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INTRODUCCION

En la Unidad Educativa ‘“La Inmaculada”, ubicada en la ciudad de Ambato, en la
provincia de Tungurahua, el clima laboral juega un papel decisivo en la rotacion de los
empleados, especialmente en el afio 2024. La movilidad del talento es esencial. Sin
embargo, un ambiente laboral deficiente puede aumentar la rotacién de empleados, lo
que afecta la estabilidad y el desempefio de la organizacion. Factores como la
comunicacion, el reconocimiento, el apoyo de la direccion y las oportunidades de
desarrollo profesional son factores determinantes en la percepcion que los empleados
tienen de su entorno laboral. En La Inmaculada, la rotacién de personal afecta no sélo
la continuidad del proceso educativo, sino también la moral y el compromiso de
docentes y administrativos. Evaluar y mejorar el clima laboral es crucial para crear una
cultura organizacional que promueva la satisfaccion y lealtad de los empleados,

asegurando asi la calidad de la educacion y el logro de las metas institucionales.

Actualmente, en la Unidad Educativa “La Inmaculada™ se enfrenta a importantes
retos relacionados con el clima laboral y su impacto en la rotacion de empleados. La
ciudad de Ambato en la provincia de Tungurahua es conocida por su vitalidad
econémica y educativa, creando una competencia constante para atraer y retener
trabajadores calificados. En este caso, el factor principal son las condiciones laborales
en la institucion. Factores como la carga de trabajo, el equilibrio entre la vida personal
y laboral, las oportunidades de formacion continua y una gestion eficaz tienen un
impacto directo en la satisfaccion de los empleados. Un entorno laboral que carece de
estos aspectos puede provocar una alta rotacion de empleados, lo que a su vez afecta
la cohesion del equipo y la calidad del aprendizaje. Para 2024, se hard evidente la
necesidad de implementar estrategias de mejora para fomentar un ambiente de trabajo
saludable y atractivo que no solo retenga a los empleados existentes, sino que también

atraiga nuevos talentos comprometidos con la mision educativa de la institucion.



RESUMEN

Entre el clima laboral y la rotacion de empleados en la Unidad Educativa “La
Inmaculada” ubicada en Ambato, provincia de Tungurahua en el afio 2024. Co6mo otros
factores afectan el ambiente de trabajo, en condiciones de competencia cada vez mas
feroz por el talento docente, mejorar el entorno laboral es esencial para garantizar la
calidad de la ensefianza y la estabilidad organizacional, este trabajo propone un analisis
para crear un ambiente de trabajo positivo que promueva la retencion de empleados y
atraiga nuevos talentos dedicados a los objetivos educativos de La Inmaculada. El
estudio destaca la importancia de un enfoque integral, que incluya la mejora de la
cultura, la comunicacién y la visibilidad organizacional, para fomentar un ambiente de
trabajo saludable y productivo.

Palabras clave: Ambiente laboral, carga de trabajo, condiciones de trabajo,
rotacién de personal.



ABSTRACT

In this work, we investigate the relationship between the work environment and
employee turnover in the “La Inmaculada” Educational Unit located in Ambato,
province of Tungurahua in the year 2024. How other factors affect the work
environment, under conditions of competition each time fiercer for teaching talent,
improving the work environment is essential to guarantee the quality of teaching and
organizational stability, this work proposes an analysis to create a positive work
environment that promotes employee retention and attracts new talents dedicated to
the educational objectives of La Inmaculada. The study highlights the importance of a
comprehensive approach, including improving organizational culture, communication

and visibility, to foster a healthy and productive work environment.

Keywords: Work environment, workload, working conditions, staff turnover.



CAPITULO |I.

FORMULACION GENERAL DEL PROYECTO

1.1.Descripcion del Problema

A nivel mundial las empresas estan comprometidas con el éxito ya que se

encuentran en constante cambio para un mercado competitivo.

Segin lo menciona Belduma, Toapanta, Gonzilez, y Burneo (2023). En la
actualidad las organizaciones se encuentran en constante cambio y crecimiento, por
ello requieren del personal adecuado para continuar con sus operaciones. Por causa de
este crecimiento, es posible que se dé la rotacion de personal en las organizaciones,
pero cuando se desconocen las causas que incentivan la alta rotacion del personal en
cualquiera de sus niveles jerarquicos, las organizaciones pierden el control de la misma

y perjudican sus actividades.

Segun Prieto, Espejo, Urista, y Virginia, (2016) menciona que: La cultura
organizacional son las personas y el entorno fisico en el que se lleva a cabo el trabajo
diario. Esto afecta la satisfaccion individual, lo que a su vez afecta la productividad, lo
que a su vez afecta los resultados deseados en la organizacion. Esta relacionado con el
“saber hacer “de la gestion, como se comportan las personas, como trabajan y con
quién interactdan, coémo interactlan con la empresa, las maquinas que utilizan y qué

hacen todos.

Uno de los problemas que afectan a las organizaciones en todo el mundo es la
inestabilidad de la fuerza laboral y la rotacién constante de empleados, lo que significa
que capacitar a sus empleados, con el fin de desarrollar habilidades. y empleados
talentosos. Dar a los equipos el conocimiento y las ventajas que los diferencian del

mercado y la competencia (Rodriguez P., 2020).



A nivel Nacional el ambiente laboral en las unidades educativas juega un papel
crucial en la rotacion de personal. La calidad del ambiente laboral no solo afecta la
satisfaccion y el bienestar de los empleados, sino que también impacta directamente en

la estabilidad y el desempefio del personal educativo.

Segun Robbins y Judge (2023), el ambiente laboral incluye todos los factores fisicos
y psicoldgicos que influyen en la experiencia de trabajo de un individuo. Un entorno
positivo, caracterizado por un apoyo adecuado, reconocimiento y condiciones
laborales justas, se asocia con una mayor satisfaccién y menor rotacion del personal.
En lo educativo, esto significa que los docentes que perciben un ambiente laboral
favorable son mas propensos a permanecer en sus puestos y contribuir de manera
efectiva al desarrollo académico de los estudiantes. En contraste, un ambiente laboral
negativo puede inducir estrés, desmotivacion y desinterés, factores que contribuyen
significativamente a la rotacién de personal. Esto se alinea con la investigacion de
Herzberg (2020), quien sostiene que la insatisfaccion laboral puede ser un resultado
directo de la falta de condiciones adecuadas de trabajo y la falta de reconocimiento. En
las unidades educativas, la falta de recursos, apoyo administrativo y oportunidades de

desarrollo profesional puede llevar a una alta rotacion de personal.

Por otro lado, el estudio de Gallup (2019) destaca que la relacion entre supervisores
y empleados es fundamental para el compromiso laboral. En las escuelas, la calidad
del liderazgo y la gestion administrativa afecta directamente la percepcion del
ambiente laboral por parte de los docentes. Un liderazgo efectivo, que fomente la
comunicacion abierta y el reconocimiento de logros, puede reducir significativame nte
la rotacion de personal, la investigacion de Tett, Jackson y Rothstein (2021) sugiere
que la congruencia entre las expectativas del trabajador vy la realidad del entorno laboral
es un factor determinante en la decision de permanecer o abandonar un puesto. La
implementacion de practicas que fomenten un entorno de trabajo saludable y el
reconocimiento de los esfuerzos de los empleados pueden mejorar significativamente

la estabilidad del personal y, por ende, la calidad educativa ofrecida (Arnaldo, 2021).



La rotacion del personal docente en la Unidad Educativa “La Inmaculada” es cadtica
y desorganizada. Los cambios de docentes son constantes y repentinos, lo que genera
inestabilidad en el proceso educativo de los estudiantes. La falta de continuidad en las
clases afecta negativamente el rendimiento académico de los alumnos vy dificulta su

aprendizaje.

Ademas, la falta de planificacion en la rotacién del personal docente provoca que
los nuevos profesores no tengan un adecuado proceso de adaptacion a la institucion y

a los alumnos, lo que afecta la calidad de la ensefianza Lopez, (2024).

La falta de apoyo y capacitacion para los docentes también contribuye a que la
rotacion del personal sea un problema constante en la Unidad Educativa La
Inmaculada. La rotacion del personal docente en esta institucion es un problema que
afecta negativamente la calidad educativa y el ambiente de aprendizaje de los
estudiantes. Se requiere una mejor planificacion y seguimiento por parte de la direccion
de la institucion para garantizar una estabilidad en el equipo docente y en el proceso

de ensefianza-aprendizaje.

A nivel institucional la probleméatica de la rotacion de personal en la Unidad
Educativa La Inmaculada presenta sus causas como la disminucion de la motivacion
laboral, el cansancio fisico y mental, la falta de comunicacion, etc. La reduccion de la
motivacion en el trabajo debido a la falta de reconocimiento y oportunidades de
crecimiento conduce a una baja productividad y afecta negativamente para los docentes
de la institucion. El agotamiento es el resultado de largas horas de trabajo y altos
niveles de estrés, lo que puede provocar ausentismo, alterar el flujo de trabajo y
demasiado agotamiento para los docentes. Ademas, la falta de comunicacion efectiva
en la empresa provocd un mal ambiente de trabajo, un aumento de los conflictos y una

baja moral de los mismos.



Figura 1: Rotacion del personal
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1.2.Formulacion del Problema

¢Cual es la relacion que existe entre ambiente laboral en la rotacién de personal en
la Unidad Educativa ‘“La Inmaculada”?

1.3.Preguntas de Investigacion

¢Como fundamentar tedricamente el ambiente laboral en la rotacién del personal en
la Unidad Educativa ‘“La Inmaculada”?

¢Qué factores influyen entre ambiente laboral y rotacién de personal en la Unidad

Educativa ‘“La Inmaculada™?

¢ CUél es la situacion actual del ambiente laboral en la rotacion de personal en la
Unidad Educativa “;La Inmaculada”, ubicada en la ciudad de Ambato?

1.4. Justificacion



Se pretende estudiar la relacion que existe entre ambiente laboral y rotacion de

personal en la Unidad Educativa antes mencionado (Robles, Napan, & Tejedo, 2021).

La importancia del desarrollo del trabajo de investigacion tiene la finalidad de
determinar uno de los principales problemas como lo es la rotacién de personal a la
vez investigar las raices del problema e implementar posibles soluciones. A la vez se
puede mencionar que se busca investigar este tema porque va a permitir conocer como
es el ambiente laboral en la institucion y también determinar si estd afectando
directamente la calidad de trabajo de los colaboradores ya que también la rotacién de
personal conlleva costos directos e indirectos para la institucion educativa. Los costos
directos incluyen la contratacion y capacitacion de nuevos empleados, mientras que los
costos indirectos pueden incluir la disminucion de la productividad y la interrupcién
del proceso educativo. Se pretende realizar esta investigacién para identificar posibles
aspectos negativos que este afectando al desempefio de los colaboradores ya que un
ambiente de trabajo positivo puede mejorar la satisfaccién y el bienestar de los
empleados. Es porello que se puede mencionar que la rotacion excesiva, por otro lado,
puede conducir a una falta de continuidad, desorganizacién y una disminucion en el

rendimiento del personal afectando a la imagen de la institucion educativa.

Un ambiente laboral positivo, que fomente el trabajo en equipo, la comunicacién
efectiva y el reconocimiento, tiende a disminuir la rotacion de personal, ayudando a la
productividad de los colaboradores y a disminuir el ausentismo. Por otro lado, un
ambiente negativo puede aumentar el descontento y la probabilidad de que los

empleados busquen oportunidades en otras organizaciones (Trujillo, 2021).

Dentro de esta investigacion los beneficiarios serdn directamente a los empleados
actuales al mejorar su satisfaccion, bienestar emocional y rendimiento laboral, ademéas
los beneficiarios llegaran a ser el personal docente y administrativo llegando de esa
manera a causar un impacto positivamente en la calidad de la educacion y el bienestar

general de los estudiantes.

1.5.0bjetivos



1.5.1. Objetivo General:

Determinar la relacion entre el ambiente laboral y la rotacién de personal en la
Unidad Educativa “La Inmaculada.”

1.5.2. Objetivos Especificos:

v" Fundamentar de manera tedrica el ambiente laboral en la rotacion de

personal en la Unidad Educativa “La Inmaculada.”

v' Explicar la situacion actual del ambiente laboral en la rotacién de

personal en la Unidad Educativa “La Inmaculada”, ubicada en la

ciudad de Ambato.

v' Identificar los factores que influyen en el ambiente laboral en la

rotacion de personal en la Unidad Educativa “La Inmaculada”

1.6.Variables

1.6.1. Variable Independiente:

Ambiente laboral

1.6.2. Variable Dependiente:
Rotaciéon de personal

1.6.3. Operacionalizacion de Variable



Tabla 1. Operacionalizacién de variables

Variables| Definicién Conceptual Definicion operativa Dimensiones Indicadores Técnica Instrumento
Condiciones fisicas, ;Tiene usted
sociales y conocimiento de la
psicoldgicas estructura organizacional
) ] presentes en el lugar de la institucion
Ambiente de trabajo o
. de trabajo, las cuales (organigrama)?
ambiente laboral, segin
influyen en el ¢(Esta familiarizado/a con
Forehand, GA., y Won
desempefio, la estructura jerarquica de
Haller, G. (1964) es “un
) o satisfaccion y la institucion (direccion,
conjunto de caracteristicas
. bienestar de Iso subdireccion,
que describen una
L empleados. Esto coordinaciones, etc.)?
organizacion y la
Ambiente o incluye aspectos Estructura ¢Estd al tanto de las . .
distinguen de otras Encuesta Cuestionario
laboral o como la organizacional funciones y
organizaciones, estas | -
. infraestructura, responsabilidades de los
caracteristicas son
ergonomia, clima diferentes departamentos

relativamente permanentes

en el tiempo y afectan el

comportamiento  de las
personas en la
organizacion”

organizacional,
relaciones
interpersonales,
politicas de la
empresa, cultura
organizacional y
cualquier otro factor

que pueda afectar la

y areas de la institucién?

(Sabe usted a quién debe
dirigirse en caso de tener
una inquietud o problema
relacionado con su &rea
de trabajo?

;Tiene usted

conocimiento y acceso a
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manera en que los
empleados percibeny
responden a  su

entorno laboral.

los documentos
normativos de la

instituciéon?

Condiciones

laborales

¢Las condiciones fisicas

de su lugar de trabajo

(aulas, oficinas,
instalaciones) son
adecuadas?

¢La asignacion de
recursos, materiales,
herramientas y equipos
son proporcionados de
manera equitativa para
realizar su trabajo?
¢Considera que el
ambiente laboral en Ila
institucién es seguro y
saludable?

¢Recibe el apoyo
necesario por parte de la
administracion para
desempefiar sus
funciones de manera
efectiva?

¢Usted considera que la
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institucion le  brinda

estabilidad laboral?

Politicas

institucionales

(Esta usted
familiarizado/a con las
politicas y
procedimientos de Ila
institucién relacionados
con su puesto de trabajo?
¢Conoce sobre las

politicas  institucionales

de seleccion y
contratacion del
personal?

¢Considera  que  las
politicas disciplinarias de
la institucion son claras y
justas?

¢Cree que las politicas de
igualdad y no
discriminacion de la
institucion son efectivas y
seaplican correctamente?
¢Siente  que tiene la
oportunidad de expresar

sus opiniones y
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sugerencias sobre las

politicas de la instituciéon?

Clima organizacional

¢Considera que el clima
organizacional general en
la institucion permite un
adecuado desempefio de
sus tareas?

;Siente que existe una
buena relacion de
colaboracién y apoyo
entre los colegas?

¢Cree usted que la carga
laboral en la institucion
representa un desafio
continuo?

¢Considera que la
comunicacibn en la
institucion es fluida y
oportuna en todos los
niveles?

(Siente que la institucién
fomenta un ambiente
inclusivo y de respeto

hacia todas las personas?
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Cultura

organizacional

¢Conoce usted la mision
y vision de la institucion?
(Cree que los valores de
la  institucion  estén
claramente reflejados en
las préacticas diarias?
¢Esta de acuerdo usted
con los objetivos
institucionales?
¢Considera que la cultura
organizacional del
colegio promueve un
equilibrio adecuado entre
el trabajo y Ila vida
personal?

¢Considera que en la
institucion hay un sentido
de comunidad y
pertenencia entre los

colaboradores?

Desarrollo

profesional

¢En la institucién existen
oportunidades de
desarrollo profesional?

¢Usted  ha  recibido

capacitacion regular por
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parte de la institucién
para mejorar sus
habilidades y
conocimientos en su area
de trabajo?

(Considera  que las
evaluaciones de
desempefio en la
institucién son justas y
Gtiles para su desarrollo
profesional?

iLos colaboradores
tienen oportunidad de
ascender de puestos y
conjuntamente con ello
un aumento de sueldo?
iLa institucion ha
cubierto sus expectativas
en su desarrollo

profesional?

Satisfaccién laboral

¢Considera que su trabajo
es reconocido y valorado
por la administracion de
la institucion?

¢Considera  que  sus
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ingresos  remunerativos
son adecuados?
(Considera usted que la
institucién se preocupa
por sus colaboradores?
¢Ha recibido alguna clase
de apoyo o incentivo por
parte de la institucién?
¢Usted estainteresado/ay
comprometido/a con sus
labores en la institucion?
¢Considera que la
institucion ofrece
suficientes incentivos
para retener a los
colaboradores valiosos?
¢considera que la
institucion requiere
mejoras en su ambiente

laboral?

Rotacion de

personal

La rotacion de personal es
la renuncia por parte de un
colaborar a la organizacion
a la cual pertenece o el

despido de un colaborador

Proporcion de
empleados que dejan
una organizacion
(rotacién voluntaria)

0 son remplazados

Percepcion de la
rotacion de

personal

¢Ha notado una alta
rotacion de personalen la
institucion en los Gltimos

dos afos?

¢Usted considera que la

Encuesta

Cuestionario
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por parte de la organizacion.
Esta rotacion se puede
medir  determinando la
cantidad de personas que se
retiran o dejan de trabajar
para la organizacion.
(Rodriguez.,2020).

por nuevos
empleados (rotacién
involuntaria) sin
tomar en cuenta los

se retiran de forma

inevitable como
jubilados y
fallecidos.

mayor parte de ex
colaboradores se
retiraron de la
organizacion de forma

voluntaria?

¢Cudles cree que son las
principales razones por
las que los colaboradores
dejan la institucion?

¢En su experiencia en la
institucion cual es la
causa mas frecuente de
rotacién de personalen la
institucion?

¢Cree que la rotacion de
personal afecta
negativamente el
desempefio y la moral de

los colaboradores?

Insatisfaccion

laboral

(Qué medidas de
insatisfaccion laboral
para reducir la rotacion
de personal en Ia

institucion?

Encuesta

Cuestionario

17




(Como  describiria  la
insatisfaccion laboral en
su equipo 0
departamento?

¢(Qué tan importante
considera que es la
retroalimentacion de los
empleados para mejorar
la  satisfaccion  del

personal?

(Existen  oportunidades
de crecimiento
profesional dentro de la
organizacion?

¢Qué tipo de programas
de bienestar laboral estan
disponibles para los
empleados para mejorar

la satisfaccion?

Excesiva carga de

trabajo

ise ve afectado su
rendimiento por la
sobrecarga de
informacién de los

empleados?
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¢Como se podria evitar la

sobrecarga laboral?

(Como se fomenta el
desarrollo de habilidades
para reducir la sobre
recarga laboral dentro de
la institucion?

¢(Como se asegura la
transparencia en la toma
dedecisiones porparte de
la direccion en las
encomendaciones de las

actividades?

Falta de flexibilidad

¢Qué politicas de trabajo
flexible existen en la
organizacion para apoyar
el equilibrio entre la vida
laboral y personal?

(Qué  programas de
bienestar fisico y mental
se ofrecen a los

empleados?

(Como  se mide el

impacto de las iniciativas
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de bienestar en la
satisfaccion y
productividad de los
empleados?

¢Qué apoyo se brinda a
los empleados para
manejar el estrés
relacionado con el
trabajo?

¢De  qué manera la
organizacion fomenta un
entorno que respete el
tiempo personal y las
responsabilidades fuera

del trabajo?

Reconocimientos

¢Qué tipo de programas
de reconocimiento
existen para destacar el
trabajo y los logros de los

empleados?

¢Con qué frecuencia se
llevan a cabo
evaluaciones de
desempefio que afectan

las  recompensas vy
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reconocimientos?

(Como se asegura la
equidad y la
transparencia en el
sistema de
reconocimientos de la
organizacion?

¢Qué impacto tienen el
reconocimiento en la
satisfaccion y motivacién
de los empleados?

¢De qué manera se
involucra a los
empleados en el disefio y
mejora de los programas

de reconocimiento?

Falta

motivacion

de

¢Cudles son los principales
factores que influyen en la
motivacién de los

docentes?

¢Qué estrategias utiliza la
institucion para aumentar
la. motivacion de sus

docentes?
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(Como serelaciona la falta
de motivacién con las
oportunidades de
desarrollo profesional

dentro de la institucion?

¢De qué manera afecta la
motivacion en la
institucion la efectividad
de sus programas de
retencion de empleados?

(Como afecta la falta de
motivacion a los docentes

en la institucién?

Falta de
oportunidades de

desarrollo

¢Le ofrecen oportunidades

de desarrollo profesional?

¢Cudles son los principales
obstaculos que enfrenta la
organizacion para
proporcionar

oportunidades de
desarrollo profesional a sus

empleados?

(Como afecta la falta de

desarrollo profesional al
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compromiso 'y motivacién
de los empleados dentro de
la organizacion?

(Qué medidas se estan
considerando para mejorar
las  oportunidades de
formacion y crecimiento
profesional para el

personal?

¢De qué manera influye la
percepcion de
estancamiento profesional
en la decision de los
empleados de buscar otras

oportunidades laborales?
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CAPITULO 1.

MARCO TEORICO

2.1.Antecedentes

En el trabajo de investigacién titulado “Entorno regional para la operacion de call
center en el distrito de Jaunagusti y su relacién con la rotacion de personal en 2018,
en la que su objetivo general es crear una conexion entre el clima laboral y la rotacion
de personal en los departamentos operativos del distrito de Agusti. Novo call center,
2018 cuyo método utilizado es cuantitativo, ya que la muestra se aplicara a la poblacion
total en el &rea total de operacion durante toda la encuesta. Utilizaremos dos variables,
ambiente de trabajo y rotacién de empleados, en todo el proceso operativo. Dada la
profundidad de este estudio no experimental, los resultados revelaran problemas de
rotacion laboral en todas las empresas, nacionales e internacionales. A través de él, los
fendmenos estudiados ocurren en el medio natural y luego son analizados. Se concluyo
que, si la estructura organizacional tiene un nivel de relacion con la rotacion de
personal y que se proporciona un nivel significativo de estructura organizacional de la

empresa, mejorara correlativamente el compromiso de los empleados (Trelles, 2019).

Con la informacion antes mencionada la investigacién confirma que un entorno de
trabajo positivo es crucial para reducir la rotacion de personal y aumentar el
compromiso de los empleados en los call centers del distrito de Jaunagusti. Esta
conexion sugiere que las empresas deben enfocarse en mejorar sus estructuras
organizacionales para retener talento y mejorar el desempefio general de sus

operaciones.

En el trabajo de investigacion titulado ‘“Relacion entre rotacion de personal y clima
laboral de los empleados en empresas minoristas, Lima, 2019” donde el objetivo

general es determinar la relacion entre rotacion de empleados y clima laboral de los
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empleados en empresas minoristas de Lima; donde se aplicd el método estudio, es de
caracter mixto, correspondiendo al tipo descriptivo y transversal, ya que estos
instrumentos se utilizan para describir cuantitativamente las variables de clima
organizacional vy satisfaccion laboral durante su uso. lo cual se concluyé que con la
prueba no paramétrica de Spearman. Este resultado demuestra la validez de la hipotesis
principal del estudio y también confirma que cuanto mejor es el ambiente de trabajo,
menor es la tasa de rotacion de empleados. Cuanto mas satisfecha esté una persona con
las condiciones favorables y los beneficios laborales, mas probabilidades tendra de
abandonar la empresa. /Esperamos reducir las salidas voluntarias o involuntarias
(Westfalia, 2020).

La conclusion del estudio, basada en la prueba no paramétrica de Spearman, validé
la hipétesis principal: cuanto mejor es el ambiente de trabajo, menor es la tasa de
rotacibn de empleados. Ademas, se confirmd que una mayor satisfaccidbn con las
condiciones y beneficios laborales reduce la probabilidad de que los empleados
abandonen la empresa, ya sea de manera voluntaria o involuntaria, mejorando el clima
laboral es esencial paradisminuir la rotacion de personal en las instituciones educativas
y estds investigaciones ayudaran a una mejor comprension de la informacién

recolectada para realizar nuestra investigacion.

En el presente trabajo de investigacion titulado “El clima laboral y su relacion con
la rotacion del personal de la empresa de Transportes JONYFSA SAC en el distrito de
Trujillo, 20217, en donde el objetivo general es: Determinar la relacion entre el clima
laboral y la rotacion del personal de la empresa de transportes JONYFSA SAC en el
distrito de Trujillo, 2021, se utilizO una metodologia de enfoque cuantitativo, de tipo
aplicada, disefio no experimental de corte transversal y de nivel descriptivo
correlacional, también otra metodologia que se utilizo fue de disefio no experimental y
de corte transversal, nivel correlacional, de enfoque cuantitativo, tipo aplicada se
concluyé que, la hipdtesis general del estudio, se puede sefialar que existe correlacion
entre el clima laboral y la tasa de rotacién de la Empresa de Transporte JONYFSA

SAC Distrito  Trujillo en el afio 2021, donde la prueba estadistica de Spearman Rho
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muestra una buena correlacién directa con la misma.

Basada en la prueba estadistica de Spearman Rho, confirmd la hipotesis general:
existe una buena correlacién directa entre el clima laboral y la tasa de rotacion del
personal en la empresa de Transportes JONYFSA SAC en Trujillo enel afio 2021. Esto
significa que mejoras en el clima laboral estan asociadas con una menor rotacion de
personal, un ambiente laboral positivo es crucial para reducir la rotacion de los

docentes en su lugar de trabajo.

2.2.Cientifico
2.2.1. Ambiente laboral

Segun lo menciona De Ledn, (2014) “La importancia del clima laboral radica en
que se brinde un medio ambiente laboral saludable y armonioso, de lo contrario los
empleados de una Organizacion solo trabajaran para percibir un sueldo y no para

brindarle rentabilidad a la organizacion.”

La importancia del clima laboral radica en crear un entorno donde los empleados no
solo trabajen por un salario, sino que se sientan motivados a contribuir al éxito y la
rentabilidad de la organizacion. Un ambiente de trabajo positivo es una inversion que

genera beneficios a largo plazo tanto para los empleados como para la empresa.

Segun Alvarado, Rosero, & Sanchez, (2020). La privacidad que se tenga en un
ambiente laboral tambien influye en el desarrollo de las funciones, ya que la falta de
privacidad genera distraccion y perturbacion, impidiendo la concentracién y
rendimiento del trabajador, y por tanto su productividad; es por ello que la mayoria de
los empleados prefieren tener cierto nivel de privacidad, de tal forma que suele
relacionarse con un alto optimismo vy satisfaccion. Es necesario corregir el ambiente

laboral y a la vez se debe conocer efectivamente la realidad en la empresa.

Garantizar un nivel adecuado de privacidad en el entorno laboral es esencial para

mantener la concentracion, mejorar el rendimiento y aumentar la satisfaccion de los
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empleados, lo que finalmente se traduce en una mayor productividad y un mejor clima

laboral.

Segun Gonzales, (2017), la rotacion voluntaria ocurre cuando un empleado decide
terminar su relacion con la empresa por motivos personales o profesionales. Esta
decision puede tomarse porque el empleado ha encontrado un mejor trabajo, quiere
cambiar de carrera o quiere dedicar mas tiempo a su familia o su carrera. La decision
puede estar relacionada con el sentimiento del empleado de que el trabajo actual no es
satisfactorio, puede estar relacionada con malas condiciones laborales, bajos salarios,

pocos beneficios y una mala relacion con el jefe, etc.
Carga de trabajo

Segin Nufez, (2018) en su investigacion, la carga de trabajo en cualquier
organizacion es un factor importante que afecta directamente la productividad y el
bienestar de los empleados. Para evaluar adecuadamente esta carga, se deben tener en
cuenta varios indicadores clave: desde el nimero y la complejidad de las tareas
asignadas hasta el equilibrio entre la vida personal y laboral. Ademas, es importante
medir los niveles de estrés laboral, la productividad y los resultados resultantes, y la
satisfaccion laboral general. Los recursos adecuados, el apoyo eficaz y la gestién
independiente del trabajo son aspectos importantes para gestionar eficazmente esta
carga, fomentar un entorno laboral en el que los empleados puedan realizar tareas de
forma eficaz y mantener un equilibrio adecuado entre el trabajo y las responsabilidades
personales.

Estructura organizacional

Esta directamente relacionado con los objetivos estratégicos de la empresa, es decir,
las acciones a realizar por la empresa deben estar coordinadas y suficientemente
organizadas en todos sus procesos. La estructura organizacional se entiende como un
plan con el cual la organizacion define y especifica las actividades en la empresa, el
cual puede ser utilizado para el desarrollo de la organizacién y estructurado de

diferentes maneras segun las necesidades de la empresa organizadora. ES esencial para
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la coordinacion, definicion de actividades, desarrollo y adaptabilidad de una empresa,

asegurando que todas las acciones estén alineadas con los objetivos estratégicos.
Factores de la estructura organizativa

Dentro de este contexto se pueden mencionar varios factores que forman parte de

la estructura organizativa entre las cuales se puede considerar las siguientes:

v' Complejidad: Aqui Los miembros de una organizacion pueden
clasificarse comprende mediante la diferenciacion horizontal, vertical
y espacial, en donde mediante esta grafica se puede establecer el puesto

en cada una de las unidades de la empresa.

v' Cadena de mando: Es un modelo de comunicacién creado por una
empresa que muestra como el procesamiento de la informacion vy las
revisiones de desempefio, la cadena de mando cambia en funcion de
diversos factores como la cultura organizacional. Por ejemplo, la

ubicacion y el tamafio del negocio.

v' Departamentalizacién: Estos procesos implican agrupar trabajos en

trabajos individuales que tienen similitudes ldgicas con otros trabajos.

v Jerarquia de mando: La jerarquia de mando se refiere a la relacion
que existe en la gestion de control, es decir, la relacion entre los

diferentes niveles de gestion de una empresa.

v' Formalizacion: serefiere ala estandarizacion de procesos dentro de la
organizacion, asi como a la estandarizacién de politicas internas y

cumplimiento legal.

v' Centralizacién: Segin como se encuentre la organizacion se puede
aplicar la centralizacion o la descentralizacién esta actividad es de gran

importancia ya que se puede generar una autonomia o dependencia.
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Condiciones de trabajo

Para, Paul Krugman (2018) Se refiere a la unidad y al entorno organizacional en el
que los empleados realizan sus tareas. Esto incluye aspectos como la seguridad en el
lugar de trabajo, la ergonomia, las condiciones ambientales como la iluminacién y la
ventilacion, la disponibilidad de herramientas y equipos adecuados, y la limpieza y
mantenimiento del lugar de trabajo. Mejorar las condiciones laborales no sélo
contribuye a la salud y seguridad de los empleados, sino que también aumenta la

productividad y la satisfaccién laboral. 2. Flexibilidad laboral

Segun, Paul Krugman (2018) La capacidad de los empleados y las organizaciones
para ajustar los horarios de trabajo, las ubicaciones y la forma en que se realizan las
tareas. La flexibilidad en el lugar de trabajo puede incluir horarios flexibles como
trabajar a tiempo parcial o en horas comprimidas, opciones de teletrabajo o teletrabajo
y la posibilidad de cambiar de dia laboral. Estas practicas ayudan a equilibrar la vida
laboral y personal de los empleados, mejoran la satisfaccion laboral y pueden mejorar

la retencion de talentos.
Transparencia y Comunicacion:

Segun, Paul Krugman (2018) La transparencia se refiere a la apertura y claridad de
las decisiones, politicas y procesos dentro de una organizacion. Esto incluye compartir
informacion relevante de una manera clara y comprensible para todos los empleados.
La comunicacion eficaz, por otro lado, es la capacidad de transmitir mensajes de
manera clara y comprensible en todos los niveles y departamentos de la organizacién.
Estos dos conceptos son esenciales para crear un ambiente de trabajo colaborativo,
reducir malentendidos y conflictos, ademéas de aumentar la moral de los empleados y

la confianza en la empresa.

Motivacion
Segun Alvarado, Rosero, & Sanchez, (2020) en su investigacion lo mencionan

como la voluntad de ejercer altos niveles de esfuerzos para alcanzar las metas
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organizacionales, voluntad que estd condicionada por la capacidad que tiene ese

esfuerzo para satisfacer alguna necesidad individual.
2.2.2. Rotacién de personal

La rotacion de personal, también conocida como fluctuacion laboral, es un proceso
en el que un trabajador deja su puesto y este debe ser ocupado por otro trabajador. Se
considera rotacion de personal cualquier salida, entrada o cambio de puesto de un

empleado.

Segun Narvaez, QuestionPro (2018). La rotacion es una medida que las empresas
deben examinar con mucho cuidado, ya que puede reflejar los altos costos de la
rotacion y la contratacion de empleados, asi como el potencial de un ambiente de
trabajo hostil, el indice de rotacién se expresa como un porcentaje entre el ingreso y la
salida de la organizacién y el nimero promedio de empleados en un periodo de tiempo

determinado.

De la misma manera se pueden mencionar algunas causas de la rotacion de personal

como son las siguientes:

Como se procesan los pagos.

Gestion de los servicios prestados por la empresa.

Oportunidades de crecimiento profesional en la organizacion.
Ambiente de trabajo e infraestructura.

Desarrollar relaciones entre los empleados.

Forma de empleo del empleado.

Diferencias profesionales y personales entre empleados y directivos.

Clima organizacional y valores de la empresa.

NN N N N N NN

Formacion inadecuada de los nuevos empleados.

Determinantes de la rotacion del personal
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Segun Castillo, (2019) considera algunas determinantes de la relacién de personal

como son las siguientes:

Factores organizacionales:
v Obstéaculos para el desarrollo personal y profesional de los empleados.
v' Desacuerdos sobre la ubicacién de las instalaciones de la empresa.
v’ Sentirse inseguro sobre el puesto que ocupa.
Factores de trabajo:
v Faltade interés en actividades y funciones.
No satisfecho con el salario
Insatisfaccion con el sistema salarial, aumento salarial, ascensos, etc.
Insatisfecho con el trabajo.

SR NEE NN

Conflictos con comparfieros o superiores.
v’ Falta de independencia en el desempefio de las tareas asignadas.

Factores competitivos:
v’ Otras empresas ofrecen mejores salarios.
v" Proporcionar nuevas oportunidades laborales que proporcionen una

mayor satisfaccion mas alla del salario. razones personales
v' Los trabajadores no estan interesados en continuar con su trabajo.
v Alos trabajadores no les gusta estimar los costos de oportunidad.
2.2.3. Retiro del personal
La jubilacion es un cambio en los conocimientos previos de una persona tan
completo y profundo que le afecta alo largo de su vida. Cambia tu situacion financiera,

tu tiempo libre, tus relaciones con familiares y amigos, tu entorno social y mas.

Es una actividad que se organiza fuera del lugar de trabajo habitual para los
empleados de una empresa. El objetivo es ofrecer un ambiente diferente y relajado que
permita a los empleados desconectar del trabajo diario y reflexionar sobre su

desempefio y los objetivos empresariales.

Indicadores Retiro voluntario. Los empleados toman estas acciones por motivos
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personales, avance profesional y/o nuevas oportunidades laborales. Esto incluye

la ruptura del contrato de trabajo celebrado por ambas partes.

Retiro involuntario Segin Rodriguez, (2020). Surgen cuando la organizacion
decide terminar todas las relaciones contractuales con los empleados debido a
factores econdmicos, reestructuracion organizacional o mala conducta de los
empleados.

Reclutamiento de personal
Segin Garcia., (2022). “Los empleados toman estas acciones por motivos personales,
avance profesional y nuevas oportunidades laborales. Esto incluye la ruptura del

contrato de trabajo celebrado por ambas partes.”

Seleccion del personal

Segun Garcia., (2022). El reclutamiento es la seleccién de candidatos ideales para
puestos vacantes en una organizacion en funcion de sus habilidades, inteligencia y
logros, asi como de su personalidad mediante pruebas. Este proceso se basa en la
informacion que usted ha enfocado en el puesto que desea cubrir para obtener

resultados mas precisos.

La seleccién de personal es el proceso de escoger al candidato adecuado para un
puesto de trabajo. En otras palabras, la seleccion de personal incluye el proceso de
entrevistar a los candidatos, la selecciébn de personal es un proceso sumamente
importante. La contratacion de un buen personal aumentard el desempefio de la
organizacion. Por el contrario, si hay una mala contratacion, entonces el trabajo se vera

afectado. Por lo tanto, el costo para reemplazar ese mal recurso serd alto (Cortes, 2023).
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2.3.Conceptual

v

Climalaboral: El ambiente psicoldgico y emocional en el lugar detrabajo,
que influye en la satisfaccion y productividad de los empleados
(Quintanilla-Ayala vy otros, 2022).

Comunicacion organizacional: Intercambio de informacion dentro de la
empresa para mantener a los empleados informados y comprometidos
(Stracuzzi & Pacheco, 2022).

Liderazgo: Habilidad de dirigir y motivar a un equipo, influyendo en la
moral y la retencion de empleados (Westfalia, 2020).

Desarrollo profesional: Oportunidades para el crecimiento y avance en

habilidades, afectando la retencién del personal (Salas Perea, 2018).

Equilibrio de trabajo: Gestion eficiente del tiempo laboral y personal
para mejorar la satisfaccion y reducir la rotacion (Diaz, 2020).
Reconocimiento: Expresar aprecio por el trabajo de los empleados,
vinculado a la satisfaccion laboral y retencion (Salas Perea, 2018).
Politicas de Recursos Humanos: Normas y practicas que afectan las
relaciones laborales y la permanencia del personal (De Reyna y Bardales,
2020).

Beneficios laborales: Compensaciones adicionales que influyen en la
satisfaccion y retencion de empleados (Quintanilla-Ayala y otros, 2022).
Capacitacion y desarrollo: Proceso para mejorar habilidades vy
conocimientos, relacionado con la retencion de empleados (Quintanilla-
Ayalay otros, 2022).

Ambiente fisico: Condiciones del entorno de trabajo que afectan la
comodidad y salud de los empleados (De Reyna & Bardales, 2020).

Flexibilidad: Opciones para adaptar horarios y condiciones laborales,

33



impactando en la retencién del personal (Garcia 1. 2022).

Feedback: Retroalimentacién constante para mejorar el desempefio y
la satisfaccion laboral (De Reyna y Bardales, 2020).

Compensacion: Salario y beneficios financieros que afectan la retencion
y satisfaccion de los empleados (De Reyna y Bardales, 2020).

Politicas de conciliacién: Medidas para equilibrar responsabilidades
laborales y personales, vinculadas a la rotacion de personal.
Motivacion: Estimulos internos y externos que afectan el compromiso y

permanencia en el trabajo (Quintanilla-Ayala y otros, 2022).

Diversidad e inclusion: Fomento de la igualdad y respeto, relacionado
con la satisfaccion y retencion de empleados (De Reyna y Bardales, 2020).
Desafios laborales: Tareas estimulantes que afectan la motivacion y
permanencia de los trabajadores (De Reyna y Bardales, 2020).

Salud ocupacional: Medidas para garantizar el bienestar fisico y mental
de los empleados (Diaz, 2020).

Gestidn del desempefio: Evaluaciony mejora continua de las habilidades
y resultados, vinculados con la rotacion de personal (Quintanilla-Ayala
y otros, 2022).

Politicasde conciencia ambiental: Practicas sostenibles en el trabajo que

pueden influir en la satisfaccion y retencion del personal (Westfalia, 2020)
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2.4.Legal
CONSTITUCION DEL ECUADOR

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

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

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

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

3. Si existiera duda sobre el alcance de cualquier ley, reglamento o disposicidn
contractual sobre condiciones de trabajo, dichas disposiciones se aplicaran de la forma
més favorable al trabajador.

4. A trabajo de igual valor correspondera igual remuneracién. 5. Toda persona tendré
derecho a desarrollar sus labores en un ambiente adecuado y propicio, que garantice su
salud, integridad, seguridad, higiene y bienestar.

Art. 328.- La remuneracion serd justa, con un salario digno que cubra al menos las
necesidades bdsicas de la persona trabajadora, asi como las de su familia; serd

inembargable, salvo para el pago de pensiones por alimentos.
CODIGO DE TRABAJO
Art. 42.- Obligaciones del empleador

13. Tratar a los trabajadores con la debida consideracion no infiriendoles maltratos de
palabra o de obra.
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14. Conferir gratuitamente al trabajador, cuantas veces lo solicite certificados relativos
a su trabajo.

15. Atender las reclamaciones de los trabajadores.

27. Conceder permiso o declarar en comision de servicio hasta por un afio y con
derecho a remuneracion hasta por seis meses al trabajador que, teniendo mas de cinco

afios de actividad laboral y no menos de dos afios de trabajo en la misma empresa.

Art. 45.- Obligaciones del trabajador.

a) Ejecutar el trabajo en los términos del contrato, con la intensidad, cuidado y
esmero apropiados, en la forma, tiempo Y lugar convenidos.

d) Observar buena conducta durante el trabajo, Guardar escrupulosamente los
secretos técnicos, comerciales o de fabricacion de los productos a cuya elaboracién
concurra, directa o indirectamente, o de los que él tenga conocimiento por razén del

trabajo que ejecuta.

36



2.5.Georreferencial

Figura 2: Georreferenciade la Unidad Educativa La Inmaculada. (Q927+P69 Unidad
Educativa"La Inmaculada™, 2024)
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CAPITULO III.

METODOLOGIA

3.1.Tipo de Investigacion
3.1.1. Investigacion descriptiva

Seglin Muguira, (2018). Este tipo de mvestigacion se centra mas en el “que” en
lugar del “por qué” del sujeto de investigacion, es decir, como su nombre lo indica se

encarga de describir la naturaleza de un segmento demogréafico.

Este método de investigacion permite analizar las tendencias en la rotacion de
personal alo largo del tiempo también se lograra identificar patrones o cambios en la
rotacion puede ayudar a comprender mejor cdmo ciertos aspectos del ambiente laboral

y pueden afectar la retencién del personal.

La aplicacion de este método de investigacion descriptiva en la institucion educativa
La Inmaculada permite analizar y comprender las tendencias de la facturacion a lo
largo del tiempo. Esto no s6lo ayudara a identificar patrones y factores contextuales
que influyen en la retencion de docentes, sino que también ayudard a desarrollar
estrategias efectivas para mejorar el entorno laboral. Promover la transparencia y la
comunicacion abierta dentro de la comunidad educativa es esencial para fortalecer el
trabajo en equipo VY la satisfaccion de los empleados, ayudando a mejorar la estabilidad

y la calidad de la educacion.
3.2.Enfoque de la investigacion
3.2.1. Enfoque cuantitativo

La investigacion cuantitativa (Guevara y otros, 2020) es una investigacion que
recopila y analiza datos cuantitativos sobre variables y estudia propiedades vy

fendmenos cuantitativos.
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A través del cuantitativo (Guevara y otros, 2020) permite medir de manera objetiva
diversas variables relacionadas con el ambiente laboral y la rotacion de personal, como
la satisfaccion laboral, el nivel de estrés, la carga de trabajo, entre otros. Estos datos
cuantitativos ofrecen una vision mas precisa y concreta de los factores que pueden estar

contribuyendo a la rotacion de personal en la Unidad Educativa.

La investigacion cuantitativa es esencial en entornos como La Inmaculada porque
proporciona una forma objetiva de medir variables clave como la satisfaccion laboral,
el estrés y la carga de trabajo. Estos datos cuantitativos proporcionan una comprension
precisa de los factores que influyen en la rotacion de empleados en las instituciones
educativas. Esto no solo facilita la identificacion de &reas de mejora en su entorno de
trabajo, sino que también le permite tomar decisiones informadas que crean un entorno

mas saludable y productivo para todos los empleados.
3.3.Métodos de Investigacion
3.3.1. Método deductivo

Segun Daniel(2020) al momento de realizar la investigacion se aplicara el método
deductivo durante se realiza la interpretacion de lo observado y de los resultados
arrojados tras el estudio del tema ya planteado a través de este método permitira
identificar factores generales que afectan el ambiente laboral y como la cultura

organizacional.

El enfoque deductivo es fundamental para identificar los factores generales que
influyen en el clima laboral y la cultura organizacional en instituciones como La
Inmaculada. Este enfoque explica observaciones especificas de una teoria general y
proporciona un marco claro para analizar y mejorar la politica organizacional, la
gestion y otros aspectos de la cultura. Su implementacion puede incrementar la
cohesion y el bienestar de la comunidad educativa y contribuir al logro de metas

institucionales de largo plazo.

39



3.3.2. Método inductivo

Para los autores Rodriguez y Pérez,(2020) se lo aplicara mediante la observacion
directa dentro de las funciones diarias de los colaboradores a partir de estos patrones o
tendencias, se pueden extraer conclusiones o teorias generales que son validas en todas
las situaciones similares. Al aplicar este método inductivo permitira analizar
situaciones especificas en el ambiente laboral de la Unidad Educativa “La Inmaculada”
a la vez se pueden identificar aspectos negativos que pueden estar afectando el

ambiente de trabajo.

El enfoque inductivo se basa en la observacion directa de las actividades diarias de
los colaboradores para identificar patrones y tendencias. Este enfoque nos permite
extraer informacion que se aplicard a la Unidad Educativa “La Inmaculada”. Su uso
puede ayudar a identificar factores negativos especificos que afectan el ambiente de
trabajo, facilitando asi la implementacién de mejoras especificas que contribuyan a un

ambiente de trabajo mas saludable y productivo.

3.3.3. Método analitico

Segin Rodriguez y Pérez, (2020) se aplicard a la investigacion de la siguiente
manera al descomponer un todo en sus elementos basicos y llegar a lo especifico,
ademas en la investigacion se plantea para entender fenomenos al describir y medir
relaciones causales entre ellos. A través del método analitico va a permitir analizar
detalladamente los factores laborales, relaciones interpersonales, valores internos vy

otros factores que podrian causar la rotacién de personal.

Los métodos analiticos implican descomponer un fendmeno en sus elementos
basicos para poder comprenderlo en detalle y explorar relaciones causales. En la
institucion La Inmaculada, este enfoque se utilizard para analizar factores como el
clima laboral, las relaciones interpersonales y los valores internos que influyen en la

rotacién de empleados.

3.4.Técnicas e Instrumentos de Recopilacion de Datos

Dentro del trabajo de investigacion se utilizara fuentes primeras por el hecho de que
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se realizard encuestas y entrevistas asi también se trabajard con fuentes secundarias
debido a que la informacion sera obtenida a traves de diferentes sitios web y articulos

cientificos.

3.5.Universo, Poblacion y Muestra

Para el presente proyecto es importante mencionar que no sera necesario la
utilizacién y aplicacion de la formula de la muestra por el hecho de que la poblaciéon a
estudiarse es de 40 personas que forman parte de la Unidad Educativa ‘“La

Inmaculada”.

3.6.Procesamiento de la Informacion
En el proyecto de investigacion para el procesamiento de los datos de la encuesta
que seran aplicadas en la Unidad Educativa “La Inmaculada”, ubicada en la ciudad de

Ambato, provincia Tungurahua, se realizard la tabulacién en Excel.

Mientras que para el procesamiento de los datos de la entrevista se utilizard un
anélisis de contenidos.
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CAPITULO 1V.

RESULTADOS Y DISCUSION

4.1.Caracteristicas demograficas de la muestra

Tabla 2. Caracteristicas demogréficas de la muestra

Variables Total, n=40
Edad, mediana (DE) afios 40,1(£8,360)
(min-max) (25-55)
Sexo, n (%)
Hombres 14(35,0%)
Mujeres 26(65,0%)
Afios de servicio, n (%)
<1 afio 1(2,5%)
1 a3 afios 10(25,0%)
4 a6 afios 8(20,0%)
7 a 10 afios 9(22,5%)
>10 afios 12(30,0%)
Puesto de trabajo, n (%)
Docentes 40(100,0%)
Tiempo de dedicacién, n (%)
Parcial 1(2,5%)
Medio Tiempo 34(85%)
Completo 5(12,5%)
Jornada laboral, n (%)
Matutina 40(100,0%)
N° de horas laborales a la semana, mediana (DE) horas 38,15(+3,68)
(min-max) (28-40)

Nota: (DE: desviacidn estandar)

Andlisis e interpretacion
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Del total de la muestra correspondiente a 40 (100,0%) docentes de la Unidad
Educativa la Inmaculada, la edad media fue de 40,1 (£8,360) afios con rangos minimos
de 25 afios y maximos de 55 afios. De estos (35,0%) fueron hombres y (65,0%)
mujeres. Con respecto a loa afios de servicio (2,5%) trabaja en la institucibn menos de
un afio, (25,0%) entre 1y 3 afios, (20,0%) entre 4y 6 afios, (22,5%) entre 7 y 10 afios
y (30,0%) méas de 10 afios. De acuerdo al tiempo de dedicacion (2,5%) refiere estar
contratado tiempo parcial en la institucion, (85%) medio tiempo y (12,5%) tiempo
completo. La jornada laboral para todos los docentes es matutina. Y las horas laborales
semanales que dedican los docentes a la institucion son en promedio (+3,68) con
rangos minimos de 28 horas y méximos de 40 horas, las personas encuestadas fueron
40 las cuales la edad minima fue de 25 afios y la edad maxima de 55 afios mismos que

son 14 mujeres y 26 hombres que conforma la Unidad Educativa La Inmaculada.
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4.2.Preguntas del cuestionario

P1: ;Tiene usted conocimiento de la estructura organizacional de la institucion
(organigrama)?

Tabla 3. Estructura organizacional

Opciones de respuesta Frecuencia Porcentaje

Si 35 87

No 1 3

No estoy seguro/a 4 10
Total 40 100

Figura 3: Estructura organizacional

¢ Tiene usted conocimiento de la estructura organizacional de la
institucion (organigrama)?

=Si = No = No estoy seguro/a

3%

Analisis e interpretacion

Los resultados reflejan que el 87% de la muestra, equivalente a 35 individuos, tiene
conocimiento sobre la estructura organizacional de la institucion, mientras que solo un
3% (1 persona) indica no conocerla y un 10% (4 personas) expresa inseguridad al

respecto. Este conocimiento es fundamental para el funcionamiento y la efectividad

44



organizacional, ya que una clara comprension de la estructura permite una mejor
comunicacion y colaboracion entre los miembros. Como lo sefiala (Ramén, 2023) , "la
interpretacion y reinterpretacion que sigue su evolucion histéricamente™ es crucial para

el consenso en el contexto organizacional (Roman, 2023).

P2. ¢ Esta familiarizado/a con la estructura jerarquica de la institucion (direccion,

subdireccion, coordinaciones, etc.)?

Tabla 4. Estructura jerarquica

Opciones de respuesta Frecuencia Porcentaje

Si 39 97

No 1 3

No estoy seguro/a 0 0
Total 40 100

Figura 4: Estructura Jerarquica

¢Esta familiarizado/a con la estructura jerarquica de la institucion
(direccion, subdireccion, coordinaciones, etc.)?

=Si *No * No estoy seguro/a

3% - 0%

Analisis e interpretacion
Los resultados revelan que el 97% de los docentes estan familiarizados con la
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estructura jerarquica de la institucion, mientras que solo un 3% indica lo contrario. Esto
indica que la gran mayoria de los docentes, estan familiarizados con la estructura
jerérquica de la institucion, mostrando un alto nivel de conocimiento y comprension de
cdmo se organiza y opera la institucién. Esto sugiere que los procedimientos, canales
de comunicacion y responsabilidades dentro de la institucidn son bien conocidos entre
el cuerpo docente. Asi se confirma lo mencionado por Murillo et al, (2021), sobre que
“la estructura organizativa evidencia el disefio formal de roles que permite integrar las
funciones, responsabilidades, flujos de trabajo y lineas de autoridad, en funcion de los

objetivos establecidos por una organizacion™ (Murillo, Garcia & Gonzalez, 2019).

P3. ¢(Estd al tanto de las funciones y responsabilidades de los diferentes

departamentos y areas de la institucion?

Tabla 5: Funciones y responsabilidades

Opciones de respuesta Frecuencia Porcentaje

Si 38 95

No 0 0

No estoy seguro/a 2 5
Total 40 100
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Figura 5: Funciones y responsabilidades

¢Esta al tanto de las funciones y responsabilidades de los
diferentes departamentos y areas de la institucion?

=Si = No = No estoy seguro/a

0% 5%

it

Anélisis e interpretacion

Segun los resultados de la encuesta realizada a los docentes, la gran mayoria (95%)
afirma conocer las funciones y responsabilidades de los diferentes departamentos y
areas de la institucion educativa. Sin embargo, un pequefio porcentaje (5%) indica
desconocer estas funciones Yy responsabilidades. Estos datos sugieren que, en general,
los docentes estan bien informados sobre sus propios roles y los de otras areas, lo cual
es fundamental para una coordinacion efectiva y un trabajo colaborativo dentro de la
institucion. Esta comprension no solo mejora la comunicacion, sino que también
potencia el rendimiento general del equipo educativo, facilitando un entorno de

aprendizaje mas cohesivo (Jordan, Aleman & Camacho, 2020).

P4. ¢Las condiciones fisicas de su lugar de trabajo (aulas, oficinas, instalaciones)

son adecuadas?
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Tabla 6. Condiciones fisicas

Opciones de respuesta Frecuencia Porcentaje

Si 33 82

No 3 8

No estoy seguro/a 4 10
Total 40 100

Figura 6: Condiciones fisicas

¢ Las condiciones fisicas de su lugar de trabajo (aulas, oficinas,
instalaciones) son adecuadas?

=Si = No = No estoy seguro/a

"

Analisis e interpretacion

El andlisis de la encuesta sobre las condiciones fisicas del lugar de trabajo de los
docentes revela que 33 docentes, lo que representa el 82% de la muestra, consideran
adecuadas las condiciones fisicas de la institucion. Por otro lado, 3 docentes, que
representan el 8%, opinan que no son adecuadas, mientras que 4 docentes, que
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representan el 10%, no estan seguros. En general, las instalaciones cumplen con las
expectativas y necesidades de la mayoria del cuerpo docente, lo que es positivo para el
ambiente laboral y la satisfaccion del personal, pero existe un pequefio porcentaje que
no lo estd o no tiene una opinion clara, lo cual podria abordarse con medidas especificas
para mejorar las instalaciones o la comunicacion interna. Lo que es resaltado por Trillo
y Questa (2023), donde menciona que la percepcion positiva de las condiciones fisicas

del entorno laboral, influye en la satisfaccion de los colaboradores.

P5. ¢La asignacion de recursos, materiales, herramientas y equipos son

proporcionados de manera equitativa para realizar su trabajo?

Tabla 7: Asignacion de recursos

Opciones de respuesta Frecuencia Porcentaje

Si 35 88

No 2 5

No estoy seguro/a 3 8
Total 40 100
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Figura 7: Asignacion de recursos

¢ La asignacion de recursos, materiales, herramientas y equipos son
proporcionados de manera equitativa para realizar su trabajo?

=Si = No = No estoy seguro/a

Anélisis e interpretacion

Los resultados reflejan una abrumadora mayoria de los docentes (88%) considera
que la asignacion de recursos, materiales, herramientas y equipos es equitativa, lo que
indica un alto nivel de satisfaccion con la distribucion de estos elementos esenciales
para su trabajo. Esta percepcion positiva sugiere que la institucién ha implementado
eficientemente politicas y procedimientos para asegurar una distribucion justa y
adecuada de los recursos necesarios. Sin embargo, hay un pequefio porcentaje (5%) de
docentes que considera que la asignacidbn no es equitativa. Ademas, un 8% de los
docentes no estd seguro sobre la equidad en la asignacion de recursos. Esta
incertidumbre podria reflejar una falta de informacion o transparencia en el proceso de
distribucién de recursos. Mejorar la comunicacion y proporcionar mas claridad sobre
coémo se asignan los recursos podria ayudar a reducir esta incertidumbre y aumentar la
confianza en la equidad del sistema (Robinson & Judge, 2019).

P6. ¢ Considera que el ambiente laboral en la institucion es seguro y saludable?
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Tabla 8: Ambiente laboral

Opciones de respuesta Frecuencia Porcentaje

Si 23 58

No 6 15

No estoy seguro/a 11 28
Total 40 100

Figura 8: Ambiente laboral

¢ Considera que el ambiente laboral en la institucion es seguroy saludable?

= Si *No = No estoy seguro/a

Analisis e interpretacion

Las percepciones sobre la seguridad y salud del ambiente laboral muestran que el

51



58% de los docentes cree que las condiciones son adecuadas, lo que indica una mayoria
satisfecha con el entorno de trabajo. Sin embargo, un 15% de los docentes considera
que el ambiente no es seguro ni saludable, lo que sugiere la existencia de problemas
concretos que deben ser abordados para garantizar un entorno laboral 6ptimo. Ademas,
el 28% de los docentes no estd seguro, lo que refleja una falta de claridad o
comunicacion sobre las condiciones laborales. Para mejorar la situacion, es esencial
resolver las preocupaciones existentes y aumentar la transparencia sobre las medidas
de seguridad y salud (Trillo y Questa, 2023).

P7. ¢ Esta usted familiarizado/a con las politicas y procedimientos de la institucion

relacionados con su puesto de trabajo?

Tabla 9: Politicas y procedimientos

Opciones de respuesta Frecuencia Porcentaje

Si 38 95

No 1 3

No estoy seguro/a 1 3
Total 40 100
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Figura 9: Politicas y procedimientos

¢Esta usted familiarizado/a con las politicas y procedimientos de la
institucion relacionados con su puesto de trabajo?

=Si =No = No estoy seguro/a

2% 3%

\

Anélisis e interpretacion

El 95% de los docentes estdn familiarizados con las politicas y procedimientos
institucionales relacionados con su puesto de trabajo, lo que indica un alto nivel de
conocimiento y comprension de las normativas vigentes. Esta amplia familiaridad
sugiere que la institucion ha hecho un esfuerzo efectivo en la comunicacién de sus
politicas. No obstante, un 3% de los docentes indica que no estd familiarizado, y otro
3% no esta seguro, lo que puede sefialar areas especificas donde la comunicacion o la
capacitacion podrian mejorarse. Para garantizar una implementacion uniforme de las
politicas, es crucial abordar estas dudas y proporcionar informacion adicional a los
pocos docentes restantes (Jara, 2017).

53



P8. ¢Conoce sobre las politicas institucionales de seleccion y contratacion del

personal?

Tabla 10: Politicas institucionales

Opciones de respuesta Frecuencia Porcentaje
Si 23 58
No 11 28
No estoy seguro/a 6 15
Total 40 100

Figura 10: Politicas institucionales

¢ Conoce sobre las politicas institucionales de seleccion y contratacion del
personal?

=Si = No = No estoy seguro/a
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Anélisis e interpretacion

El 58% de los docentes conoce las politicas institucionales de seleccion y
contratacién del personal, lo que indica un conocimiento aceptable pero no universal.
Un 28% de los docentes no esta informado sobre estas politicas, lo que podria sefalar
deficiencias en la comunicacion o en el acceso a esta informacion clave. Ademés, el
15% que no esta seguro sugiere una falta de claridad o comprension sobre el proceso,
lo que podria ser resultado de informacidn insuficiente o ambigua. Para mejorar la
transparencia y la confianza en los procedimientos institucionales, es crucial fortalecer
la comunicacion y asegurar que todos los docentes tengan acceso a informacion clara

y precisa sobre estos procesos (Jara, 2017).

P9. ¢ Siente que tiene la oportunidad de expresar sus opiniones y sugerencias sobre

las politicas de la institucion?

Tabla 11: Expresar sus opiniones

Opciones de respuesta Frecuencia Porcentaje

Si 16 40

No 14 35

No estoy seguro/a 10 25
Total 40 100
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Figura11: Expresar sus opiniones

¢ Siente que tiene la oportunidad de expresar sus opiniones y sugerencias
sobre las politicas de la institucion?

= Si = No = No estoy seguro/a

Anélisis e interpretacion

El 40% de los docentes siente que tiene la oportunidad de expresar sus opiniones y
sugerencias sobre las politicas institucionales, lo que indica una percepcion positiva
pero minoritaria sobre la participacion en la toma de decisiones. Sin embargo, el 35%
de los docentes indica que no tiene esta oportunidad, reflejando una preocupacion
significativa sobre la falta de canales efectivos para la retroalimentacion. Ademas, el
25% que no esta seguro sugiere una falta de claridad sobre los mecanismos de
participacién disponibles. Para mejorar el compromiso Yy la satisfaccion, la institucién
deberia fortalecer los canales de comunicacion y asegurar que todos los docentes se

sientan escuchados Y valorados (Trillo y Questa, 2023).
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P10. ¢Considera que el clima organizacional general en la institucion permite un

adecuado desempefio de sus tareas?

Tabla 12: Clima organizacional

Opciones de respuesta Frecuencia Porcentaje

Si 29 73

No 6 15

No estoy seguro/a 5 13
Total 40 100

Figura 12: Clima organizacional

¢ Considera que el clima organizacional general en la institucion permite un
adecuado desempefio de sus tareas?

=Si = No = No estoy seguro/a
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Anélisis e interpretacion

El 73% de los docentes considera que el clima organizacional en la institucion
facilita un desempefio adecuado de sus tareas, lo que indica una percepcion general
positiva sobre el ambiente laboral y su impacto en la productividad. Sin embargo, un
15% opina que el clima no permite un desempefio adecuado, lo que sugiere la
existencia de problemas que podrian estar afectando negativamente su eficacia.
Ademas, el 13% que no esta seguro refleja una falta de claridad o experiencias mixtas
en relacion con el ambiente de trabajo. Para optimizar el desempefio general, es
fundamental abordar las preocupaciones identificadas y clarificar el clima

organizacional para todos los docentes (Vilcanqui, 2022).

P11. ¢Siente gque existe una buena relacion de colaboracion y apoyo entre los

colegas?

Tabla 13: Buena relacion de colaboracion

Opciones de respuesta Frecuencia Porcentaje
Si 15 38
No 9 23
No estoy seguro/a 16 40
Total 40 100
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Figura 13: Buena relacion de colaboracion

¢ Siente que existe una buena relacion de colaboracién y apoyo entre los
colegas?

=Si = No = No estoy seguro/a

Anélisis e interpretacion

El 38% de los docentes percibe una buena relacion de colaboracion y apoyo entre
colegas, sugiriendo una base positiva de trabajo en equipo. Sin embargo, un 23% indica
que no existe tal relacion, lo que podria reflejar tensiones o falta de cohesion entre el
personal. Ademéas, el 40% que no estd seguro indica una percepcion ambigua 0 una
falta de visibilidad en la dindmica de colaboracion. Para mejorar el ambiente de trabajo,
es crucial abordar las areas de conflicto y promover iniciativas que refuercen la
colaboracion y el apoyo entre colegas, clarificando y fortaleciendo las relaciones dentro
del equipo docente (Vilcanqui, 2022).

P12. ;Siente que la institucion fomenta un ambiente inclusivo y de respeto hacia

todas las personas?
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Tabla 14: Ambiente inclusivo

Opciones de respuesta Frecuencia Porcentaje
Si 28 70
No 8 20
No estoy seguro/a 4 10
Total 40 100

Figura 14: Ambiente inclusivo

¢ Siente que la institucién fomenta un ambiente inclusivo y de respeto hacia
todas las personas?

=Si =No = No estoy seguro/a

g

Analisis e interpretacion

El 70% de los docentes siente que la institucién fomenta un ambiente inclusivo y de
respeto, lo que indica una percepcidn mayoritaria positiva respecto a la cultura
institucional. Este respaldo sugiere que la mayoria considera que se valoran y respetan
las diferencias individuales dentro del entorno laboral. Sin embargo, un 20% opina que
no se promueve un ambiente inclusivo, lo que podria sefialar problemas o areas

especificas de mejora en las practicas inclusivas. Ademas, el 10% que no esta seguro
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refleja una falta de claridad o experiencia inconsistente en torno a la inclusion y el

respeto. Para fortalecer el ambiente inclusivo, es vital abordar las preocupaciones y

aumentar la transparencia sobre las politicas de respeto e inclusion (Vilcanqui, 2022).

P13. (Cree que los valores de la institucion estan claramente reflejados en las

précticas diarias?

Tabla 15: Valores de la institucién

Opciones de respuesta Frecuencia Porcentaje

Si 24 60

No 8 20

No estoy seguro/a 8 20
Total 40 100

Figura 15: Valores de la institucion

¢ Cree que los valores de la institucion estan claramente reflejados en las

précticas diarias?

*=Si *No = No estoy seguro/a
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Anélisis e interpretacion

En la percepcion de los docentes sobre la alineacién de los valores institucionales
en las practicas diarias revela una vision mayoritariamente positiva. Un 60% cree que
los valores se reflejan claramente en el dia a dia, lo que sugiere una solida integrac ion
de estos principios en las practicas educativas. Sin embargo, un 20% no estd de
acuerdo, indicando posibles areas de discrepancia o falta de cohesion. Otro 20% se
muestra incierto, lo que puede reflejar ambigledad o falta de claridad en la
comunicacion de los valores. Este resultado destaca la necesidad de reforzar vy

comunicar mejor los valores institucionales (Vilcanqui, 2022).

P14. ; Considera que la cultura organizacional del colegio promueve un equilibrio

adecuado entre el trabajo y la vida personal?

Tabla 16: Cultura organizacional

Opciones de respuesta Frecuencia Porcentaje
Si 18 45
No 8 20
No estoy seguro/a 14 35
Total 40 100
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Figura 16: Culturaorganizacional

¢ Considera que la cultura organizacional del colegio promueve un equilibrio
adecuado entre el trabajo y la vida personal?

=Si = No = No estoy seguro/a

Analisis e interpretacion

Los resultados muestran una percepcion variada sobre el equilibrio entre trabajo y
vida personal en el colegio. Un 45% de los docentes consideran que la cultura
organizacional promueve un equilibrio adecuado, lo que indica una apreciacion
positiva hacia las politicas de la institucion. Sin embargo, un 20% siente que no se esta
logrando este equilibrio, sugiriendo posibles areas de mejora. Un 35% se muestra
incierto, lo que podria reflejar falta de claridad en las politicas o variabilidad en las
experiencias individuales. Este resultado sugiere la necesidad de una revision y

comunicacion més efectiva de las estrategias de equilibrio laboral (Luna, 2019).

P15. ¢ Considera que enla institucion hay un sentido de comunidad y pertenencia
entre los colaboradores?
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Tabla 17: Sentido de comunidad

Opciones de respuesta Frecuencia Porcentaje

Si 21 53

No 9 23

No estoy seguro/a 10 25
Total 40 100

Figura 17: Sentido de comunidad

¢ Considera que en la institucion hay un sentido de comunidad y pertenencia
entre los colaboradores?

=Si = No = No estoy seguro/a

Analisis e interpretacion

Una mayoria significativa de docentes, el 53%, perciben un fuerte sentido de
comunidad y pertenencia en la institucion, sugiriendo una cohesion positiva entre los
colaboradores. Sin embargo, el 23% de los docentes no comparten esta percepcion, lo
que podria sefialar problemas en la integracion o exclusion de ciertos miembros.
Ademéds, el 25% de los encuestados se muestra incierto, lo que puede indicar falta de

visibilidad en las iniciativas para fomentar la comunidad o experiencias variadas entre
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los miembros del personal. Este panorama sugiere la necesidad de fortalecer las

estrategias para promover un mayor sentido de pertenencia (Luna, 2019).

P16. ;Considera que las evaluaciones de desempefio en la institucion son justas y
utiles para su desarrollo profesional?

Tabla 18: Evaluaciones de desempefio

Opciones de respuesta Frecuencia Porcentaje

Si 28 70

No 5 13

No estoy seguro/a 7 18
Total 40 100

Figura 18: Evaluaciones de desempefio

¢ Considera que las evaluaciones de desempefio en la institucion son justas y
Utiles para su desarrollo profesional?

=Si *No = No estoy seguro/a

Anélisis e interpretacion

Una amplia mayoria de los docentes, el 70%, perciben las evaluaciones de
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desempefio como justas y (tiles para su desarrollo profesional, indicando una alta
aceptacion de este proceso y su contribucién positiva al crecimiento profesional. Sin
embargo, el 13% de los docentes considera que las evaluaciones no son justas, lo que
podria sefialar problemas especificos o percepciones de parcialidad. Ademas, el 18%
se muestra incierto, lo que podria reflejar falta de claridad en los criterios de evaluacion
0 variabilidad en la experiencia individual. Este panorama sugiere la necesidad de

revisar y comunicar mejor los procesos de evaluacién (Luna, 2019).

P17. ¢Los colaboradores tienen oportunidad de ascender de puestos y
conjuntamente con ello un aumento de sueldo?

Tabla 19: Oportunidad de ascender

Opciones de respuesta Frecuencia Porcentaje

Si 11 28

No 25 63

No estoy seguro/a 4 10
Total 40 100
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Figura 19: Oportunidad de ascender

¢ Los colaboradores tienen oportunidad de ascender de puestos y
conjuntamente con ello un aumento de sueldo?

=Si = No = No estoy seguro/a

Anélisis e interpretacion

El 63% de los docentes, no perciben oportunidades de ascenso y aumento salarial
en la institucion, lo que podria reflejar limitaciones en la estructura de promocion y
compensacion. Solo el 28%, cree que tales oportunidades estan disponibles, indicando
una percepcion positiva, pero minoritaria. Ademas, el 10% de los docentes no esta
seguro, lo que sugiere una posible falta de informacion clara o transparencia sobre las
politicas de ascenso y compensacion. Este panorama resalta la necesidad de revisar y
mejorar los sistemas de desarrollo profesional y recompensas para fortalecer la
motivacion y la equidad (Luna, 2019).

P18. ¢ La institucion ha cubierto sus expectativas en su desarrollo profesional?
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Tabla 20: Desarrollo profesional

Opciones de respuesta Frecuencia Porcentaje

Si 28 70

No 7 18

No estoy seguro/a 5 13
Total 40 100

Figura 20: Desarrollo profesional

¢ La institucion ha cubierto sus expectativas en su desarrollo profesional?

=Si = No = No estoy seguro/a

g

Anélisis e interpretacion

Los resultados revelan que el 70% de los docentes, consideran que la institucion ha
cumplido con sus expectativas en cuanto a su desarrollo profesional, indicando una
satisfaccion general con las oportunidades ofrecidas. Sin embargo, el 18% expresa que
sus expectativas no han sido cubiertas, lo que podria sefialar areas de mejora en las
politicas de desarrollo profesional. El 13% restante se muestra incierto, posiblemente
debido a la falta de informaciéon o claridad sobre los recursos disponibles. Este
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panorama sugiere que, aunque la mayoria estd satisfecha, es crucial abordar las

inquietudes de los docentes insatisfechos y mejorar la comunicacion sobre el desarrollo

profesional (Chavez, 2023).

P19. ¢Considera que su trabajo es reconocido y valorado por la administracién

de la institucion?

Tabla 21: Reconocido y valorado

Opciones de respuesta Frecuencia Porcentaje

Si 18 45

No 11 28

No estoy seguro/a 11 28
Total 40 100

Figura 21: Reconocido y valorado

¢ Considera que su trabajo es reconocido y valorado por la administracion de
la institucién?

=Si *=No * No estoy seguro/a
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Anélisis e interpretacion

El 45% de los docentes, sienten que su trabajo es reconocido y valorado por la
administracion, lo que sugiere una percepcion positiva respecto al aprecio institucional.
Sin embargo, el 28% no siente que su trabajo sea reconocido, lo que podria reflejar
deficiencias en los sistemas de reconocimiento o percepcion de falta de aprecio. Otro
28% esta inseguro, lo que puede indicar una falta de claridad o visibilidad en los
procesos de reconocimiento. Este panorama sugiere la necesidad de mejorar la

comunicacion y los mecanismos de reconocimiento para fortalecer la motivacion y

satisfaccion del personal (Chavez, 2023).

P20. ¢Considera que sus ingresos remunerativos son adecuados?

Tabla 22: Ingresos remunerativos

Opciones de respuesta Frecuencia Porcentaje
Si 11 28
No 20 50
No estoy seguro/a 9 23
Total 40 100
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Figura 22: Ingresos remunerativos

¢ Considera gue sus ingresos remunerativos son adecuados?

=Si =No = No estoy seguro/a

Analisis e interpretacion

Solo el 28% de los docentes, considera que sus ingresos son adecuados, indicando
una satisfaccidbn minoritaria con la compensacion recibida. ElI 50% de los docentes no
cree gue sus ingresos sean apropiados, lo que sugiere una preocupacion significativa
sobre la equidad y suficiencia de la remuneracion. Ademas, el 23% se muestra incierto,
lo que podria reflejar falta de claridad sobre las politicas salariales o variabilidad en las
experiencias individuales. Este contexto revela la necesidad urgente de revisar las
estructuras salariales y mejorar la comunicacion sobre los criterios de compensacion
para abordar las inquietudes de los docentes (Chavez, 2023).

P21. ¢Considera usted que la institucion se preocupa por sus colaboradores?
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Tabla 23: Institucién se preocupa por sus colaboradores

Opciones de respuesta Frecuencia Porcentaje

Si 18 45

No 10 25

No estoy seguro/a 12 30
Total 40 100

Figura 23: Institucion se preocupa por sus colaboradores

¢ Considera usted que la institucion se preocupa por sus colaboradores?

=Si =No = No estoy seguro/a

Analisis e interpretacion

El 45% de los docentes, perciben que la institucibn se preocupa por sus
colaboradores, lo que sugiere una percepcion positiva sobre el apoyo institucional. Sin
embargo, el 25% siente que la institucibn no muestra preocupacion, lo que podria
reflejar deficiencias en las politicas de bienestar o apoyo. Ademas, el 30% estéa incierto,
posiblemente debido a la falta de visibilidad en las acciones de la administracién o

experiencias personales variadas. Estos datos sugieren la necesidad de reforzar y
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comunicar claramente las iniciativas de apoyo para mejorar la percepcion general entre
los docentes (Chavez, 2023).

P22. ¢ Considera que la institucion ofrece suficientes incentivos para retener a los
colaboradores valiosos?

Tabla 24: Ofrece suficientes incentivos

Opciones de respuesta Frecuencia Porcentaje

Si 6 15

No 24 60

No estoy seguro/a 10 25
Total 40 100

Figura 24: Ofrece suficientes incentivos

¢Considera que la institucion ofrece suficientes incentivos para retener a
los colaboradores valiosos?

*Si =No = No estoy seguro/a

Analisis e interpretacion

Solo el 15% de los docentes, considera que la institucion ofrece suficientes
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incentivos para retener a los colaboradores valiosos, lo que sugiere una percepcion
negativa sobre la eficacia de las estrategias de retencion. El 60% cree que no se estan
proporcionando incentivos adecuados, indicando una preocupacion significativa sobre
la falta de reconocimiento y recompensas efectivas. Ademas, el 25% se muestra
incierto, lo que podria reflejar falta de informacion sobre los incentivos disponibles o
experiencias variadas. De esta manera los resultados destacan la necesidad urgente de
revisar y mejorar los incentivos para fortalecer la retencion de talento en la institucion
(Chavez, 2023).

P23. ¢Considera que la institucion requiere mejoras ensu ambiente laboral?

Tabla 25: Requiere mejoras

Opciones de respuesta Frecuencia Porcentaje

Si 25 63

No 2 5

No estoy seguro/a 3 8
Total 30 75
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Figura 25: Requiere mejoras

¢ Considera que la institucion requiere mejoras en suambiente laboral?

=Si =No = No estoy seguro/a

Analisis e interpretacion

La gran mayoria de los docentes, el 63% siente que la institucion requiere mejoras
en su ambiente laboral, lo que sugiere una percepcion generalizada de que el entorno
de trabajo necesita cambios significativos para mejorar la satisfaccion y la
productividad. Solo el 5% no considera necesario realizar mejoras, lo que puede reflejar
una vision positiva 0 menos critica del ambiente laboral. El 8% de los docentes esta
inseguro, posiblemente debido auna falta de informacion clara o experiencias variadas.
Asi se subraya la premura de abordar las preocupaciones sobre el ambiente laboral para
mejorar la calidad de vida en el trabajo (Luna, 2019).

P24. ¢Ha notado una alta rotacion de personal en la institucion en los Ultimos

dos afios?
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Tabla 26: Alta rotacion de personal

Opciones de respuesta Frecuencia Porcentaje
Si 29 73
No 7 18
No estoy seguro/a 4 10
Total 40 100

Figura 26: Alta rotacion de personal

¢Ha notado una alta rotacion de personal en la institucion en los ultimos
dos afos?

=Si = No = No estoy seguro/a

Anélisis e interpretacion

El 73% de los docentes, han notado una alta rotacion de personal en la institucion
en los Ultimos dos afios, indicando una percepcidén prevalente de inestabilidad en el
equipo. Este alto porcentaje sugiere que la rotacion puede estar afectando
negativamente la cohesién y continuidad en el ambiente laboral. Solo el 18% no ha
observado esta alta rotacién, lo que puede reflejar una experiencia diferente o una
menor exposicion a los cambios. El 10% esta incierto, lo que podria deberse a falta de

informacion o a la variabilidad en las experiencias individuales. Asi se destaca la
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necesidad de investigar y abordar las causas de la rotacién de personal (Rivero, 2022).

P25. ¢Usted considera que la mayor parte de ex colaboradores se retiraron de la
organizacién de forma voluntaria?

Tabla 27 : Se retiraron de la organizacion de forma voluntaria

Opciones de respuesta Frecuencia Porcentaje

Si 6 15

No 28 70

No estoy seguro/a 6 15
Total 40 100

Figura 27: Seretiraron de la organizacion de formavoluntaria

¢, Usted considera que la mayor parte de ex colaboradores se retiraron de la
organizacion de forma voluntaria?

*Si " No = No estoy seguro/a

Anélisis e interpretacion

Los resultados reflejan que el 70% de los docentes no creen que la mayoria de los
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ex colaboradores se hayan retirado de la organizacion de forma wvoluntaria, lo que

sugiere que la percepcion general es que la rotacion puede estar relacionada con

factores involuntarios o probleméticos. Solo el 15% considera que los retiros fueron

mayoritariamente voluntarios, indicando una percepcion minoritaria de que las salidas

fueron una decision personal. Otro 15% esta inseguro, lo que podria reflejar falta de

informacion o claridad sobre las razones de la rotacion. Este panorama sugiere la

necesidad de explorar mas afondo las causas detras de la rotacion del personal (Rivero,

2022).

P26. ¢Cuéles cree que son las principales razones por las que los colaboradores

dejan la institucion?

Tabla 28 : Colaboradores dejan la institucion

Opciones de respuesta Frecuencia Porcentaje
Ambiente laboral 15 38
Salario 19 48
Falta de oportunidades de desarrollo 4 10
Carga de trabajo 10 25
Problemas con la administracion 13 33
Otros 2 5)
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Figura 28: Colaboradoresdejan la institucion

¢ Cuéles cree que son las principales razones por las que los colaboradores
dejan la institucién?

= Ambiente laboral = Salario
= Falta de oportunidades de desarrollo = Carga de trabajo
= Problemas con la administracion Otros

Anélisis e interpretacion

Las principales razones por las que los colaboradores dejan la institucion se
concentran en varias areas criticas. El 48% atribuye su salida al salario, indicando que
la compensacion es un factor clave. El 38% sefiala el ambiente laboral como motivo
principal, sugiriendo problemas en el entorno de trabajo. Problemas con la
administracion también son destacados por el 33%, lo que puede reflejar conflictos o
insatisfaccion con la gestion. La carga de trabajo es mencionada por el 25%, mientras
que la falta de oportunidades de desarrollo afecta al 10%. Solo el 5% menciona otras
razones. Por lo que la revision de la compensacion, el ambiente laboral y la

administracion puede ser crucial para mejorar la retencion del personal (Rivero, 2022).
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P27. ¢ En suexperiencia enla institucion cual es la causa més frecuente de rotacion

de personal en la institucion?

Tabla 29: Causa mas frecuente de rotacion

Opciones de respuesta Frecuencia Porcentaje
Antigliedad 13 33
Favores politicos 12 30
Desemperio 15 38
Nuevos requerimientos 14 35
Otros 6 15

Figura 29: Causa mas frecuente de rotacion

¢Ensu experiencia en la institucion cual es la causa mas frecuente de
rotacion de personal en la institucion?

= Antigliedad = Favores politicos = Desempefio = Nuevos requerimientos = Otros
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Anélisis e interpretacion

Los docentes consideran que el desempefio es la causa mas frecuente de rotacion de
personal, con el 38% citandolo como el factor principal, sugiriendo que la calidad del
trabajo y las evaluaciones pueden influir significativamente en las salidas. Los nuevos
requerimientos institucionales son mencionados por el 35%, indicando que cambios en
las politicas o expectativas pueden contribuir a la rotacién. El factor de antigliedad,
sefialado por el 33%, sugiere que la experiencia y el tiempo en la institucion también
juegan un papel importante. Finalmente, el 30% atribuye la rotacion a factores
politicos, lo que podria reflejar la influencia de la politica interna en las decisiones de
personal. Este analisis destaca la necesidad de abordar mdltiples factores para mitigar

la rotacion el personal.

P28. ¢(Cree que la rotacion de personal afecta negativamente el desempefio y la

moral de los colaboradores?

Tabla 30: Rotacion de personal afecta negativamente el desempefio

Opciones de respuesta Frecuencia Porcentaje
Si 29 73
No 8 20
No estoy seguro/a 3 8
Total 40 100
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Figura 30: Rotacion de personal afecta negativamente el desempefio

¢Cree que la rotacion de personal afecta negativamente el desempefio
y la moral de los colaboradores?

=Si = No = No estoy seguro/a

Analisis e interpretacion

El 73% de los docentes creen que la rotacion de personal afecta negativamente el
desempefio y la moral de los colaboradores, lo que sugiere una percepcion generalizada
de que la inestabilidad en el equipo tiene un impacto perjudicial. Solo el 20% no
considera que la rotacion tenga un efecto negativo, indicando una vision minoritaria
sobre la influencia de la rotacion. El 8% esta inseguro, posiblemente debido a falta de
informacion o variabilidad en las experiencias individuales. De esta manera es evidente
la necesidad de abordar la rotacion del personal para mejorar la estabilidad vy el
bienestar en el lugar de trabajo (Rivero, 2022).
Anélisis General

La mayoria de los encuestados creen que la rotacion de personal tiene un efecto
negativo en el desempefio y la moral de los colaboradores. Esto sugiere que los cambios

frecuentes en el personal pueden generar inestabilidad, afectar la cohesion del equipo,
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y disminuir la motivacion entre los empleados restantes. La alta percepcion de impacto
negativo puede estar relacionada con la pérdida de conocimiento institucional, aumento
de la carga de trabajo para los empleados que permanecen, y la necesidad de ajustar

constantemente a nuevos miembros del equipo.

En la institucion se puede evidenciar que le hace falta una estructura méas definida
para que se pueda evitar la rotacién del personal, ya que comin tener una razén para la
rotacion de personal y podrian verse afectados ya que la motivacion del personal se
reflejada por no tener una estabilidad laboral y eso hace que tenga una insatisfaccion
el personal y no se sientan comprometidos en la Unidad Educativa esto hace que las
experiencias individuales se vean disminuidas por la percepcion de las expectativas de
la satisfaccion laboral y el desempefio de los docentes en la institucion, ademas
consideran que el ambiente de trabajo debe mejorarse y son los nuevos requerimientos,
como cambios en las habilidades o en la estructura del trabajo, también son una causa
comun de rotacion. Esto podria indicar que la institucion estd evolucionando vy

adaptandose, lo que requiere que el personal desarrolle nuevas competencias.

La antigiedad es otra causa importante de rotacién. Puede reflejar politicas o
practicas donde los empleados con menos tiempo en la institucién educativa son mas
susceptibles a la rotacion, posiblemente debido a la falta de incentivos para retener a
los empleados a largo plazo, esto puede indicar un entorno donde las relaciones
personales influyen significativamente en las decisiones de los docentes. Esta categoria
abarca otras razones menos comunes. Su porcentaje mas bajo sugiere que hay diversas
causas menores y no permiten que los docentes tengan una mejor adaptabilidad y el

desarrollo profesional que los motive a realizar su trabajo de manera positiva.

El andlisis de esta informacion revela que el desempefio y la adaptacion a nuevos
requerimientos son las causas predominantes de rotacion de personal. Esto sugiere que
la institucion estd enfocada en mantener un alto nivel de rendimiento y adaptabilidad.
Sin embargo, la influencia de la antigiiedad Y los favores politicos indica que también

existen factores estructurales y culturales que afectan la retencién del personal. La
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institucion podria beneficiarse al abordar estos temas mediante el desarrollo de
politicas claras de desempefio y estrategias para mejorar la equidad y el desarrollo
profesional de todos los docentes y asi mejorara el ambiente laboral y la motivacién de

mMismos.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 CONCLUCIONES

En conclusion, se puede decir que la mayoria de los trabajadores experimentan una
disminucién en su motivacion y compromiso laboral, atribuyendo esta situacién a la
inestabilidad y falta de continuidad en los equipos de trabajo. La constante entrada y
salida de personal crea un entorno laboral incierto, afectando directamente la

satisfaccion y el desempefio de los empleados.

La investigacion revela que las frecuentes rotaciones de personal dificultan la
formacion de relaciones sdlidas y la cohesion entre los miembros del equipo. La falta
de tiempo suficiente para desarrollar una dindmica de trabajo efectiva y colaborativa
lleva a una disminucion en la productividad y calidad educativa. Los empleados
manifiestan que la falta de consistencia en los equipos de trabajo impide la creacion de
un ambiente laboral estable y armonioso, lo cual es crucial para el éxito de cualquier

institucion educativa.

Los resultados obtenidos indican que la rotacion frecuente de personal genera una
percepcion de inseguridad laboral entre los empleados, aumentando los niveles de
estrés y ansiedad. Esta situacion afecta no solo el bienestar emocional de los
trabajadores, sino también su rendimiento y satisfaccion en el puesto de trabajo. Los
empleados reportan sentirse constantemente preocupados por la posibilidad de cambios
inesperados en su entorno laboral, lo que contribuye a una mayor insatisfaccion vy

descontento generalizado.
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5.2 RECOMENDACIONES

En base a los resultados negativos se recomienda implementar estrategias para crear un
ambiente laboral mas estable y atractivo en la Unidad Educativa "La Inmaculada”,
reduciendo la rotacion de personal y mejorando el clima organizacional. Al invertir en
los docentes y su bienestar, la institucion puede experimentar una mayor satisfaccion
y desempefio, fomentando una cultura de lealtad y compromiso.

Se recomienda mantener ambientes cohesivos y estables para fomentar la
comunicacion abierta, fomentando el trabajo en equipo y esto ayudara a aumentar la
satisfaccion de los docentes de manera personal, lo que se vera reflejado en una mayor
productividad y calidad educativa. Un ambiente laboral mas armonioso permitira a los
empleados desarrollar relaciones solidas y colaborar de manera mas efectiva,
contribuyendo al éxito y la sostenibilidad de la Unidad Educativa “La Inmaculada”.

Se sugiere aumentar la percepcion de la seguridad laboral, disminuir los niveles de
estrés y ansiedad, y mejorar el bienestar emocional de los docentes realizando
actividades como juegos deportivos, trabajo en equipo, para que mejore la convivencia
de los docentes en la institucion. Esto resultara en una mayor satisfaccion y rendimiento
en el trabajo, asi como en un entorno laboral mas estable y positivo. Al abordar
proactivamente las preocupaciones de los docentes y ofrecer apoyo adecuado, a la
institucion que puede fortalecer el compromiso y la lealtad de los docentes,

contribuyendo al éxito general de la Unidad Educativa La Inmaculada.
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ANEXOS

Anexo 1. Cronograma

CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

Noviembre | Diclembre Enero Febrero Marzo Abril Mayo Junio Julio
2023 2023 2024 2024 2024 2024 2024 2024 2024
Del6al 17 | Deld4all5 | Del2al 17 | Dellal 16 Del 4 al 15 Del I al 17 Del 1 al 17 Del 3 al 14 Del 1 al 17
Y del 20al | Y del I18al | ydel 18al y del 19 al y del 18 al 29 y del 18 al 30 y del 20 al 31 y del 17 al 28 y del 18 al 31

30 29 31 29

Tema, descripcion del problema

Formulacion del problema y justificacion

Objetivo general y especificos, variables y
operacionalizacion de variables

Antecedentes

Marco cientifico

Marco conceptual

Marco legal

Georreferencial

Metodologia Tipo de investigacion

Enfoque de la investigacion

Meétodos de investigacion

Técnicas e Instrumentos de Recopilacion de
Datos

Universo, Poblacion y Muestra

Procesamiento de la Informacion

Anilisis de resultados

Propuesta
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Anexo 2. Presupuesto ejecutado

Descripcion Cantidad Precio
Impresiones 4 $30
Anillados 2 $10
Transporte 2 $5
Esferos 2 $2

Luz 1 $35
Internet 1 $25
Total 107
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Anexo 3: Oficio de autorizacién para la aplicacion del tema de
investigacion.

[\ UNIDAD EDUCATIVA “LA INMACULADA”

Ambsato, mayo 01 del 2024
Ofc, N* 098 .UEL)

Ing.

Rafael Alejandro Sanchez Macias

COORDINADOR DE TESIS DE LA UNIVERSIDAD ESTATAL DE BOLIVAR EXTENSION SAN
MIGUEL

Presanie

De nuestra consideracion:

Previo un atento saludo, por intermedio de la presente nuestra institucidn pone en su conocimiento
que se AUTORIZA o les seflores ARCOS SINCHIGALO JAIRO ARIEL con numero de cédula
1803827474 y CADENA QUISPE JHON FERNANDO con numero de cédula 0202651246 estudiantes
de la carrera de Gestion de Talento Humano, Noveno ciclo de vuastra universidad; llevar a efecto su
rabajo de investigacion (tesis) con of nuevo terma intitulado: Ambiente laboral en la rotacion de
personal en la Unidad Educativa "La Inmaculada”, ubicada en la ciudad de Ambato, provincia
Tungurahua, afo 2024,

Agradeciendo la atencién que brinde & la presente, y reiterandole nuestros cordiales saludos; nos
suscribo con sentimientos de distinguida consideracion y estima

Atentamente,
S Bittida <2hiivsi pu "-H
_MSec. Esthela Chicaiza Redriguez Psd C1/Omar Soria
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Anexo 4: instrumentd de recopilacién de datos
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ENCUESTA DIRGDA A COLABORADORES DE LA UNIDAD EDUCATWA “LA
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Anexo 5: Evidencias de la aplicacion de la encuesta a la figura.
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Anexo 6 : Certificado de anti -plagio

m | UNIVERSIDAD ' EXTENSION
EESOLIVAR UNIDAD DE INTEGRACION CURRICULAR
CARRERA DE GESTION DEL TALENTO HUMANO SAN MIGUEL

Dro. YONAIKER DEL MAR NAVAS MONTES, EN CALIDAD DE DIRECTOR DE
TRABAJO DE INTEGRACION CURRICULAR

CERTIFICA

Que el abajo de Integrucidn Curmricular denominado: “Ambiente laborul en Ia rotucidn de
personal en ls wnidad educative “ls lmmacolada®, uhicodn eo la cludad de Ambato,
proviacin Tungurabua, aie 20247, pecsentado por los sefoees Jalre Ariel Arcos Sinchigalo v
Jhoa Fermodo Cadena Qaispe, estudinntes de s carrera de Gestion dd Talento Humano,
pazt ¢l anddizis de crincidencsa no secidental en la hemumienta Tumitin, reflejando un percentaje
de similicud del 2%, camo se evidencin en el docsmento adjunta,

Ciuuraeds 02 de agosio o 2024

Atcntamente,

Dirs. Yonalker del M Navas Montss
Director

Direcclon: Av Ganeral José Galardo Romdn y Chear Jecome Calaa
San Miguel - Ecuader

Teldfono: (S05] 032 955812 - 052969515 - 032906453
www uebd edu ec
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Anexo 7: Anexo de Turnitin

NOMBRE DEL TRABAJOD AUTOR

Ambiente laboral en la rotacion de perso  Arcos Jairo - Cadena Jhon
nal

RECUENTO DE PALABRAS RECUENTO DE CARACTERES
16118 Words 92078 Characters

RECUENTO DE PAGINAS TAMARNO DEL ARCHIVD

88 Pages 6.8MB

FECHA DE ENTREGA FECHA DEL INFORME

Aug 5, 2024 3:38 PM GMT-5 Aug 5, 2024 3:42 PM GMT-5

® 2% de similitud general

El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para cada
base de datos.

+ 2% Base de datos de Intemnet + 0% Base de datos de publicaciones
« Base de datos de Crossref + Base de datos de contenido publicado de
Crossref

« 2% Base de datos de trabajos entregados

® Excluir del Reporte de Similitud

+ Coincidencia baja (menos de 20 palabras) + Bloques de texto excluidos manualmente
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