentes valiosos que, al ser
implementados, fomenten un servicio 6ptimo, permitiendo evaluar una situacién
concreta, reorientar 0 reajustar los procesos educativos con la toma de
decisiones sobre la formacion inicial requerida en la actualidad, para los
procesos de seleccion del personal, para la formacion permanente de los

profesionales relacionados con la docencia (Ministerio de Educacion, 2017).

Tomando como base los preceptos en mencion, la investigacion se
fundamenta en el andlisis de la relacion entre la satisfaccion laboral y el
desempefio de la estructura global que conforma una institucion educativa

particular, es decir personal docente y administrativo.
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Por tanto, se seleccion6 a la Unidad Educativa particular bilingtie Santiago
Mayor, ubicada en la ciudad de Guayaquil, con la finalidad de medir la
satisfaccion laboral y su incidencia en el desempefio de los Docentes y

colaboradores administrativos.

Para luego proveerlos de un conjunto de criterios que orientan la
consecucion de los Estandares de Gestion Escolar y de Desempefio
Profesional en el marco de la normativa vigente y, fundamentalmente, bajo los
principios de equidad y diversidad que garanticen el ejercicio de derechos de

los estudiantes.

1.3 OBJETIVOS
1.3.1 Objetivo General

Determinar el nivel de relacion entre la satisfaccion laboral y el desempefio
del personal Docente y Administrativo de la Unidad educativa “Santiago Mayor”

de la ciudad de Guayaquil.

1.3.2 Objetivos Especificos

1. Establecer las bases tedricas de la satisfaccion laboral, el desempefio y
su correlacion.

2. ldentificar los niveles de satisfaccién del personal y su incidencia en el
desempefio mediante una investigacion de campo.

3. Disefiar un plan de mejora para el incremento de la satisfaccion laboral y
el desempefio del personal de la unidad Educativa “Santiago Mayor “de

la ciudad de Guayaquil

1.4 PREGUNTAS DE INVESTIGACION
1. ¢La satisfacciéon laboral, es una tendencia emocional en la que se mide

la motivacioén individual del colaborador?
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2. ¢Se relacionan de manera directa las ganancias y los resultados
esperados con la satisfaccion en el trabajo?
¢,A mayor bienestar, mayor desempefio y mayor productividad?
¢Por qué es importante para el desempefio medir la satisfaccion

laboral?

1.5 ALCANCE DE LA INVESTIGACION

Se realizara un analisis de la satisfaccion laboral del personal que labora

en la unidad educativa.

La investigacién permitira conocer el grado de relacion existente entre la

variable satisfaccion laboral y desempefio.

Se disefiard un plan de mejora continua para elevar el nivel de la
satisfaccion laboral y el desempefio del personal de la unidad Educativa
“Santiago Mayor “en la ciudad de Guayaquil, en base a estandares de calidad

educativa.

1.6 LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION

El estudio de la investigacion sera aplicado en una sola organizacion, lo que
podria ser una limitante en cuanto a la generalizacion de los resultados

obtenidos.

Se espera, que toda la comunidad educativa, pero sobre todo quienes estén
a cargo de la implementacion y evaluacion, cuenten con parametros para medir
la calidad de los procesos educativos, exijan su implementacion, ejecuten
planes de mejora, compartan sus diagnosticos y avances para alcanzar la
calidad educativa. Esta suele ser la principal limitante para el éxito de un plan

de mejora continua.
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CAPITULO 2

MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes investigativos

“Desde la década de los 30 se registra un gran interés por la investigacion
en torno a la satisfaccion en el trabajo, el cual alcanz6 probablemente su punto

maximo en los afios 60” (Chiang & San-Martin, 2015).

“A partir de los afios 70 se habla sobre los efectos en las condiciones de

trabajo y los factores de la satisfaccion” (Chiang & San-Martin, 2015).

En los afios 80 este tema empieza a situarse mas con respecto a sus
relaciones con la calidad de vida en el trabajo, en su impacto sobre la salud
mental y en las relaciones entre éste y la familia, con una preocupacion

creciente por el desarrollo personal del individuo (Chiang & San-Matrtin, 2015).

“Finalmente, en los afios 90, se observa una evolucion hacia otro
paradigma, el capital humano, destacando el constante desarrollo de ese

capital mediante estrategias de formacion” (Chiang & San-Martin, 2015).

2.2 Fundamentacion filosofica
2.2.1 Satisfaccion laboral

Existen muchos conceptos y definiciones sobre la satisfaccion laboral;
bibliografias que aportan a las Organizaciones a comprender aspectos
relevantes, caracteristicas y dimensiones que reflejan la Satisfaccién laboral.

Por ende en el desarrollo de los primeros estudios realizados sobre los

trabajadores, se pudo relacionar a la satisfaccion en el trabajo con los
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resultados de promocién, el pago de incentivos y las oportunidades de avanzar

en el trabajo.

Posteriormente en estudios por descubrir la naturalidad y causas de la
satisfaccion Laboral, que surgi6 en el afio de 1930, se asumié que la
satisfaccion con el trabajo era una manera de como un individuo esta también
satisfecho con la vida, y esto a su vez se relacionaba con las capacidades de
adaptacion que posee el ser humano desarrollado en su nivel de preparacion

para el trabajo.

“En la década de los 40, surge la Teoria de Necesidades la cual refleja los 5

tipos de necesidades que posee un ser humano”.

moralidad,
creatividad,
espontaneidad,

Autorrealizacion resolucion de problema

autorreconocimiento,
confianza, respeto, éxito

sequridad fisica, de empleo, de recursos,
moral, familiar, de salud, de propiedad privada

iracion, alimentacion, descanso, s

Figura 1 Necesidades de Maslow
Fuente: www.eoi.es
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Consecutivamente en 1959 los autores Herzberg, Mausner, & Snyderman
desarrollan la Teoria de la motivacidbn —higiene. Esta teoria se centra en el
trabajo como determinante principal de la satisfaccion la cual tiene dos
dimensiones la satisfaccion o la insatisfaccion individual. La insatisfaccion en
esta teoria se los considera factores extrinsecos o de higiene y los de

satisfaccion se los denomina intrinsecos o motivadores.

Herzberg establecidé a la insatisfaccion como factores de higiene, dado a
que actian de manera analdgica, conocidos como higiene médica para
resolver algo que requiere ser atendido. Los factores de higiene son:
supervisiones, relaciones interpersonales, espacio fisico de trabajo, salario o

remuneracion entre otros. (Manso, 2002)

Dichos factores deben ser atendidos por quienes dirigen una Organizaciéon u
Institucion previa inconformidad de sus colaboradores, cuando los lideres de la
Organizacion logren atender dichos aspectos lo que se logra es disminuir dicha
insatisfaccion, pero no se asegura que los trabajadores encuentren una

motivacion o positivismo en la Entidad.

En el afio 1959 Herzberg en su teoria considera a la satisfaccion como
factores de motivaciéon en el que se incluye: el reconocimiento por parte de la
institucion por un trabajo realizado, oportunidad de ascender por el esfuerzo y
logros de un colaborador que transciende en afios, oportunidad de crecer y

superarse de manera intelectual y profesional.

Estos sin duda son atractivos y estimulantes que todo trabajador desea
obtener al momento de pertenecer a una organizacion, esto provoca en los
colaboradores una buena satisfaccion laboral, la misma que se podra constatar

en las metas u objetivos de la Organizacion.

En estas teorias se puede ver la complejidad de la Satisfaccion Laboral, y

que abarca a toda empresa u Organizacion, en la actualidad el ser humano es
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considerado como el principal recurso para el crecimiento y desarrollo de una
Organizacion, el cual brinda como resultado grande éxitos o en algunos casos

puede llevar al fracaso.

La satisfaccion debe ser atendida y transmitida cada vez mas en las
organizaciones, de esta manera nos daremos cuenta que el hecho de tener un
sueldo o un buen ambiente no quiere decir que quienes laboran en una
Organizacion se encuentren satisfechos, la satisfaccion se centra en factores

de agradecimiento, oportunidad, superacion y reconocimiento.

De uno u otro modo el ser humano busca siempre satisfacer por si mismo
todas sus necesidades u aspiraciones, en donde cubre una necesidad y

empieza a requerir atender otra.

Por tanto resulta fundamental que los Directivos de las Organizaciones
busquen elevar y desarrollar técnicas y procedimientos para satisfacer las
necesidades de su personal, de esta manera van a lograr que sus

colaboradores se sientan motivados, valorados y satisfechos.

2.2.2 Conceptualizacién satisfaccion laboral

Algunos autores definen la Satisfaccion Laboral como una repuesta afectiva

y el grado emocional que tiene un colaborador con la Institucién donde labora.

(Navarro, Llinares, & Montafana, 2010) citando a Locke, (1976) y define a la
Satisfaccion Laboral como un estado emocional positivo y placentero
resultante de la valoracion personal que hace el individuo sobre su trabajo y

sobre la experiencia adquirida del mismo.
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Asi, (Navarro, Llinares, & Montafiana, 2010) citando a Bravo et al. (2002: 347)
la definen como "una actitud o conjunto de actitudes desarrolladas por la

persona hacia su situacion de trabajo”

(Gargallo, 2008) citando a Price y Muller (1986) identifica a la satisfaccion
laboral como el grado en que a una persona le gusta su trabajo y Weinert
(1985) anade que no solo es el trabajo sino todos los componentes que se
derivan del mismo. Spector (1977) la refiere en terminos de cémo se sienten

las personas en sus trabajos y los aspectos que involucra el mismo.

2.2.3 La satisfaccibn laboral, una herramienta para mejorar la

productividad.

El trato al ser humano como parte del proceso productivo no es el mismo
que hace 40 afios, con un mercado laboral diferente y en constante evolucién
por los derechos de los trabajadores; concibe a las personas como el
engranaje esencial para obtener resultados deseados de manera estratégica
(Revista Ekos, 2013).

Locke definid a la satisfaccion laboral en 1976 como un “estado emocional
positivo o placentero de la percepcion subjetiva de las experiencias laborales
del sujeto”, entonces se debe entender como aquella que comprende el
bienestar del sujeto en una amplia multiplicidad de variables. Existen dos
espacios que engloban a este grupo de variables; el primero, de aspectos

personales y el segundo sobre circunstancias de trabajo (Revista Ekos, 2013).

Con la satisfaccion laboral conseguida a través del equilibrio entre los
espacios mencionados, se obtiene mayor rendimiento y mejores resultados
gracias a trabajadores motivados convencidos de poder conseguir los

objetivos. Este bienestar proporciona aspiraciones dentro y fuera de sus
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funciones, ambicién por el crecimiento comun y mejor planificacion (Revista
Ekos, 2013).

Analizando los resultados de la ENEMDU, (Encuesta Nacional de Empleo,
Desempleo y Subempleo. INEC 2013) citado por (Revista Ekos, 2013) los
porcentajes mas altos de personas contentas con su trabajo corresponden a
ocupados plenos y no clasificados, los cuales tienen 83% y 88%, sobre sus
totales respectivamente; no obstante, el menor porcentaje causado por alguna

razon de deterioro en la satisfaccion corresponde a subempleados con 68%

“En Ecuador los subempleados representan el 59,4% del total de personas
ocupadas, por lo que una baja satisfaccion afecta de cierta manera al

rendimiento economico” (Revista Ekos, 2013).

Dentro de todas las opciones propuestas por la ENEMDU para evaluar el
motivo del descontento, se observa que, para el caso de los subempleados, el
no tener estabilidad (63,28%) y las pocas posibilidades de progreso (78,53%)
son los que mas influyen (Revista Ekos, 2013).

“Con estas condiciones la percepcion sobre la inversion, consumo
programado, planificacion de vida, incentivos educativos, innovacion vy
emprendimiento; se ven afectados, por lo que se reduce la productividad

nacional y el rendimiento de la economia en su conjunto” (Revista Ekos, 2013).

Entonces, se debe garantizar un ambiente empresarial de confianza para
aumentar la inversion y por consiguiente las plazas de empleo. De esta
manera, se obtendra un cambio paulatino en la composicion laboral
ecuatoriana, mejorando de esta manera su calidad y productividad (Revista
Ekos, 2013).

35



2.2.4 El impacto de las relaciones interpersonales en la satisfaccion
laboral general

(Yafez, Arenas, & Ripoll, 2010) indican que: “Surge de la evaluacion de la
experiencia laboral de una persona (Locke 1976, citado por Luthans, 2008), es
multicausado, décadas de investigaciones sobre este tdpico han llevado a
reconocer variados y complejos factores, uno de ellos, las relaciones

interpersonales con la jefatura y con los colegas (Luthans, 2008)”.

(Jiménez, 2014) indica que “Un componente fundamental de las relaciones
interpersonales en el trabajo es la confianza interpersonal (Tan & Lim, 2004).
La confianza es un facilitador de las relaciones y las actitudes efectivas en el

trabajo (Ferres, Connell & Travaglione, 2004)”.

Basados en el modelo integrativo de la confianza (Colquitt, Scott & LePine,
2007), la confianza es, en gran medida, determinada por la confiabilidad y
corresponderia a la evaluacion de los atributos personales en quien se va a
confiar. Mdltiples antecedentes pueden favorecer la percepcion de
confiabilidad, sin embargo, estudios recientes reconocen la existencia de tres
amplios antecedentes de la confiabilidad: la competencia, benevolencia e
integridad (Tan & Lim, 2009); (Yafiez, Arenas, & Ripoll, 2010).

Los resultados del meta-analisis realizado por Colquitt et al. (2007) revelan
que cada uno de estas tres dimensiones tiene una Unica y significativa relacion
con confianza y la correlacion entre ellos es alta. Sin embargo, en el caso de la
relacion con los pares la investigacion de Tan y Lim (2009) encontr6 que solo la
integridad y benevolencia eran significativos para medir la confiabilidad.
(Yafez, Arenas, & Ripoll, 2010)

“Investigaciones en nuestro medio también avalan los resultados

previamente descrito. La presente investigacion conceptualiza la satisfaccion
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en las relaciones interpersonales como aquellas en que se experimenta

confiabilidad en el otro” (Yafiez, Arenas, & Ripoll, 2010).

2.2.5 Importancia de la satisfaccion laboral en el ambito de la

organizacion

Como se ha mencionado en algunos conceptos y teorias la Satisfaccion
Laboral es un constructo muy importante en la Psicologia de una organizacion,
ya que se relaciona directamente con el entorno laboral y da como resultado o

consecuencia a su desarrollo individual.

2.3 Correlacion entre satisfaccion laboral y desemp  efio (productividad)

Una mayor productividad trae consigo recompensas econdmicas, sociales y
psicolégicas. Si el empleado percibe esta recompensa como “justa”, desarrolla
una mayor satisfaccion porque cree que estd recibiendo la recompensa
apropiada. Ante esta situacion su esfuerzo por la labor encomendada sera
mayor. (Ojeda, 2013)

Es en base a dicha premisa que se fundamenta la presente investigacion
con un enfoque mixto, respaldado por encuestas a los docentes y personal
administrativo para determinar la correlacién de las 2 variables en analisis:
satisfaccion laboral y desempefio laboral. Asi también se aplicaria una
entrevista a Directivos de la institucion educativa para conocer si la satisfaccion
laboral de sus colaboradores, ejerce un efecto casual y positivo en el nivel de

ejecucion de sus tareas cotidianas.

2.4Desempefio Laboral

Una de las tareas mas importantes que debe realizar todo departamento de

Recursos Humanos es la evaluacion del desempefio laboral. Por evaluacion del
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desempeio entendemos como un “instrumento que se utiliza para comprobar
el grado de cumplimiento de los objetivos propuestos a nivel individual”. (Matos,
2013)

La evaluaciéon del desempefio laboral tiene una doble vertiente: el
desempeiio inferior a lo esperado, y que debe ser corregido a través de
distintas iniciativas; y el desempefio mayor de lo esperado, que debe ser
premiado o alentado de algin modo (Control Group, 2017)

2.4.1 Principios fundamentales de la evaluacion del desempeiio laboral

La medicion por parte de los departamentos de Recursos Humanos del
desempeiio laboral debe estar basada en una serie de principios
fundamentales. (Control Group, 2017)

En primer lugar, esta evaluacion debe tener en cuenta la trayectoria
profesional de cada empleado dentro de la organizacion. En segundo lugar, los
parametros de medicibn han de tener una relacion directa con las
caracteristicas del puesto de trabajo que ocupa el empleado al que se pretende

evaluar. (Control Group, 2017)

Un tercer principio de la evaluacion del desemperfio es el establecimiento de
la finalidad de dicho estudio: para qué estamos realizando la medicion.
Obviamente, esta herramienta esta sujeta a un fin concreto, que es propiciar el
aumento del rendimiento de los miembros de la organizacion. (Control Group,
2017)

Como cuarto principio, el proceso requiere que el empleado esté de acuerdo
con el mismo y comprenda de manera clara los fines que se pretenden
alcanzar con la evaluacion. Finalmente, y como quinto principio de la
evaluacion del desempefio, la figura del supervisor o encargado del analisis
debe ser clave a la hora de aportar ideas y propuestas para mejorar el
desempefio. De nada sirve una evaluacion de estas caracteristicas si

finalmente las propuestas no se llevan a cabo. (Control Group, 2017)
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2.4.2 Importancia de la evaluacion del desempefio la  boral

A veces se olvida que uno de los beneficiarios mas directos de la
evaluacion del desempefio es el propio empleado, no solamente la empresa. A
través de esta herramienta se pueden establecer nuevas oportunidades para el
trabajador dentro de la organizaciéon (promocion, traslado a puestos mas
acordes a sus habilidades y formacion, etc.), asi como definir posibles planes

de formacion (Control Group, 2017).

La medicion del desempefio también puede poner de manifiesto las
aptitudes del mando intermedio como lider del equipo de trabajo, estudiar cémo
funciona la comunicacion dentro de la empresa o, incluso, comprobar en qué
grado el empleado se siente parte integrante de la cultura organizacional
(Control Group, 2017).

2.4.3 Cbomo se mide el desemperfio laboral

Es aconsejable que los programas de evaluacién de desempefio se lleven a
cabo al menos una vez al afio. De este modo podran realizarse los ajustes
necesarios a tiempo y el rendimiento no se vera afectado por posibles

alteraciones del desempefio (Control Group, 2017).

El desempefo en las organizaciones suele estar sujeto al escrutinio del
departamento de Recursos Humanos, aunque es habitual que se otorgue su
realizacion a una comision creada a tal efecto. Estas comisiones estan
compuestas de miembros permanentes (gerente, director de RR. HH., técnicos
en evaluacion del desempefio) y transitorios, siendo estos udltimos
generalmente los responsables directos de los puestos de trabajo analizados
(Control Group, 2017).
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En otras organizaciones la medicion del rendimiento se suele dejar en
manos de mandos o jefes intermedios, ya que los directivos no suelen tener
conocimientos especificos acerca de las tareas que requiere cada puesto de
trabajo (Control Group, 2017).

2.5Métodos de medicion general de satisfaccion lab  oral y desempeiio

Evaluar a los trabajadores en las organizaciones es tremendamente

importante y muy dificil de lograr de manera adecuada.

En efecto, es un proceso sistémico, muy caro y lleva bastante tiempo
construirlo y afinarlo, por lo tanto, la organizacién debe asignarle el tiempo
suficiente y la importancia que requiere; afortunadamente, la mayoria de las
organizaciones estan tomando consciencia de ello, y ya casi no se encuentran
empresas publicas ni privadas que sean ajenas a esta realidad (Sanchez &
Calderén, 2012)

Tomando consciencia de la importancia que tiene la evaluacion de
desempeiio en las organizaciones y, por ende, la importancia que tiene el
proceso en si, tanto para las empresas que constantemente estan tratando de
evaluar el grado de aporte que efectia su personal para el cumplimiento de los
objetivos como para los auditores de recursos humanos que deben dar una
opinion acerca de la razonabilidad de este proceso, a continuacién se presenta
un apretado resumen de la publicacién efectuada por Sanchez y Bustamante
(2008, pp. 119 - 126), que da a conocer cada una de las etapas constitutivas

del proceso de evaluaciéon del desempefio (Sanchez & Calderén, 2012)

Entre los métodos de evaluacion de desempefio mas usados se encuentran:
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2.5.1 De escala grafica

Es el de mayor uso y divulgacién. Tras su aparente simplicidad esta una

aplicacion que exige multiples precauciones para evitar la subjetividad.

Para aplicar el método de escala grafica se emplea un formulario de doble
entrada donde las lineas horizontales representan los factores de evaluacién
de desempefio y las columnas verticales representan los grados de variacion

de tales factores (Conexion Esan, 2016)

Dichos factores deben ser previamente seleccionados para definir las
cualidades que seran evaluadas en cada empleado. Cada factor debe ser
definido o descrito en forma sumaria, simple y objetiva. La idea es evitar
distorsiones. En dichos factores se debe dimensionar el desempefio, con
calificaciones que van desde las mas débiles o insatisfactorias hasta las
Optimas o muy satisfactorias (Conexion Esan, 2016).

2.5.2 Método de eleccion forzada

Fue desarrollado por técnicos estadounidenses, durante la segunda guerra
mundial, para determinar cuéles serian los oficiales de las fuerzas armadas de
Su pais que debian ser ascendidos. Se buscaba un sistema de evaluacién con
resultados mas objetivos, que neutralizara los efectos de halo (cuando el
evaluador califica al trabajador sin observar de su desempefio, basandose en
vinculos de amistad), el subjetivismo y el proteccionismo. (Calderdn,
Bohorquez, Lobo, & Parraga, 2016).

En este se emplean, para evaluar el desempefio de las personas, una serie
de frases que describen determinados tipos de desempefio individual. Las

frases estan compuestas de dos formas:
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1. Bloques de dos frases de significado positivo y dos de significado
negativo. El evaluador elige la frase que mas se ajusta al desempefio del
evaluado, y luego la que menos se ajusta (Calderén, Bohorquez, Lobo,
& Parraga, 2016).

2. Bloques de cuatro fases de significado positivo. El evaluador elige las
frases que mas se ajustan al desempefio del evaluado (Calderdn,

Bohorquez, Lobo, & Parraga, 2016).

2.5.3 Método de investigacion de campo

Se desarrolla sobre la base de entrevistas hechas por un especialista (quien
asesora el proceso de evaluacion) con el supervisor inmediato, a fin de verificar

y evaluar el desempefio de sus subordinados.

Se busca determinar los motivos del desempefio registrado mediante el

analisis de hechos y situaciones.

Este sistema consta de tres pasos:

a. Evaluacioén inicial: cada funcionario es evaluado inicialmente en uno de
tres aspectos: desempefio mas satisfactorio, desempefio satisfactorio,
desempefio menos satisfactorio (Fernandez, 2017).

b. Andlisis suplementario: el desempefio definido en la evaluacion inicial es
evaluado con mayor profundidad mediante preguntas formuladas del

especialista o asesor al jefe (Fernandez, 2017).

C. Planeamiento: tras el analisis del desempefio viene la elaboracion de un
plan de accién. Este puede tener como conclusién la necesidad de darle
conserjeria al empleado evaluado, un proceso de readaptacién, entrenamiento,
su desvinculacion y sustitucién, promocién a otro cargo o mantenimiento en el

cargo (Fernandez, 2017).
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2.5.4 Método comparacion por pares.

Se compara a los empleados en turnos de a dos, anotandose en la columna
de la derecha aquél que se considera que tiene mejor desempefio. El nimero
de veces que un evaluado es considerado superior a otro se suma y constituye

un indice (Conexion Esan, 2016).

También se puede utilizar factores de evaluacion, de manera que cada hoja
del formulario sera ocupada por un factor de evaluacién de desempefio. El
evaluador debera comparar a cada empleado con todos los demas evaluados
en el mismo grupo. Por lo general, se asume el desempeiio global de cada

persona como base de la comparacién (Conexion Esan, 2016).

2.5.5 Método de evaluacion en 360 grados

También conocida como evaluacion integral, como su nombre lo indica,
busca una perspectiva del desempefio de los empleados lo mas abarcadora
posible, con aportes desde todos los angulos: supervisores, compafieros,

subordinados, clientes internos, etc. (Rodriguez, 2006)

La postura que fundamentamos sobre el método de la investigacion
seleccionado, se basa en la especializacion que permite la investigacion de
campo, a través de encuestas y entrevistas estructucturadas y dirigidas. Se
busca determinar el nivel de cada una de las variables en estudio, la

satisfaccion laboral y el desempefio, asi como también su correlacion.
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2.6 Clima laboral

El clima laboral no es otra cosa que el medio en el que se desarrolla el
trabajo cotidiano. La calidad de este clima influye directamente en la
satisfaccion de los trabajadores y por lo tanto en la productividad empresarial.
Si eres capaz de conseguir una mayor productividad con un buen clima laboral,
tienes todo lo necesario para conseguir grandes éxitos en tu empresa.
(emprendepyme.net, s.f.)*De aquella manera, mientras que un buen clima se
orienta hacia los objetivos generales, un mal clima destruye el ambiente de
trabajo ocasionando situaciones de conflicto, malestar y generando un bajo
rendimiento” (emprendepyme.net, s.f.).

La calidad del clima laboral se encuentra intimamente relacionado con el
manejo social de los directivos y las ventajas y desventajas del liderazgo
empresarial, con los comportamientos de los trabajadores, con su manera de
trabajar y de relacionarse, con su interaccion con la empresa, con las maquinas
que se utilizan y con las caracteristicas de la propia actividad de cada uno

(emprendepyme.net, s.f.).

“Propiciar un buen clima laboral es responsabilidad de la alta direccion, que
con su cultura y con sus sistemas de gestion, prepararan el terreno adecuado

para que se desarrolle” (emprendepyme.net, s.f.).

2.6.1 Caracteristicas del clima organizacional

Segun (Enciclopedia de caracteristicas, 2017), a continuacion, se

mencionan las caracteristicas del clima organizacional:
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1. Ambiente fisico
El clima organizacional o laboral esta determinado por un espacio fisico comun
a todos los integrantes de una empresa.

2. Ambiente social
Este ambiente esta determinado por las personas entre si del mismo u otros

departamentos dentro de la empresa.

3. Estructura
Todos estos miembros tienen en comun que comparten una misma estructura
organizacional, estilo de direccion, formalidad, horarios de trabajo y de

descanso, salas de ocio, etc.

4. Comportamiento organizacional
Hace referencia a los aspectos como la productividad, puntualidad, el

cumplimiento de los objetivos personales y de cada area.

5. Comunicacion
Dentro de un clima laboral esperado se intenta fomentar un tipo de
comunicacion basado en la confianza, empatia, buen trato, dialogo cordial,
respeto mutuo y diplomacia con el fin de favorecer la productividad y generar

un ambiente apto para brindar mayores ganancias a la compaifiia.

6. Motivacion
La motivacién no sélo estara dada por condiciones laborales amenas sino
también por un conjunto de caracteristicas de la cultura organizacional: desde
un espacio agradable para desempefiar la tarea laboral, obsequios por dias

especiales, bonos extras, pago de horas extras, premios por produccion, etc.

7. Liderazgo

45



El o los lideres deben comprometerse a generar un clima laboral grato y ameno
para que cada uno de los miembros se sienta motivado e incitarlo a cumplir los

objetivos de la organizacion.

8. Pertenencia
El sentido de pertenencia o de identidad fomenta sensaciones de union y
produce el sentimiento no sélo de participar del grupo sino de pertenecer al

mismo.

9. Capacitacion
Mayoritariamente la capacitacion forma parte de la motivacién de los miembros
de la organizacion, y por ende parte del clima organizacional. El objetivo no
s6lo es motivarlos sino capacitarlos en diferentes areas a fin de enriquecer su

capital cultural.

10.Evaluacion
Las evaluaciones estan dadas en forma semestral o anual. Se plantean con
ayuda de los pares y superiores planteando metas donde se destacan las

fortalezas del cada individuo y se trabajan para la mejora de sus debilidades.

2.6.2 Ventajas y desventajas del clima organizacion  al

Ventajas: el logro, la afiliacion, el poder, la productividad, la satisfaccion, la
integracion, la retenciéon de talentos, la mejor imagen de la empresa, entre otras

(Hypnos y Hermes, 2015).

Desventajas: la inadaptacion, el absentismo, la baja productividad, el

malestar en el trabajo, entre otras (Hypnos y Hermes, 2015).
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2.6.3 Beneficios de un buen clima en la organizaci6 n

Un buen clima dentro de la empresa puede suponer muchos beneficios:

(Hypnos y Hermes, 2015)

Mayor rendimiento laboral.

Mayores beneficios para la empresa.

Se favorece el trabajo en equipo.

Los talentos permanecen en la empresa.

Mayor satisfaccion en el trabajo.

Mayor integracion por parte de los trabajadores.

Los trabajadores colaboran mas y dan buenas ideas.
Mejora la imagen de la empresa.

© © N o o0 A~ w NP

La empresa se adapta mejor a entornos competitivos y se enfrenta mejor
a los cambios.

10. Se consiguen los resultados propuestos.

2.6.4 Factores que influyen en el clima organizacio nal

Algunos factores que influyen en el clima laboral y a los que hay que prestar
atencion a la hora de intentar mejorar el clima en la empresa son: (Hypnos y
Hermes, 2015)

Relaciones entre comparieros.
Relaciones entre personal y jefes.
Lider y estilo de liderazgo.
Comunicacion interna (y externa).
Espacio de trabajo.

Condiciones de trabajo.

Motivacion en la empresa.

© N o o > w0 d e

Politica salarial.
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9. Imagen de la empresa de cara al exterior.
10. La propia forma de estar y sentir de la persona.

11. Factores no relacionados con el puesto de trabajo.

2.7 Motivacion laboral

2.7.1 La motivacion laboral

Es un aspecto que nunca debe faltar entre tus empleados. Supone un
cambio cualitativo a la hora de llevar a cabo un trabajo, pero también como
forma de mantener un ambiente agradable y proactivo (Yafiez, Arenas, &
Ripoll, 2010)

Uno de los beneficios mas importantes de la motivacion laboral es el
compromiso. Tener empleados motivados facilmente se traducira en
empleados comprometidos y con ganasde sumar. Por supuesto,
la motivacién es un gran tema dentro de cada negocio, pero tiene sus
peculiaridades. La realidad de la motivacion en las empresas no siempre esta

en el nivel deseado (Yafiez, Arenas, & Ripoll, 2010).

2.7.2 La motivacion empresarial

Hace referencia a la capacidad que tiene una empresa de mantener
implicados a sus empleados para dar el maximo rendimiento y conseguir asi,
los objetivos empresariales marcados por la organizacion (emprendepyme.net,
s.f.)

Esta motivacion en el trabajo es fundamental para aumentar la productividad
empresarial y el trabajo del equipo en las diferentes actividades que realizar,
ademas de que cada una de las personas de la organizacion se siente

realizada en su puesto de trabajo y se identifique con los valores de la
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empresa. De esta forma, los trabajadores se consideran parte importante de la
empresa y trabajar para conseguir lo mejor para ellos y para la empresa

(emprendepyme.net, s.f.)

2.7.3 Factores que influyen en la motivacion labora |

Son muchas las cuestiones que pueden influir en la motivaciéon de los
trabajadores de la empresa. Por ello, es imprescindible para las organizaciones
gue conozcan cuales son estos aspectos para intentar mejorarlos en la medida

de los posible: (Yafez, Arenas, & Ripoll, 2010)

Puesto de trabajo : ofrecer a un trabajador un puesto de trabajo en el que se
encuentre comodo y, ademas, la posibilidad de aumentar sus conocimientos y
desarrollo profesional dentro de la empresa, es fundamental para que un
trabajador se encuentre motivado de forma continua (emprendepyme.net, s.f.)
Autonomia y participacion : ofrecer responsabilidades y permitirle la
participacion y la aportacion de ideas para la mejora de los diferentes aspectos
de la empresa, hard que el trabajador se sienta importante en sus labores
(emprendepyme.net, s.f.)

Ambiente de trabajo : crear un clima laboral con buenas relaciones entre los
diferentes componentes de la organizacion aumenta la satisfaccion y la
comodidad de los empleados en sus puestos de trabajo. También ayuda a
interiorizar los valores de la empresa y que los trabajadores se identifiquen con
ellos. (emprendepyme.net, s.f.)

Condiciones laborales : el salario de los trabajadores, las jornadas, primas por
objetivos, los horarios flexibles, la conciliacion laboral y todas las condiciones
qgue se incluyan en el contrato de trabajo hacen que el trabajador esté mas
satisfecho con su puesto de trabajo y, por consiguiente, en su vida personal

(emprendepyme.net, s.f.).
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Segun los diferentes factores que se trabajen dentro de la empresa, se
pueden trabajar diferentes tipos de motivaciéon laboral, los cuales poseen unas
caracteristicas definidas. Entre las diferentes clases de motivacion que

encontramos en el ambito empresarial distinguimos (emprendepyme.net, s.f.):

Motivacion extrinseca
Motivacion intrinseca

Motivacion trascendente

2.8 Reconocimiento laboral
Preambulo: El ser humano, segun estudios del comportamiento, es siempre
avido de reconocimientos y estimulos, sin los cuales su productividad no se

incrementa, o al menos, se estanca (Parra, 2007)

Es también un deber de todo administrativo corresponder a este importante
sentimiento humano porque es una responsabilidad fundamental de un Gerente
el valorar y reconocer los buenos desempefios de quienes aportan a una

empresa (Parra, 2007)

2.8.1 ¢ Por qué reconocer el trabajo de un colaborad  or?

Segun, (Garcia, 2009) en The Organizational Climate and its Diagnosis. Se
reconoce el trabajo de un colaborador:
1. Porgue es un deber dar el reconocimiento a quien se lo merece. Porque
el esfuerzo de un trabajador suma y enriquece el esfuerzo colectivo.
2. Porgue el desempeiio laboral es inspirado, y el mejor pago es exaltar a
quien lo cumple.
3. Porque los trabajadores, como cualquier ser humano, necesitan

reconocimiento.
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4. Porque se hace justicia con un trabajador al exaltar su aporte
publicamente.

5. Porque al exaltar al trabajador le propicia a su vez mayor reconocimiento
del equipo, y éste le colaborara cuando acuda en su busqueda.

6. Porque la gerencia debe ser un camino sembrado de estrellas de

reconocimiento al servicio desinteresado.

2.9 Comunicacion en las organizaciones

2.9.1 La comunicacion

“Muchos conflictos, y una buena parte de la ineficiencia laboral, nacen de
ese aislamiento o telén, que impide que la orden clara e incluso el espiritu de
las mas razonables propuestas, lleguen a su destino” Red Field; CH. E. (Univ.
Chicago) citado por (Valdés, 2005)

2.9.2 Comunicacion organizacional

La comunicacion organizacional podemos dividirla en interna y externa, la
primera dirigida a los integrantes de la organizacion y la segunda a las

relaciones publicas, relaciones de ventas, publicidad, etc. (Cruz, 2012)

2.9.3 Tipos de comunicacion organizacional.

Segun (Compafi, 2015) los tipos de comunicacion organizacional son los
siguientes:
« Ascendente. El emisor se encuentra en un nivel inferior al receptor.
- Descendente. El flujo se origina del emisor arriba y mas abajo el
receptor.

« Horizontal. Ambos al mismo nivel.
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- Informal (rumores). De persona a persona sin atender niveles segun los

deseos de éstas de compartir y relacionarse.

2.9.4 Importancia de la comunicacién en las organiz  aciones

Hasta hace algunos afios un elemento clave para los directivos era mandar,
hoy dia es mucho mas importante establecer una comunicacién coherente y asi

coordinar las decisiones sobre las actividades a realizar (Pérez)

Las funciones de direccién, planificacion, organizacion, direccién y control,
se cumplen a través de la comunicacién (Parraga, Carrefio, Andrés Nieto, &
Madrid, 2004)

Al inicio del tema planteamos una definicibn de comunicacién no solo para
ser vista en su aspecto tedrico, sino valorar también el contenido practico que

lleva implicito, veamos que:

La comunicacion necesariamente debe aportar un contenido (Pérez-Valdeés,
Estrada-Sifontes, & Moreno-Toiran, 2013)

Debe cumplirse el principio de direccionalidad. (O sea el paso de

sentimientos de una persona a otra y viceversa). (Gémez B. , 2015)
Tener en cuenta en una comunicacion grupal las interrelaciones entre las

personas y como estd varia en dependencia de los canales que utilicemos
(Goémez B. , 2015)
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2.10 FUNDAMENTACION LEGAL

NORMA TECNICA DE CALIFICACION DE SERVICIOS Y EVALUA CION DE
DESEMPENO. Resolucién de la SENRES 38 Registro Ofic ial 303 de 27-
mar-2008 Ultima modificacion: 23-sep-2008 Estado: V  igente (ANEXO 1).
CAPITULO | DEL OBJETO, AMBITO, SUSTENTOS Y PRINCIPI OS DEL
SUBSISTEMA DE EVALUACION DEL DESEMPENO

Art. 1.- Objeto. - Esta norma técnica tiene por objeto establecer las politicas,
normas, procedimientos e instrumentos de caracter técnico y operativo que
permitan a las instituciones del Estado, medir y mejorar el desempefio
organizacional desde la perspectiva institucional, de las unidades o procesos
internos, de los ciudadanos y de las competencias del recurso humano en el

ejercicio de las actividades y tareas del puesto.

Art. 3.- Del Subsistema de Evaluacion del Desempefio. - La evaluacion del
desempeiio consiste en un mecanismo de rendicion de cuentas programada y
continua, basada en la comparacion de los resultados alcanzados con los
resultados esperados por la institucion, por las unidades organizacionales o
procesos internos y por sus funcionarios y servidores, considerando las

responsabilidades de los puestos que ocupan.

Regula desde la perspectiva de los recursos humanos, calificacion que sera
complementaria a los resultados alcanzados desde la dimension de la
institucion, de las unidades o procesos internos y/o el grado de satisfaccion de
los ciudadanos y/o de los usuarios de bienes o servicios publicos. El fin de la
evaluacion del desempefio sera que la institucion, las unidades o procesos
internos y sus funcionarios y servidores, tengan una vision consensuada y de
conjunto que genere condiciones para aplicar eficientemente la estrategia

institucional, tendiente a optimizar los servicios publicos que brindan los
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funcionarios y servidores; y volverlos mas productivos, incrementando al mismo

tiempo la satisfaccion de los ciudadanos.

CODIGO DEL TRABAJO Caodificacion 17 Registro Oficial Suplemento 167
de 16-dic-2005 Ultima modificacion: 26-sep-2012 Est  ado: Vigente (ANEXO
2).

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

Art. 14.- Estabilidad minima y excepciones. - Establéese un afio como
tiempo minimo de duracién, de todo contrato por tiempo fijo o por tiempo
indefinido, que celebren los trabajadores con empresas o empleadores en
general, cuando la actividad o labor sea de naturaleza estable o permanente,
sin que por esta circunstancia los contratos por tiempo indefinido se
transformen en contratos a plazo, debiendo considerarse a tales trabajadores

para los efectos de esta Ley como estables o permanentes.

Capitulo VI De los salarios, de los sueldos, de las utilidades y de las
bonificaciones y remuneraciones adicionales Paragra fo 1ro. De las

remuneraciones y sus garantias.

Art. 79.- lgualdad de remuneracion. - A trabajo igual corresponde igual
remuneracion, sin discriminacion en razén de nacimiento, edad. sexo, etnia,
color, origen social, idioma, religion, filiacion politica, posicion econdmica,
orientacion sexual, estado de salud, discapacidad, o diferencia de cualquier
otra indole; mas, la especializacion y practica en la ejecucion del trabajo se

tendran en cuenta para los efectos de la remuneracion.
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CAPITULO 3

MARCO METODOLOGICO

3.1 Definicion de marco metodolégico

“El marco metodoldgico es la explicacion de los mecanismos utilizados para

el analisis de nuestra problematica de investigacion” (Normas APA, s.f.).

3.2 Antecedentes del marco metodoldgico de la inves  tigaciéon
Los ejes fundamentales de la presente investigacién son los siguientes:

Eje numero 1:
a. Satisfaccion laboral
Eje numero 2:

b. Desempeiio

3.3 Disefio de la investigacion

El disefio de la investigacion es una planificacion compendiada de lo que se
debe hacer para lograr los objetivos del estudio (Rojas, 2013).

1. Disefio de investigacion bibliogréafica
“El disefio de investigacion Bibliografica es una indagacion documental

gue permite, entre otras cosas, apoyar la investigacion que se desea realizar”
(Martins)
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2. Disefio de investigacion de campo

“El disefio de investigacion de campo, constituye un proceso sistematico,
riguroso y racional de recoleccién, tratamiento, analisis y presentacion de
datos, basado en una estrategia de recoleccion directa de la realidad de las

informaciones necesarias” (Gallardo & Briones, 2017)

3.4 Enfoque de la investigacion

El enfoque de la investigacion es un proceso sistematico, disciplinado y
controlado y esta directamente relacionada a los métodos de investigacion
(Lara, 2013)

» Cuantitativito: Los estudios de corte cuantitativo pretenden la
explicacion de una realidad social vista desde una perspectiva
externa y objetiva. Su intencion es buscar la exactitud de
mediciones o indicadores sociales con el fin de generalizar sus
resultados a poblaciones o situaciones amplias. Trabajan
fundamentalmente con el ndmero, el dato cuantificable (Ruiz,
Borboa, & Rodriguez)

« Cualitativo: la investigacion cuantitativa pretende generalizar los
resultados a determinada poblacion a través de técnicas
estadisticas de muestreo (Monroy, 2015)

« Mixto es un proceso que recolecta, analiza y vincula datos
cuantitativos y cualitativos en una misma investigacion o una serie
de investigaciones para responder a un planteamiento (Guelmes-
Valdés & Nieto-Almeida, 2015)

El enfoque a ser aplicado en la presente investigacion es el mixto: relaciona
datos cuantificables que se pueden medir o tabular con datos cualitativos que

se prestan a interpretacion del investigador.
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3.5 Tipo de investigacion

Encontramos diversos tipos de investigacion, y segun los objetivos u

propositos que se desean alcanzar cada investigador selecciona el tipo de

metodologia que desea emplear escogiendo uno o la combinacion de mas de

uno.

Los tres tipos 0 métodos de investigacidon mas utilizados son:

1.

Investigacion Exploratoria.  Las investigaciones de tipo exploratorias
ofrecen un primer acercamiento al problema que se pretende estudiar y
conocer. La investigacion de tipo exploratoria se realiza para conocer el
tema que se abordard, lo que nos permita “familiarizarnos” con algo que

hasta el momento desconociamos (Universia Costa Rica, 2017).

Investigacion Descriptiva . La investigacion descriptiva es la que se
utiliza, tal como el nombre lo dice, para describir la realidad de
situaciones, eventos, personas, grupos o comunidades que se estén

abordando y que se pretenda analizar (Universia Costa Rica, 2017)

Investigacion Explicativa . La investigacion de tipo explicativa ya no
solo describe el problema o fendmeno observado, sino que se acerca
y busca explicar las causas que originaron la situacion analizada
(Universia Costa Rica, 2017)

Investigacion correlacional:  Un estudio correlacional determina si dos
variables estan correlacionadas o no. Esto significa analizar si un
aumento o disminucién en una variable coincide con un aumento o

disminucién en la otra variable. (Universia Costa Rica, 2017)

En la presente investigacion se aplica los tipos de investigacion descriptiva y

correlacional ya que describe los criterios recabados en base a una

investigacion y se determina la relacion directa de las variables.
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3.6 Poblacion y Muestra

3.6.1Poblacién de la investigacion

Definicion: Segun (Loggiodice-Lattuf, 2012) citando a Levin & Rubin (1999:
135), una poblacién “es el conjunto de todos los elementos que se estudian y
acerca de los cuales se intenta sacar conclusiones”. El concepto de poblacién
en estadistica, se precisa como un conjunto finito o infinito de personas u

objetos que presentan caracteristicas comunes.

Tomando como base los 2 ejes de la investigacién, la poblacion se compone
de:

Tabla 1 Poblacion de la investigacion

Poblacién Cantidad
Docentes y personal administrativo 75
Directivos 2
Total 77

3.6.2 Muestra

Una muestra estadistica (0 una muestra ) es un subconjunto de elementos

de la poblacion estadistica.
“La muestra elegida debe ser representativa de la poblacién. Las muestras
tienen un nivel de confianza de la bondad con la que representan a todos los

sujetos, generalmente del 95% o superior” (Universo Formulas, s.f.)

Para determinar la muestra de una investigacion, se debe seleccionar el tipo

de muestreo a ser aplicado. Entre los tipos de muestreo se encuentran:
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“Muestreo no probabilistico (o muestreo no aleatorio): la seleccion de los
individuos se basa en el criterio del investigador. No se conoce la probabilidad

de que cada individuo sea elegido en la muestra” (Ochoa, 2015)

Muestreo por conveniencia : consiste en seleccionar a los individuos que
convienen al investigador para la muestra. Esta conveniencia se produce
porque al investigador le resulta mas facil examinar a estos sujetos, ya sea por

proximidad geografica, por ser sus amigos, etc. (Ochoa, 2015)

Para la presente investigacion se seleccion6 el muestreo por conveniencia,
el investigador determind que la poblacién es pequefia y es conveniente que
toda esta participe. La muestra incluye a los Docentes, Personal Administrativo
y Directivos de la Unidad Educativa Particular Bilingiie “Santiago M ayor”

de la ciudad de Guayaquil.
El dia que se llevo a cabo la recopilacion de datos en el Colegio Santiago
Mayor de la ciudad de Guayaquil se encontraban solos los siguientes

colaboradores: Total de muestra por conveniencia: 65 colaboradores:

Tabla 2 Muestra de la investigacion

Colaborador # de Colaboradores Instrumento de medic ion
Rectorado 1 Entrevista
Docente 45

Encuesta
Personal 19
administrativo Encuesta
Total
ota 65
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3.7 Métodos de la investigacion

Los métodos de investigacion a aplicados son:
Inductivo: “proceso mediante el cual, se formulan principios a través de un
conocimiento en particular, es decir generalizar el estudio de lo macro a lo

micro y viceversa” (Emen, 2017)

Andlisis: “proceso cognoscitivo es descomponer un objeto de estudio,
separando cada una de las partes del todo para estudiarlas en forma individual”

(primerosistems, s.f.)

3.8 Instrumentos de recoleccion de datos

La técnica es el método e instrumento que se emplea para alcanzar el

conocimiento por medio de la informaciéon (Morone)

Encuesta: Serie de preguntas que se hace a muchas personas para reunir
datos o para detectar la opinién publica sobre un asunto determinado (Normas
APA, s f.)

Entrevista: Una entrevista es un intercambio de ideas, opiniones mediante
una conversacion que se da entre una, dos 0 mas personas donde un
entrevistador es el designado para preguntar. Todos aquellos presentes en la
charla dialogan en pos de una cuestion determinada planteada por el
profesional (Wikiuniversidad, 2017)

En la presente investigacion se aplica la encuesta y la entrevista. Estos 2

instrumentos de recoleccién de datos se utilizan cuando el enfoque del estudio

es mixto.
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« Enfoque cuantitativo-encuesta

La encuesta a ser aplicada a los Docentes y al Personal Administrativo de la
Unidad Educativa Particular Bilinglie “Santiago Mayor” de la ciudad de
Guayaquil fue elaborada por las Autoras del presente trabajo de investigacion
con la finalidad de medir factores que dan pauta al nivel de satisfaccion laboral

y productividad de los encuestados.

« Enfoque cualitativo-entrevista

La entrevista a ser aplicada a los Directivos de la Unidad Educativa
Particular Bilinglie “Santiago Mayor” de la ciudad de Guayaquil fue elaborada
por las Autoras del presente trabajo de investigacion con la finalidad de
determinar el nivel de conocimientos sobre la satisfaccion laboral vy

productividad de sus colaboradores.

ENCUESTA DOCENTES Y PERSONAL ADMINISTRATIVO
Objetivo

La presente encuesta tiene la finalidad de medir la satisfaccion laboral y el nivel de

productividad de los encuestados.
Instrucciones

A continuacién, encontrar4d una serie de preguntas las cuales debera leer y
asignarle una calificacion. Debera marcar con una X la respuesta que mas se adecue
a su opinién, Unicamente puede marcar una opcidn por respuesta. Las respuestas

seran de uso confidencial y no le comprometen en su desempefio laboral.

Tiempo de aplicacién: No hay tiempo de aplicacion.

Forma de aplicacion:  Auto aplicable.
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Medicion o tabulacion

Para evaluar las opiniones y actitudes de una persona a través de la encuesta, se

utiliza la escala de medicion de Likert: desarrollada para medir el nivel de

satisfaccion laboral y desempefio. La escala se llama asi por Rensis Likert!, que
publico en 1932 un informe describiendo su uso (También denominada Método de

Evaluaciones Sumarias).

Reactivos: El instrumento de recoleccion de datos cuenta con 20 reactivos o
preguntas de tipo escala Likert. Cada pregunta tiene un valor de 4 puntos haciendo un

total de 80 puntos para una puntuacion exacta.

Escala de calificacion
A Escasamente

A veces

> w0 N R

B
C Generalmente
D

Siempre

! Rensis Likert (1903-1981) fue un educador y psicol  ogo
organizacional estadounidense y es conocido por sus investigaciones sobre estilos
de gestién. Desarroll6 la escala de Likert y el mod  elo de vinculacién
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Edad:

Puesto que desempefia:

Unidad donde se desempefia:

Afios de Antigliedad en la institucion:

Encuesta de satisfaccion

Criterio Calificacion

A B C

1. Se identifica con la mision y vision de la institucion.

2. Mantiene una actitud positiva ante los cambios que se generan en la institucion.

3. Se siente orgulloso del trabajo que realiza.

4. Aunque no se le solicite, brinda mas tiempo del requerido.

5. Los valores de la organizacion estan acordes a los suyos.

6. Siente un compromiso personal para que la instituciéon cumpla con las metas establecidas.

7. Se siente productivo cuando realiza su trabajo.

8. Se siente satisfecho con el trabajo que realiza, ya que ello ayuda a alcanzar los objetivos

institucionales.

9. Esta de acuerdo con la afirmacién “su trabajo es importante para la institucion”

10. Por la satisfaccion que tiene de su trabajo, considera que tiene la oportunidad de hacer

una carrera dentro de la institucion.

Encuesta de Productividad

Criterio Calificaciéon

A B C

11. Es puntual con la entrega de trabajos que se le asignan.

12. Mantiene una actitud positiva ante los cambios que se generan en la organizacion

13. En ausencia de su inmediato superior asume la responsabilidad.

14. Evita ser sancionado por realizar trabajos personales dentro del horario de trabajo.

15. Cumple con los procedimientos administrativos establecidos en la unidad.

16. Se preocupa por superarse académicamente, asistiendo a cursos de capacitacion.

17. Participa con entusiasmo y atencion a las reuniones de trabajo.

18. Participa con entusiasmo y atencion a las capacitaciones programadas.

19. Hace buen uso del equipo e instrumentos de Trabajo.

20. Consulta e investiga manuales que tengan relacion con su trabajo.

TOTAL
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ENTREVISTA A DIRECTIVOS

Objetivo

La presente entrevista tiene la finalidad de determinar el conocimiento sobre el nivel de

Satisfaccion laboral y su relacion con el desempefio por parte de los Directivos.

|1

¢ Los Objetivos y las metas que debe alcanzar la institucién estan claras para usted?

Edad:

Puesto que desempefia:

Unidad donde se desempefia:

Afios de Antigliedad en la institucion:

2.

¢ Tiene usted una buena comunicacién con los profesores del Colegio y el personal
administrativo?

¢ El colegio valora la labor de todos los profesores y personal administrativo?

¢ Considera que los profesores se ayudan los unos con los otros al cumplimiento de las
metas y objetivos de la institucién?

¢ El personal administrativo se ayuda los unos a los otros al cumplimiento de las metas
y objetivos de las instituciones?

¢, Considera usted que en la Institucion educativa que usted dirige existe un alto nivel de
satisfaccion laborar por parte de los Docentes y personal administrativo?

¢Estima usted que el desempefio de los docentes y el personal administrativo de la
Institucién educativa que usted dirige, esta ligado a la satisfaccion laboral?

¢ Piensa usted que es de relevancia realizar de manera peridédica (anual) una
evaluacion para determinar el nivel de satisfaccion laboral en la institucion educativa
que usted dirige?

¢Considera usted que es de relevancia realizar de manera periédica (anual) una
evaluacion para determinar el nivel de desempefio laboral de los Docentes y personal?
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CAPITULO 4.

ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

4.1 Datos de la Organizacion

Figura 2 Alumnos de la Unidad Educativa Santiago Ma  yor
http://luesm.edu.ec

“El 3 de enero del 2003, por acuerdo ministerial NO.002, se autoriza la
creacion y funcionamiento de la Unidad Educativa Santiago Mayor, en la ciudad

de Guayaquil, en jornada matutina” (Unidad Educativa Santiago Mayor, 2018).

Actualmente es una institucion de caracter privado que ofrece servicios
educativos en los niveles Inicial, Basico y Bachillerato; cuenta con las
especializaciones en Ciencias Empresariales con mencion en Gestion en
Informética y Gestion de Mercado; Bachillerato en Ciencias Sociales con
mencion en Ciencias Politicas y Cultura; Bachillerato en Mat-bio, con mencién
en Fisico- Matematico y Quimico Bioldgico (Unidad Educativa Santiago Mayor,
2018).
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“La Unidad Educativa “Santiago Mayor” de la ciudad de Guayaquil es una
nueva opcién en la educaciéon particular de nuestra ciudad que mantiene un
nexo con la Universidad Catélica de Santiago de Guayaquil” (Unidad Educativa
Santiago Mayor, 2018).

Somos una alternativa valida para educar a sus hijos en una institucién que
los vincula desde la Educacion Inicial hasta llegar a la universidad y asi poder
acceder y obtener una carrera profesional que también incluye formacion de
Posgrado en una de las mejores universidades, reconocida dentro y fuera del
pais (Unidad Educativa Santiago Mayor, 2018).

Nos encontramos en una zona ecoldgica, segura y de gran desarrollo
urbanistico, a pocos minutos del centro, sur, y noreste de la ciudad. Contamos
con modernas y comodas instalaciones con tecnologia, actualizacién curricular,
formacion en valores y que preserva nuestras tradiciones como parte de
nuestra identidad ciudadana y ecuatoriana (Unidad Educativa Santiago Mayor,
2018).

4.1.1 Mision, Vision
MISION

“La UESM es una institucion educativa sin fines de lucro, comprometida con
el desarrollo de la sociedad, formando individuos integrales con un alto nivel
académico, valores éticos y morales; capaces de generar aportes proactivos
hacia la comunidad y el pais” (Unidad Educativa Santiago Mayor, 2018).

“En nuestro plantel practicamos valores como base formativa junto a un
riguroso sistema de calidad académica que los convierte en lideres
emprendedores capaces de tomar decisiones firmes en la construccién de un

mundo esperanzador” (Unidad Educativa Santiago Mayor, 2018),

66



VISION

La UESM trabaja con una vision a futuro donde los educandos reciben una
misma ensefianza desde el nivel inicial hasta la universidad, formando entes
emprendedores capaces de aplicar sus habilidades en diferentes contextos
segun las exigencias del mundo actual, aplicando los principios del buen vivir
(Unidad Educativa Santiago Mayor, 2018).

4.1.2 Objetivos
OBJETIVOS

“Educar a las nuevas generaciones en todas sus areas, tanto a nivel
académico y en valores, para que sean capaces de desenvolverse solos en los

retos que les presenta la vida” (Unidad Educativa Santiago Mayor, 2018).

“Impatrtir el respeto por el medio ambiente y los principios del buen vivir
mediante la creacidon de proyectos practicos que ayuden a los educandos a
vincularse con la vida laboral en la sociedad” (Unidad Educativa Santiago
Mayor, 2018).

“Impartir una ensefianza inclusiva que le permita a los alumnos
desenvolverse en cualquier contexto sin tener diferencias y usando las
herramientas tecnoldgicas que exige el mundo en la actualidad” (Unidad
Educativa Santiago Mayor, 2018).

4.1.3 Valores

La estructura organizativa se encuentra al servicio de los planes, proyectos
del Colegio. Las distintas Areas que actualmente la integran se han ido creando
en paralelo a la evolucion del colegio, y se constituyen como plataformas
dindmicas y participativas (docentes, padres y alumnos) que enriquecen el
proyecto escolar (Unidad Educativa Santiago Mayor, 2018).
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Figura 3 Valores
http://luesm.edu.ec

4.1.4 Organigrama

La estructura organizacional del Colegio Particular Santiago Mayor de la

ciudad de Guayaquil es:
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RECTORA

Coordinador de Docentes Personal administrativo

L I
[
Lenguaje y Arte Orientador Aistente Adminitrstivo
——
l
Contadora Secretaria

Ciencia Exactas

Asistente
de
secretaria

Ciencias Naturales

l

Ciencias Empresariales

l:
[~
E3

[Commene ]

Valores

Francés

Inglés

Estudios Sociales

Cultura Fisica

Figura 4 Organigrama del Colegio Santiago Mayor de  la Ciudad de Guayaquil
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4.2. Resultados de la investigacion

4.2.1. Andlisis y resultados de la encuesta aplicada a los Docentes y personal
administrativo del Colegio Particular Santiago Mayor de la ciudad de Guayaquil.

Encuesta de satisfaccion

¢, Se identifica con la misién y vision de la institu cion?

Tabla 3 Pregunta 1

No VALORACION FRECUENCIA PORCENTAJE Total Likert

1 Escasamente 3
A 5% 3
A veces

2 B 6 9% 12
Generalmente

3 ¢ 15 23% 45
Siempre

4 b 40 63% 160
TOTAL 64 100

W Escasamente A

63% A veces B
(1]

Generalmente C

Siempre D

Figura 5 Pregunta 1

Andlisis: Se determina que el 63% del personal administrativo y los Docentes

siempre se identifican con la misién y vision de la institucion.

70



¢Mantiene una actitud positiva ante los cambios que se generan en la
institucion?

Tabla 4 Pregunta 2

No VALORACION FRECUENCIA PORCENTAJE -Il_-i(l)<tea|!t

1 Escasamente A 2 3% 2
2 A veces B 5 8% 10
3 Generalmente C 10 16% 30
4 Siempre D 47 73% 188

TOTAL 64 100%

M Escasamente A
A veces B

 Generalmente C

= Siempre D

Figura 6 Pregunta 2

Andlisis: El 73% del personal administrativo y los Docentes siempre mantienen

una actitud positiva ante los cambios que se generan en la institucion
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¢ Se siente orgulloso del trabajo que realiza?

Tabla 5 Pregunta 3

VALORACION FRECUENCIA PORCENTAJE Total Likert

No
1 Escasamente A 2 3% 2
2 A veces B 8 13% 16
Generalmente
3 C 22 34% 66
4 Siempre D 32 50% 128
TOTAL 64 100%

R

M Escasamente A
M A veces B
= Generalmente C

= Siempre D

Figura 7 Pregunta 3

Andlisis: En base a las encuestas realizadas se determina que el 50% del
personal administrativo y los Docentes siempre se sienten orgullosos del
trabajo que realizan, pero se debe considerar que el 34% generalmente se
siente orgulloso del trabajo que realiza, representado una diferencia minima

entre estos 2 factores
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¢Aunque no se le solicite, brinda mas tiempo del re  querido?
Tabla 6 Pregunta 4

VALORACION FRECUENCIA PORCENTAJE Total Likert

No

1 Escasamente A 12 19% 12

2 A veces B 10 16% 20

3 Generalmente C 18 28% 54

4 Siempre D 24 38% 96
TOTAL 64 100%

M Escasamente A
H A veces B
= Generalmente C

= Siempre D

Figura 8 Pregunta 4

Andlisis: El 38% del personal administrativo y los Docentes siempre brindan

mas tiempo del requerido, aunque no lo solicite. El 28% generalmente lo hace.

Se debo tomar en cuenta que muchos colaboradores consideran que no es
necesario brindar mas tiempo del requerido (horas laborables) si el trabajo es

eficiente durante las 8 horas reglamentarias.
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¢ Los valores de la organizacién estan acordes a los suyos?

Tabla 7 Pregunta 5

VALORACION FRECUENCIA PORCENTAJE Total Likert

No
1 Escasamente A 3 5% 3
2 A veces B 5 8% 10
Generalmente
3 ¢ 25 39% 75
4 Siempre D 31 48% 124
TOTAL 64 100%

M Escasamente A

M A veces B

m Generalmente C

= Siempre D

Figura 9 Pregunta 5

Andlisis: Con relacion a las encuestas realizadas se determina que el 48% del
personal administrativo y los Docentes siempre estan acordes con los valores

de la organizacion.
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¢ Siente un compromiso personal para que la instituc ion cumpla con las
metas establecidas?
Tabla 8 Pregunta 6

VALORACION FRECUENCIA PORCENTAJE Total Likert

No
1 iscasamente 0 0% .
5 g veces 3 o 3
3 g.eneralmente 11 7% 2
4 oo S0 78% 200
TOTAL 64 100%

M Escasamente A
m A veces B

I Generalmente C

" Siempre D

Figura 10 Pregunta 6

Andlisis: Se determina que el 78% del personal administrativo y los Docentes
siempre sienten un compromiso personal para que la instituciéon cumpla con las

metas establecidas.
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¢ Se siente productivo cuando realiza su trabajo?
Tabla 9 Pregunta 7

VALORACION FRECUENCIA PORCENTAJE Total Likert

No

1 Escasamente A 3 5% 3

2 A veces B 6 9% 12

3 Generalmente C 15 23% 45

4 Siempre D 40 63% 160
TOTAL 64 100%

Elaborado por: Lépez Soto, Stephanie Vanessa. Villa  cis Garcia, Gabriela Elizabeth

r

M Escasamente A

M A veces B

= Generalmente C

= Siempre D

Figura 11 Pregunta 7

Andlisis: El 63% del personal administrativo y los Docentes siempre se sienten
productivos cuando realiza su trabajo y el 23% generalmente se sienten

productivos cuando realiza su trabajo, alcanzando una participacion del 86%.
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¢, Se siente satisfecho con el trabajo que realiza, y

alcanzar los objetivos institucionales?
Tabla 10 Pregunta 8

a que ello ayuda a

No VALORACION FRECUENCIA EORCENTAJ Total Likert

1 Escasamente A 5 8% 5

2 A veces B 12 19% 24

3 Generalmente C 17 27% 51

4 Siempre D 30 47% 120

TOTAL 64 100%
r 1

M Escasamente A
M A veces B
» Generalmente C
1 Siempre D

Figura 12 Pregunta 8

Andlisis: Se establece que el 47% y 27% del personal administrativo y los

Docentes siempre y generalmente se sienten satisfechos con el trabajo que

realiza, ya que ello ayuda a alcanzar los objetivos institucionales.
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¢Estd de acuerdo con la afirmacion “su trabajo es i mportante para la
institucion”?
Tabla 11 Pregunta 9

VALORACION FRECUENCIA PORCENTAJE Total Likert

No

Escasamente 0

1 A 5 8% 5

2 A veces B 8 13% 16
Generalmente

3 ¢ 13 20% 39

4 Siempre D 38 59% 152
TOTAL 64 100%

M Escasamente A

M A veces B

m Generalmente C

= Siempre D

Figura 13 Pregunta 9

Andlisis: En base a las encuestas realizadas se determina que el 59% y 20%
del personal administrativo y los Docentes siempre y generalmente estan de

acuerdo con la afirmacion “su trabajo es importante para la institucion”.
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Por la satisfaccion que tiene de su trabajo, ¢consi  dera que tiene la
oportunidad de hacer una carrera dentro de lainsti  tucién?
Tabla 12 Pregunta 10

No VALORACION FRECUENCIA PORCENTAJE Total Likert

1 Escasamente A 0 0% 0

2 A veces B 0 0% 0

3 Generalmente C 4 6% 12

4 Siempre D 60 94% 240
TOTAL 64 100%

0% 6%

B 1 Escasamente A
B 2 Aveces B

m 3 Generalmente C

" 4 Siempre D

Figura 14 Pregunta 10

Andlisis: El 94% del personal administrativo y los Docentes siempre consideran

gue tienen la oportunidad de hacer una carrera dentro de la institucion.
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4.2.2. Resultados de la encuesta aplicada a los Doc entes y personal

administrativo del Colegio Particular Santiago Mayo r de la ciudad de

Guayaquil con relacion a la variable satisfaccion.

Fueron encuestados 45 Docentes y 19 colaboradores del area administrativa

El personal Docente del Colegio Santiago Mayor de la ciudad de Guayaquil

cuenta con Docentes en las siguientes areas:

Lenguaje y Arte
Ciencia Exactas
Ciencias Naturales
Ciencias Empresariales
Valores

Francés

Inglés

Estudios Sociales

Cultura Fisica

El personal administrativo del Colegio Santiago Mayor de la ciudad de

Guayaquil cuenta se distribuye de la siguiente manera:

Mensajeria y mantenimiento
Conserje

Coordinador Digital
Orientador

Contaduria

Coordinadora contable
Asistente Administrativo

Secretaria de Rectorado

Los resultados con relacidon a la satisfaccion de los Docentes y Personal

Administrativo del Colegio Santiago Mayor de la ciudad de Guayaquil fueron:
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Tabla 13 Resultados de la encuesta aplicada a los Docentes y personal
administrativo del Colegio Particular Santiago Mayo r de la ciudad de
Guayaquil con relacion a la variable satisfaccion.

El 63% del personal administrativo y los Docentes siempre se identifican
con la misién y vision de la institucion.

El 73% del personal administrativo y los Docentes siempre mantienen una
actitud positiva ante los cambios que se generan en la institucion.

El 50% del personal administrativo y los Docentes siempre se sienten
orgullosos del trabajo que realizan, pero se debe considerar que el 34%
generalmente se siente orgulloso del trabajo que realiza.

El 38% del personal administrativo y los Docentes siempre brindan mas
tiempo del requerido, aunque no lo solicite. EI 28% generalmente lo hace.

El 48% del personal administrativo y los Docentes siempre estan acordes
con los valores de la organizacion.

El 78% del personal administrativo y los Docentes siempre sienten un
compromiso personal para que la institucion cumpla con las metas
establecidas.

El 63% del personal administrativo y los Docentes siempre se sienten
productivos cuando realiza su trabajo y el 23% generalmente se sienten
productivos cuando realiza su trabajo, alcanzando una participacion del
86%.

El 47% y 27% del personal administrativo y los Docentes siempre y
generalmente se sienten satisfechos con el trabajo que realiza, ya que ello
ayuda a alcanzar los objetivos institucionales.

El 59% y 20% del personal administrativo y los Docentes siempre y
generalmente estan de acuerdo con la afirmacion “su trabajo es importante
para la instituciéon”.

El 94% del personal administrativo y los Docentes siempre consideran que
tienen la oportunidad de hacer una carrera dentro de la institucion.

Andlisis general: Los niveles de satisfaccion son positivos a un nivel mayor del

50% de participacion porcentual.
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Encuesta de Productividad

¢ Es puntual con la entrega de trabajos que se le as  ignan?
Tabla 14 Pregunta 11

No VALORACION FRECUENCIA PORCENTAJE Total Likert

1 Escasamente A 0 0% 0

2 A veces B 0 0% 0

3 Generalmente C 4 6% 12

4 Siempre D 60 94% 240
TOTAL 64 100%

W Escasamente A M A veces B mGeneralmenteC M Siempre D

Figura 15 Pregunta 11

Andlisis: De acuerdo a los resultados, se determina que el 94% del personal
administrativo y los Docentes siempre son puntuales con la entrega de trabajos

que se le asignan.
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¢Mantiene una actitud positiva ante los cambios que se generan en la
organizacion?
Tabla 15 Pregunta 12

VALORACION FRECUENCIA PORCENTAJE Total Likert

No
1 Escasamente A 2 3% 2
2 A veces B 12 19% 24
Generalmente
3 ¢ 31 48% 93
4 Siempre D 19 30% 76
TOTAL 64 100%

Escasamente A A veces B mGeneralmenteC ESiempre D

Figura 16 Pregunta 12

Andlisis: Se establece que el 48% del personal administrativo y los Docentes
generalmente mantiene una actitud positiva ante los cambios que se generan
en la organizacién. Se debe tomar en consideracion que el 19% de los
encuestados respondié que solo a veces mantiene una actitud positiva ante los

cambios que se generan en la organizacion.
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¢ En ausencia de su inmediato superior asume laresp  onsabilidad?
Tabla 16 Pregunta 13

VALORACION FRECUENCIA PORCENTAJE Total Likert

No
1 Escasamente A 0 0% 0
2 A veces B 9 14% 18
3 Generalmente C 20 31% 60
4 Siempre D 35 55% 140
TOTAL 64 100%

Escasamente A m® A veces B mGeneralmenteC ®Siempre D

Figura 17 Pregunta 13

Andlisis: En base a las encuestas se determina que el 55% del personal
administrativo y los Docentes siempre asumen la responsabilidad en ausencia

de su inmediato superior.

El 31% de los encuestados generalmente asumen la responsabilidad en

ausencia de su inmediato superior.
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¢ Evita ser sancionado por realizar trabajos persona les dentro del horario
de trabajo?

Tabla 17 Pregunta 14

VALORACION FRECUENCIA PORCENTAIJE Total Likert

No
1 Escasamente A 0 0% 0
2 A veces B 0 0% 0
3 Generalmente C 20 31% 60
4 Siempre D 45 69% 180
TOTAL 65 100%

W Escasamente A M A veces B mGeneralmenteC M Siempre D

Figura 18Pregunta 14

Andlisis: Se concluye que el 69% del personal administrativo y los Docentes
siempre evita ser sancionado por realizar trabajos personales dentro del horario
de trabajo. Se debe considerar que el realizar trabajos personales dentro de la

institucion en andlisis es penado econémicamente
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¢Cumple con los procedimientos administrativos esta blecidos en la
unidad?

Tabla 18 Pregunta 15

VALORACION FRECUENCIA PORCENTAJE  Total Likert

No
1 iscasamente 0 0% .
> é veces 0 0% .
3 generalmente 15 3% 50
4 g >0 77% 200
TOTAL 65 100%

B 1Escasamente A W2 Aveces B  m3 GeneralmenteC W4 Siempre D

Figura 19 Pregunta 15

Andlisis: Se determina que el 77% del personal administrativo y los Docentes
siempre cumple con los procedimientos administrativos establecidos en la

unidad.

No es positivo que el 23% de los encuestados generalmente cumple con los

procedimientos administrativos establecidos en la unidad.
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¢, Se preocupa por superarse académicamente, asistien do a cursos de
capacitacion?
Tabla 19 Pregunta 16

No VALORACION FRECUENCIA PORCENTAJE Total Likert
Escasamente

1 A 0 0% 0

2 A veces B 0 0% 0

3 Generalmente 5
C 8% 15

4 Siempre D 60 92% 240
TOTAL 65 100%

W Escasamente A M A veces B ®GeneralmenteC HSiempre D

Figura 20 Pregunta 16

Andlisis: En base a las encuestas realizadas se establece que el 92% del
personal administrativo y los Docentes siempre se preocupa por superarse
académicamente, asistiendo a cursos de capacitacion relacionadas con sus

respectivas especializaciones.
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¢ Participa con entusiasmo y atencion a las reunione s de trabajo?
Tabla 20 Pregunta 17

VALORACION FRECUENCIA PORCENTAJE Total Likert

No
1 iscasamente 0 0% .
5 g veces 5 a0 i
3 generalmente 20 21% 50
4 glempfe 40 62% 240
TOTAL 65 100%

1 Escasamente A m2 A veces B  m3GeneralmenteC W4 Siempre D

Figura 21 Pregunta 17

Andlisis: De acuerdo a los resultados en esta pregunta se concluye que el 62%
del personal administrativo y los Docentes siempre participa con entusiasmo y
atencion a las reuniones de trabajo. El 31% de los encuestados generalmente

participa con entusiasmo y atencion a las reuniones de trabajo.
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¢ Participa con entusiasmo y atencion a las capacita  ciones programadas?
Tabla 21 Pregunta 18

VALORACION FRECUENCIA PORCENTAJE Total Likert

No
1 iscasamente 0 0% .
5 g veces 0 0% .
3 Seneralmente 10 7% 0
4 glempre 50 83% 200
TOTAL 60 100%

M Escasamente A M A veces B  ®mGeneralmenteC  HSiempre D

Figura 22 Pregunta 18

Andlisis: Se puede evidenciar que el 83% del personal administrativo y los
Docentes siempre participa con entusiasmo y atencion a las capacitaciones

programadas.

89



¢ Hace buen uso del equipo e instrumentos de Trabajo  ?
Tabla 22 Pregunta 19

VALORACION FRECUENCIA PORCENTAJE Tptal
No Likert
1 Escasamente A 0 0% 0
2 A veces B 5 8% 10
3 Generalmente C 20 31% 60
4 Siempre D 40 62% 160

TOTAL 65 100%

Escasamente A WA veces B M GeneralmenteC MW Siempre D

Figura 23 Pregunta 19

Andlisis: Se demuestra que el 62% del personal administrativo y los Docentes

siempre hace buen uso del equipo e instrumentos de Trabajo.
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¢, Consulta e investiga manuales que tengan relacion con su trabajo?
Tabla 23 Pregunta 20

VALORACION FRECUENCIA PORCENTAJE Total Likert

No

1 Escasamente A 0 0% 0

2 A veces B 0 0 0

3 Generalmente C 14 22 42

4 Siempre D 50 78 200
TOTAL 64 100

W Escasamente A M A veces B m®GeneralmenteC  HSiempre D

Figura 24 Pregunta 20

Andlisis: En base a las encuestas realizadas se establece que el 78% del
personal administrativo y los Docentes siempre consultan e investigan

manuales que tengan relacion con su trabajo.
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4.2.3 Resultados de la encuesta aplicada a los Doce ntes y personal
administrativo

Tabla 24 Resultados de la encuesta con relacion a | a variable productividad o
desempefio.

El 94% del personal administrativo y los Docentes siempre son puntuales con
la entrega de trabajos que se le asignan.

El 48% del personal administrativo y los Docentes generalmente mantiene una
actitud positiva ante los cambios que se generan en la organizacion. Se debe
tomar en consideracion que el 19% de los encuestados respondid que solo a
veces mantiene una actitud positiva ante los cambios que se generan en la
organizacion.

El 55% del personal administrativo y los Docentes siempre asumen la
responsabilidad en ausencia de su inmediato superior.

El 31% de los encuestados generalmente asumen la responsabilidad en
ausencia de su inmediato superior.

El 69% del personal administrativo y los Docentes siempre evita ser
sancionado por realizar trabajos personales dentro del horario de trabajo. Se
debe considerar que el realizar trabajos personales dentro de la institucion en
analisis es penado econémicamente.

El 77% del personal administrativo y los Docentes siempre cumple con los
procedimientos administrativos establecidos en la unidad.

No es positivo que el 23% de los encuestados generalmente cumple con los
procedimientos administrativos establecidos en la unidad.

El 92% del personal administrativo y los Docentes siempre se preocupa por
superarse académicamente, asistiendo a cursos de capacitacion relacionadas
con sus respectivas especializaciones.

El 62% del personal administrativo y los Docentes siempre participa con
entusiasmo y atencién a las reuniones de trabajo.

El 31% de los encuestados generalmente participa con entusiasmo y atencion
a las reuniones de trabajo.

El 83% del personal administrativo y los Docentes siempre participa con
entusiasmo y atencion a las capacitaciones programadas.

El 62% del personal administrativo y los Docentes siempre hace buen uso del
equipo e instrumentos de Trabajo.
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El 78% del personal administrativo y los Docentes siempre consulta e investiga
manuales que tengan relacion con su trabajo.

4.2.4 Analisis y resultados de la entrevista realiz ada a la Rectora Mgs.

Isabel Pérez Jiménez.

1. ¢Los Objetivos y las metas que debe alcanzar la  institucién estan

claras para usted?
Si, totalmente claros y me siento comprometida como Rectora

2. ¢Tiene usted una buena comunicacion con los prof  esores del

Colegio y el personal administrativo?
Si, trato de mantener la comunicacion con el personal de la Institucion

3. ¢El colegio valora la labor de todos los profeso res y personal

administrativo?
Si, valora el esfuerzo del personal

4. ¢Considera que los profesores se ayudan los unos con los otros al

cumplimiento de las metas y objetivos de la institu cion?
Considero que solo en un 50% existe colaboracion entre el personal

5. ¢El personal administrativo se ayudan los unos a los otros al

cumplimiento de las metas y objetivos de las instit uciones?
En el caso del personal si existe colaboracion

6. ¢Considera usted que en la Institucién educativa que usted dirige
existe un alto nivel de satisfaccion laborar por pa rte de los

Docentes y personal administrativo?

Considero que si, aunque no se ha realizado un analisis como este para
determinar el nivel de satisfaccion, lo percibo por la respuesta positiva de

los alumnos y padres de familia.
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7. ¢Estima usted que el desempefio de los docentes y el personal
administrativo de la Institucion educativa que uste d dirige, esta

ligado a la satisfaccion laboral?
Si, totalmente relacionados

8. ¢Piensa usted que es de relevancia realizar de m anera periddica
(anual) una evaluacion para determinar el nivel de satisfaccion

laboral en la institucion educativa que usted dirig e?
Si, y me gustaria tomar este estudio realizado por ustedes como referente.

9. ¢Considera usted que es de relevancia realizard e manera periodica
(anual) una evaluacion para determinar el nivel de desempeiio
laboral de los Docentes y personal administrativo e n la institucion

educativa que usted dirige?

Si, ya que el desempefio de los Docentes esta ligado con la imagen que tienen

los padres de familia con la institucion.
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CAPITULO 5

PROPUESTA

5.1 Propuesta
5.1.1 Titulo

Plan de accién y mejora para incrementar los niveles de satisfacciéon laboral
con la finalidad de acrecentar de manera positiva el desempeiio (productividad)
del personal de la Unidad Educativa Particular Bilingle “Santiago Mayor” de la

ciudad de Guayaquil.

5.2 Antecedentes

De acuerdo al levantamiento de informaciéon mediante la aplicacion de
encuestas y entrevista, se pudo determinar que el nivel de satisfaccion del
personal Docente y Administrativo del Colegio Particular Santiago Mayor tiene
un promedio del 50% de respuesta positiva. Con relaciéon a la productividad,
(siendo una variable relaciona con la responsabilidad) la respuesta positiva
oscila entre el 60% y 70%. Una vez efectuado el andlisis de los datos
recolectados, los resultados muestran que la dimension de satisfaccion tiene

una relacion estadisticamente significativa con la productividad.

Es importante mencionar que a pesar de que el nivel de satisfaccion es
positivo, es mas bajo de los esperado. Se considera que un nivel de
satisfaccion alto oscila entre el 70% y 100% por lo que se diagnostica la

necesidad de implementar medidas para mejorar los resultados porcentuales.
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Es decir, los colaboradores del Colegio Particular Santiago son productivos,

pero tienen un nivel medio de satisfaccion laboral.

En respuesta a los resultados arrojados en la investigacion de campo, la
propuesta o plan de accion disefiada y desarrollada para el Colegio Particular
Santiago Mayor de la ciudad de Guayaquil se fundamenta en el concepto
sistémico y multidimensional de calidad educativa del Ministerio de Educacion
del Ecuador, en el que los servicios que se ofrecen y su recurso humano que lo
impulsan contribuyen a alcanzar metas a obtener un tipo de sociedad mas

democratica, armonica, intercultural, préspera y con igualdad de oportunidades.

5.3 Justificacion

Cuando un empleado o grupo de empleados se encuentra insatisfecho, el
primer paso para mejorar la satisfaccion debe ser determinar las razones,
factor por el cual se llevo a cabo la investigacién que antecede en el presente
documento. Es asi que, bajo el supuesto de que la empresa recompense la
productividad, en el caso de que ésta sea mayor, implicara que el trabajador
reciba un reconocimiento verbal, mayor sueldo y posibilidades de ascenso;
estas recompensas son las que incrementan el grado de satisfaccion laboral.
Asi, una mayor productividad trae consigo recompensas econdémicas, sociales

y psicoldgicas.

Si el empleado percibe esta recompensa como “justa”, desarrolla una mayor
satisfaccion porque cree que esta recibiendo la recompensa apropiada. Ante

esta situacion su esfuerzo por la labor encomendada sera mayor.
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Para lograr metas de satisfacciéon y desempefio, se establecen medidas
claras y concisas. Estas medidas se constituyen en referentes valiosos que, al
ser implementados, fomentan un servicio Optimo, permiten evaluar una
situacion concreta, reorientar o reajustar tanto los procesos como la politica
educativa del Colegio Particular Santiago Mayor de la ciudad de Guayaquil. El
presente documento tiene como finalidad proveer al personal directivo un
conjunto de criterios que orientan la consecucion de satisfaccion laboral y de

desempeiio profesional de los Docentes y personal administrativo.

5.4 Pertinencia de la propuesta

El plan de accion y mejora para incrementar los niveles de satisfaccion
laboral y el desempefo (productividad) del personal de la Unidad Educativa
Particular Bilingle “Santiago Mayor” de la ciudad de Guayaquil, es una
herramienta técnica que puede ser utilizada por autoridades educativas,
docentes, organismos de participacion escolar o cualquier otro ente de la
comunidad educativa interesada en evaluar, sugerir o implementar acciones de

mejora.

5.5 Objetivos
1. Capacitar a los docentes de acuerdo a las necesidades de la institucion

educativa.

2. Establecer estructura de incentivos por objetivos cumplidos

3. Elaborar un plan de comunicaciones internas.
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5.6 Descripcion

La siguiente propuesta detalla las medidas a ser adoptadas por los Directivos
del Colegio Particular Santiago Mayor de la ciudad de Guayaquil para mejorar

los niveles porcentuales de satisfaccion laboral y desempefio:

Propuestas

Incorporar nuevos beneficios al sistema de compensaciones, no
necesariamente incrementar los salarios, sino brindar beneficios que eleven la

calidad de trabajo y a su vez permitan obtener mayores niveles de satisfaccion.

* Bonos de productividad que se conceden por alcanzar un cierto nivel de

productividad previamente negociados.

A diferencia de los sueldos, que premian el desempefio demostrado y, por
consecuencia pasado, los Directivos pueden utilizar los incentivos para
estimular el interés del personal por lograr mejores resultados de su personal a
futuro y moldear ciertas caracteristicas distintivas que la empresa considere
deseable en su cultura; por ejemplo, un cierto estilo gerencial o ciertos habitos

de trabajo en su personal.

* Realizar talleres de sensibilizacion para la autoevaluacion; interaccion

entre docentes, actividades extra-académicas.
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B Implementar mayores posibilidades de desarrollo profesional (convenios
formativos, acceso a la informacion, etc.) para los docentes y formular planes

de mejora institucional al fomente de la autorrealizacion.

* Curso de inglés en academias como el Wall Street Academy

C Incentivar a realizar proyectos de innovacion e investigacion para el

reconocimiento y mejora de su nivel laboral y econémico.

C. Realizar capacitaciones especificas en las areas pedagobgicas que

presentan alguna debilidad.

» Desarrollando el pensamiento indagatorio en la escuela: 30 horas
» Didactica del proceso de ensefanza-aprendizaje

» Creacion de materiales educativos

« Desarrollo de habilidades cognoscitivas

» Disefio de guias de aprendizaje

Complemento

1. Informar a los colaboradores del Colegio Santiago Mayor
de la ciudad de Guayaquil sobre las medidas que
conforman el plan de accién de mejora a fin de generar

compromisos para su cumplimiento cotidiano.
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Conformar un grupo evaluador por diferentes
colaboradores que sean afines a las dimensiones a evaluar
0 que muestren interés en hacerlo. Puede hacer una
dindmica de grupos o asignar responsables por cada
dimension.

El grupo evaluador debera analizar el nivel de logro de los
colaboradores a través de la indagacion, revision
documental o la verificacion visual.

Los evaluadores deberan informar y mostrar sus hallazgos
a fin de que puedan ser retroalimentados.

Se debera rendir cuentas a la comunidad educativa y
administrativa sobre el nivel de logro de los estandares de
calidad en su institucion y aprovechar para crear acciones
conjuntas con actores de interés para cumplir con las

acciones propuestas.

Repetir este ejercicio al menos una vez al afio, sin
embargo, este plan pretende ser una guia a ser utilizada
en cualquier momento del afio y de forma continua para
elevar los niveles de satisfaccion y desempefio de los

colaboradores de una entidad educativa.
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5.7 Resultados esperados

Que la institucion educativa funcione en conformidad a lo establecido en
la Ley y el Reglamento de Educacion y en cumplimiento a lo establecido
en la resolucién, por lo tanto, que garantice estabilidad a la comunidad

educativa con respecto a la movilidad y promocion de sus estudiantes.

Que los procedimientos académicos y administrativos institucionales
orienten las acciones de todas las personas integrantes de la comunidad
educativa. Asimismo, que los conozcan y los ejecuten, lo que redundara
en la buena organizacion, eficiencia y eficacia de los servicios

educativos de la institucion.

Mejorar las competencias del equipo profesional de la educacién en su
propio beneficio y del estudiantado, de manera que estén a la par con

los cambios curriculares, cientificos y tecnoldgicos.

Que el acompafamiento a la practica docente sea sistematico, oportuno
y sostenido, que coadyuve a mejorar las competencias profesionales, lo
que incide directamente en el aprendizaje y desempeiio del

estudiantado.

101



Que las personas que conforman la institucion educativa desarrollen
sentido de pertenencia e identidad institucional y se empoderen de su

desempeiio profesional.

Que los recursos, los medios y las tecnologias de la informacion y
comunicacién sirvan para optimizar el proceso educativo (informar
oportunamente  desempefios, metas y resultados esperados,
lineamientos, estrategias, plazos, decisiones, novedades, entre otros)

propiciando un clima escolar armonico.

Que la infraestructura, equipamiento y recursos didacticos de la
institucion educativa sea adquirida y/o adaptada como apoyo a los
procesos de aprendizaje y a las demas necesidades educativas que

impacten en la formacioén integral del estudiantado.

Que la institucion educativa oferte servicios complementarios de calidad
gue optimicen tiempo y recursos a los y las representantes legales y
provean seguridad, salud y bienestar al estudiantado en el marco del

Buen Vivir.

Que se detecten fortalezas y debilidades en las areas, docentes y
estudiantes que permitan brindar apoyo sistémico que conlleve a la

mejora de los resultados de desempeiio y aprendizaje del estudiantado.
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Aplicar acuerdos y compromisos en el ambito de respeto vy
responsabilidad a través de programas, campafias de sensibilizacion

entre toda la comunidad educativa.

Que se aprovechen las oportunidades de enriquecimiento mutuo entre
instituciones de una misma localidad para fortalecer sus practicas

educativas.

Fortalecer los mecanismos de respuesta inmediata ante cualquier

situacion de riesgo que pueda mermar el desarrollo integral.

Que la institucion funcione de una manera organizada, optimizando sus
recursos y, ademas, que las personas que integran la comunidad

educativa actien segun su rol, funcion y responsabilidad.

Que el personal docente y administrativo sienta que cuentan con el
apoyo institucional para su desarrollo profesional y reviertan las
capacitaciones en beneficio del aprendizaje del estudiantado y la mejora

institucional.
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Que la institucién cuente con espacios de dialogo y reflexion acerca de
la practica docente y que se vean fortalecidos en sus capacidades,

conocimientos y creatividad.

Que el personal administrativo, directivo y docente se sienta reconocido
y valorado por sus aportes y logros, tanto personales como

profesionales, esforzandose por mantener y mejorar su desempefio.

Que la institucion educativa maneje una cultura organizacional de
puntualidad y calidad en los procesos de recoleccion, actualizaciéon y

resguardo de la informacion de las bases de datos.

Que personal directivo y organismos institucionales asuman la
responsabilidad de sus desempefios y transparenten los resultados de

los mismos, generando una cultura de corresponsabilidad.

Que el personal directivo optimice la adquisicién, el uso y mantenimiento
de la infraestructura, equipamiento y recursos didacticos, priorizdndolos
de acuerdo al impacto que estos tengan en el proceso de ensefianza

aprendizaje, nucleo del guehacer educativo.
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* Que los servicios complementarios que se oferte sean Optimos de
acuerdo a la normativa vigente, el contexto y las necesidades de las

personas que conforman la comunidad educativa.

* Que el monitoreo de los procesos de evaluacion sea un referente para
definir y orientar acciones de mejora institucional, centrando su atencién
en la mejora de la calidad de los aprendizajes del alumnado y de las

practicas de evaluacion del personal docente.

5.8 Acciones complementarias

Estos planes de acciones se complementaran con:

Crear relaciones sociales

Establecer buenas relaciones con los compafieros de trabajo permite acudir
a la oficina con mayor motivacion y ganas de trabajar. Un mal ambiente influye
de manera negativa a los empleados en particular y a la empresa en general.
Elimina la monotonia y la rutina creando relaciones favorables, incluso
empleando un poco de humor, siempre sin dejar de lado los objetivos de la

empresa. Esto hara que incremente la satisfaccion de los trabajadores.

Mantener comunicaciones fluidas y continuas sobre los trabajos realizados,

de esta forma evitaras que se produzcan malentendidos.

Dar reconocimientos
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Cuando un empleado se siente valorado en la empresa su actitud mejora y
esto tiene una repercusion directa en la productividad del mismo. Reconocer
los logros que realizan y mostrar que valoras el trabajo que han realizado tiene
repercusiones positivas y aumento del nivel de desempefio. Ademas, las
recompensas y el reconocimiento proporcionan un estimulo eficaz en los

trabajadores.

Fomentar equilibrio trabajo-vida

La satisfaccién de las personas también esta relacionada con el estado de
animo, el estrés o la falta de tiempo para gestionar temas ajenos a la empresa
son motivo de insatisfaccion de los empleados. La conciliacion laboral es un
punto muy importante a tener en cuenta. Ofrecer a los trabajadores la
posibilidad de gestionar sus horarios y que dispongan de tiempo para asuntos
personales les permite tener una postura mucho mas favorable respecto a la

empresa.

Alinearse entorno a objetivos y crear desafios

Aunar al equipo entorno a los objetivos a conseguir dentro de la empresa,
esto favorece a las relaciones entre los empleados y promover la motivacion.
Ademas, puedes establecer desafios de manera que se mantengan activos y

en alerta ante nuevos retos.

Desde el punto de vista de los trabajadores involucrarse en proyectos
interesantes hace que den el 100% de ellos mismos, se sentirAan mas

motivados y satisfechos consigo mismos.
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Dar autonomia

Desde la empresa es positivo aportar autonomia a los trabajadores para que

puedan asumir desafios que consideren necesarios para la empresa.

Cuando un empleado tiene las habilidades necesarias para gestionar el
proyecto indicado, cuenta con capacidades suficientes para poder gestionar el
trabajo desde una perspectiva optima y de calidad. En este sentido otorgar
autonomia les proporciona una mayor confianza en ellos mismos y se ven

positivamente valorados en el trabajo.

Crear un lugar de trabajo 6ptimo

El ambiente en el que se desarrolla la actividad es muy importante. Crear un
habita que genere optimismo y compafierismo ayudara a que los trabajadores
se encuentren mas comodos y entusiasmados. La decoracion también juega un
papel importante en el estado de animo, los colores vivos aportan optimismo y

los espacios compartidos generan confluencia de relaciones.
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Conclusiones

Las conclusiones del presente trabajo de investigacibn se basan en la

consecucion de los objetivos especificos:

1. Una mayor productividad trae consigo recompensas econodmicas,
sociales y psicoldgicas. Si el empleado percibe esta recompensa como
“justa”, desarrolla una mayor satisfaccibn porque cree que esta
recibiendo la recompensa apropiada. Ante esta situacion su esfuerzo por

la labor encomendada sera mayor.

2. La investigacion descriptiva realizada con un enfoque mixto a través de
encuestas y entrevistas a la Rectora, Docentes y personal administrativo
de la Unidad Educativa Particular Santiago Mayor de la ciudad de
Guayaquil dio como resultado una relacion directa entre las variables en

analisis: satisfaccion laboral y desempefio.

3. Se concluye que el ambiente laboral de la Institucion es positivo-medio y

los colaboradores se sienten solo en un 50% satisfechos.

4. El nivel de productividad presenta un porcentaje de participacion mayor
del 60%. La productividad se refiere de manera mas personal que

profesional al desarrollo de las tareas.

5. Se desarroll6 un plan de acciéon y mejora en la Unidad Educativa
Particular Santiago Mayor con la finalidad de incrementar de manera
positiva la relacidon e incidencia entre la satisfaccion y el desempefio del

personal de la Unidad Educativa Particular Bilinglie “Santiago Mayor” de

108



la ciudad de Guayaquil, a través de estandares de calidad educativa,
basado en normativas del Ministerio de Educacion de Ecuador.
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Recomendaciones

1. Establecer reuniones con los docentes y personal administrativo para
brindarles feedback del cumplimiento de sus objetivos de esta manera

influir positivamente en el crecimiento del colaborador y la institucion.

2. Se debe dotar al personal de recursos y conocimientos para ayudarles a

trabajar con eficiencia y a conseguir la mejora de los alumnos.

3. Evaluacién y control progresivo por parte del Rectorado al Plan de
accion utilizando indicadores de medicion para verificar la efectividad de
la misma, generando de manera positiva incrementar la satisfaccion y el
desempeiio del personal, de esta manera la institucion educativa

generara mayor rentabilidad.

4. Socializar los resultados de la presente investigacion con la finalidad de
ser un referente para la comunidad educativa del pais, siendo que el
presente plan de accién es una herramienta técnica que puede ser
utilizada por autoridades educativas, docentes, organismos de
participacion escolar o cualquier otro ente en evaluar, sugerir 0
implementar acciones de mejora a la calidad educativa, mediante

estandares comparables a nivel nacional.
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ANEXOS

ANEXOS No1 MODELO DE ENCUESTA

UNIVERSIDAD CATOLICA DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL

Edad:

18 a 25 afios
26 a 35 afios
36 a 45 afnos

Mas de 45 arios

Puesto que desempeia

Unidad donde se desempefia

Afos de Antigliedad en la institucion

Instrucciones La presente encuesta tiene la finalidad de medir la satisfaccion laboral
y el nivel de productividad de los encuestados. A continuacion, encontrara una serie de
preguntas las cuales debera leer y asignarle una calificacion. Deberd marcar con una
X la respuesta que mas se adecue a su opinidn, Unicamente puede marcar una opcién
por respuesta. Las respuestas seran de uso confidencial y no le comprometen en su

desempernio laboral.

» Tiempo de aplicacion: No hay tiempo de aplicacion.

» Forma de aplicacion Auto aplicable.
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Encuesta de satisfaccion

Criterio

Calificacion

B

C

1. Se identifica con la misién y visién de la institucion.

2. Mantiene una actitud positiva ante los cambios que se generan en la institucion.

3. Se siente orgulloso del trabajo que realiza.

4. Aunque no se le solicite, brinda mas tiempo del requerido.

5. Los valores de la organizacién estan acordes a los suyos.

6. Siente un compromiso personal para que la institucién cumpla con las metas establecidas.

7. Se siente productivo cuando realiza su trabajo.

8. Se siente satisfecho con el trabajo que realiza, ya que ello ayuda a alcanzar los objetivos

institucionales.

9. Esta de acuerdo con la afirmacién “su trabajo es importante para la instituciéon”

10. Por la satisfaccién que tiene de su trabajo, considera que tiene la oportunidad de hacer

carrera dentro de la institucion.

una

Encuesta de Productividad

Criterio

Calificacion

B

C

1

[

Es puntual con la entrega de trabajos que se le asignan.

12.

Mantiene una actitud positiva ante los cambios que se generan en la organizacién

13.

En ausencia de su inmediato superior asume la responsabilidad.

14.

Evita ser sancionado por realizar trabajos personales dentro del horario de trabajo.

15.

Cumple con los procedimientos administrativos establecidos en la unidad.

16.

Se preocupa por superarse académicamente, asistiendo a cursos de capacitacion.

17

. Participa con entusiasmo y atencion a las reuniones de trabajo.

18

. Participa con entusiasmo y atencién a las capacitaciones programadas.

19.

Hace buen uso del equipo e instrumentos de Trabajo.

20.

Consulta e investiga manuales que tengan relacién con su trabajo.

TOTAL
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ANEXOS No 2 MODELO DE ENTREVISTA

UNIVERSIDAD CATOLICA DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL

ENTREVISTA A DIRECTIVOS

La entrevista a ser aplicada a los Directivos de la Unidad Educativa Particular Bilingtie
“Santiago Mayor” de la ciudad de Guayaquil fue elaborada por las Autoras del
presente trabajo de investigacion con la finalidad de determinar el nivel de

conocimientos sobre la satisfaccion laboral y productividad de sus colaboradores.

1. ¢Los Objetivos y las metas que debe alcanzar la institucion estan claras para
usted?
2. ¢ Tiene usted una buena comunicacion con los profesores del Colegio y el

personal administrativo?
3. ¢El colegio valora la labor de todos los profesores y personal administrativo?

4, ¢ Considera que los profesores se ayudan los unos con los otros al

cumplimiento de las metas y objetivos de la institucion?

5. ¢El personal administrativo se ayuda los unos a los otros al cumplimiento de

las metas y objetivos de las instituciones?

6. ¢Considera usted que en la Institucion educativa que usted dirige existe un alto

nivel de satisfaccion laborar por parte de los Docentes y personal administrativo?

7. ¢Estima usted que el desempefio de los docentes y el personal administrativo

de la Institucion educativa que usted dirige, esta ligado a la satisfaccion laboral?
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8. ¢Piensa usted que es de relevancia realizar de manera periddica (anual) una
evaluacion para determinar el nivel de satisfaccion laboral en la institucion educativa

que usted dirige?

9. ¢ Considera usted que es de relevancia realizar de manera periodica (anual)
una evaluacién para determinar el nivel de desempefio laboral de los Docentes y

personal.
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