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RESUMEN

El presente estudio tiene como objetivo analizar el nivel de influencia del Clima Laboral (CL)
en el desempefio docente en la Escuela Francisco José Polit Ortiz de la parroquia Virgen de
Fatima perteneciente al Distrito de Educacion 09D21. En este sentido la metodologia utilizada
se basd en un enfoque mixto, basado en una investigacion de corte transaccional, descriptiva y
correlacional, ya que el manejo de hipétesis determina la fijacion de variables y el nivel de
incidencia de una de ellas sobre la otra, a lo que se considera como causa-efecto. La
metodologia utilizada fue hipotético-deductivo e inductivo-deductiva, donde la muestra
estuvo conformada por 35 docentes, los cuales participaron en la aplicacion de una encuesta
(cualitativo) de percepcion del CL, asi como del desarrollo de un pre y post-test (cuantitativo)
basados en las dimensiones D1-Organizacion; D2-Comunicacion; D3- Trabajo colaborativo.
Ademas dichos instrumentos fueron validados por el método de confiabilidad de Alfa de
Cronbach equivalente a 0,86 (pre-test) y 0,81 (pos-test). La validacion de las hipotesis se la
realizd a través de la prueba de Pearson, donde el P-valor (Sig=0,000) < «=0,005 permitid
rechazar la hipétesis nula, evidenciando que existia suficiente evidencia estadistica capaz de

afirmar que el clima laboral (CL) influye significativamente en el desempefio docente (DD).

Palabras Claves: Clima laboral, Desempefio docente, Organizacion, Comunicacién, Trabajo

colaborativo.
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ABSTRACT

The objective of the present study is to analyse the level of influence of the working
environment (CL) in the teaching performance at the Francisco José Polito Ortiz School of the
Virgen de Fatima parish belonging to the 09D21 Education district. In this sense, the
methodology used was based on a mixed approach, based on a transactional, descriptive and
correlational cutting investigation, since the management of hypothesis determines the
fixation of variables and the level of incidence of one of them on the other, to the Which is
considered as cause-effect. The methodology used was hypothetical-deductive and inductive-
deductive, where the sample was made up of 35 teachers, who participated in the application
of a survey (qualitative) of perception of CL, as well as the development of a pre and post-test
( Quantitative) based on the dimensions D21-organization; D2-Communication; D3-
Collaborative work. Furthermore, these instruments were validated by the Cronbach Alpha
reliability method equivalent to 0.86 (pre-Test) and 0.81 (POS-Test). The validation of the
hypothesis was carried out through the Pearson test, where the P-value (Sig = 0,000) < « =
0.005 allowed to reject the null hypothesis, showing that there was sufficient statistical
evidence capable of affirming that the working environment (CL) influences Significantly in
teacher performance (DD).

Keywords: working environment, teaching performance, organization, communication,

collaborative work.
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INTRODUCCION

En la actualidad, los nuevos modelos administrativos se encuentran enfocados en
proporcionar un ambiente laboral adecuado para el cumplimiento de las labores de su personal
colaborativo. En el ambito educativo, existen diversos factores que inciden en el Clima
Laboral (CL), los mismos que se encuentran relacionados al accionar del personal directivo,
docente y administrativo. Por tanto, el desempefio de cada uno de ellos puede ser positivo o

negativo.

Dentro de este contexto, la presente investigacion tiene como objetivo es identificar la
influencia del clima laboral en el desempefio docente de la Escuela Francisco José Polit Ortiz
de la parroquia Virgen de Fatima — Yaguachi durante el periodo 2018-2018, donde se
evidencian situaciones conflictivas relacionadas a los niveles de estrés, propio de la praxis
docente que se relacionan con un conjunto de alteraciones emocionales y otras

manifestaciones.

Ademas, es evidente la dificultad para entablar relaciones interpersonales saludables por la
gran cantidad de docentes que integran la institucion educativa. En este sentido, la diversidad
de criterios, ideologias, conductas, comportamiento, entre otros, generan objetivos propios
que se contraponen con los institucionales. Por otra parte, la insatisfaccion de los educadores
tienen que ver por la deficiente gestion administrativa referente a la dotacion de recursos y
materiales utilizados en su accionar diario, situacién que los conlleva a establecer criterios de
preferencias al momento de que es asignado a un determinado educador, situacion que

conlleva a un malestar que se vuelve generalizado.

Ante lo mencionado, la importancia y actualidad investigativa se enfoca en la mejora de la
calidad de la ensefianza, asi como en la salud emocional y bienestar psicologico de los
educadores. Donde su desempefio genera experiencias de aprendizajes favorables para el
desarrollo cognitivo de los educandos. Por tanto, la propuesta enfocada en la realizacion de un
taller de habilidades directivas plantea actividades que favorecen a la creacion de un clima
laboral saludable, el mismo que facilita el trabajo colaborativo y la concrecién de los

objetivos institucionales encaminados en la mejora de la ensefianza y la formacidn estudiantil.

Asi pues, la estructura investigativa esta planteada de la siguiente manera:



Capitulo I: Contiene el planteamiento del problema, sistematizacion, la determinacion del

tema, objetivos y justificacion.

Capitulo 1lI: Aborda temas relacionados a los antecedentes histdricos-referenciales,
fundamentacién tedrica, marco conceptual-legal, hipotesis y operacionalizacion de las

variables.

Capitulo 1ll: Describe el marco metodol6gico, el tipo y disefio de la investigacion,
caracteristicas de la poblacion, tipo de muestra, tamafio, procesos de seleccion, métodos y

técnicas.

Capitulo IV: Establece el analisis e interpretacion de los resultados, andlisis situacional,

comparativo, evolucion y tendencia, resultados y verificacion de las hipotesis.

Capitulo V: Plantea el disefio de la propuesta, su fundamentacion, justificacion, objetivos,
ubicacion, factibilidad, descripcién, actividades, recursos, impacto, cronograma Yy

lineamientos para evaluar la propuesta.

Conclusiones y recomendaciones.



CAPITULO |

1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1.1 Problematizacion

En la actualidad, la Gestion del Talento Humano ha cobrado relevancia en las instituciones
publicas, especialmente en el contexto educativo, donde se convierte en un factor elemental
para generar ventajas competitivas que garanticen el buen funcionamiento de la organizacion.
Por esta razon, el estudio del clima laboral (CL) se convierte en la oportunidad de tomar los
correctivos que demanda la Gerencia Educativa enfocada al fortalecimiento del desempefio
docente (DD).

En este sentido, la educacion latinoamericana se enfrenta a una serie de desafios, que van
desde la universalidad de la escolarizacion en todos su niveles, hasta lograr la calidad y
eficacia de los sistemas educativos, propiciados por la correcta administracion de las
instituciones. Ante aquello, las nuevas perspectivas de liderazgo abordan la tematica del clima
laboral como un indicador de la actitud organizacional, que se reflejan en los valores y

objetivos propiciados para los logros académicos.

Para Calcina (2014) el clima laboral y el desempefio docente en las facultades de dos
universidades del Peru, aseguran que “los resultados investigativos ponen en manifiesto la
influencia del clima laboral en el desarrollo de las actividades académicas (p. 25). Por ello,
cada dia se enfatiza mas en la calidad de atencion y servicio en los centros educativos,
producto de una administracion eficiente que se vera reflejada por el cumplimiento de las

expectativas y la satisfaccion de quienes hacen uso de la misma.



En concordancia con lo manifestado, es imprescindible conocer el impacto que tienen los
elementos que integran el contexto escolar (lider educativo, docentes, estudiantes y padres de
familia) sobre el comportamiento directo de la organizacion, ya que permite la mejora de su
eficacia y el cumplimiento de los objetivos propuestos dentro de su funcionalidad. Para
Chiavenato (2007) “las primeras acciones realizadas por el encargado de la funcion
administrativa de recursos humanos debe estar orientada en garantizar un clima laboral de
respeto y confianza entre las personas” (p. 244). Por tanto, las organizaciones deben volverse
mas democraticas, donde el personal colaborativo sea responsable de su desempefio y proceso

de evaluacion.

Por otro lado, el CL en las instituciones educativas es una preocupacion constante para la
parte administrativa, por considerase como uno de los factores criticos capaces de establecer
el éxito de la misma. En su efecto, la presencia de docentes felices y comprometidos permite
promover la calidad de la gestion escolar. En este contexto, (Patron Cortés, 2016) hace
mencién a la calidad educativa en la comunidad norteamericana y europea, a través de la

implementacion de politicas publicas que fortalecen la gestion del talento humano.

En consecuencia, dicha calidad se ve condicionada por mdaltiples criterios, entre los que
destaca el clima organizacional, la satisfaccion y el desempefio laboral. Por consiguiente, los
estudios sobre CL permiten mejorar las condiciones de trabajo en las instituciones educativas,
especialmente las publicas; pues las nuevas perspectivas sociales demandan de un mayor
nivel de calidad y la mejora continua de los docentes para dar respuestas efectivas a los

cambios sociales.

Toda institucion educativa se encuentra integrada por personas de diferentes culturas, estilos
de vida, religiones, normas y dialectos, lo que conlleva a evidenciar una variedad de clima
laboral. Sin embargo, las organizaciones de este tipo centran su interés en el logro de sus
objetivos como resultado del trabajo en equipo de los elementos que la conforman. A pesar de
aquello, los centros escolares presentan problemas en su interior, lo que hace que el

desempefio de los docentes no sea el esperado.

En esta misma linea, las reformas en la gestion publica destaca el impacto de las politicas
educativas en America Latina, las mismas que sufrieron un proceso evolutivo enfocado desde

la asistencia escolar a la busqueda constante de los parametros de eficiencia y calidad. En el
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caso ecuatoriano, a partir del 2010 se implementé un Modelo de Gestién Educativa que
buscaba la desconcentracion del Ministerio de Educacién y por ende del Sistema Educativo
Nacional, con la conviccion de garantizar el fortalecimiento institucional; para aquello, se
logra promulgar bajo Registro Oficial No 417 la Ley Orgéanica de Educacion Intercultural-
LOEI, donde se asume la responsabilidad de ofertar una educacion de calidad, calidez y

gratuita (Quispe Fernandez, Rodriguez, Arellano Cepeda, & Ayaviri Nina, 2017).

Dichos parametros se encontraban enfocados en el mejoramiento de la infraestructura, el
equipamiento de las instituciones referente al ambito tecnoldgico, sumandose a ello la
dotacion de uniformes y textos para estudiantes, especialmente en aquellas instituciones
ubicadas en el sector rural. No obstante, la aplicacion de la LOEI y su Reglamento fueron
ponderados por los docentes de educacion bésica, a través de la aplicacion del Art. 40
(Régimen Laboral) que hace énfasis en la satisfaccion laboral, clima organizacional y clima
laboral (Presidencia de la Republica del Ecuador, 2016).

En concordancia con las ideas, los parametros antes mencionados destacan la importancia que
tiene para los docentes el clima laboral en las instituciones publicas. En su efecto, si un
educador se encuentra satisfecho con el trabajo que efectlia, existe una repercusion directa en
su desemperio laboral. Sin embargo, la presencia de un CL conflictivo determina la influencia
de multiples factores que inciden en la conducta de las personas, asi como en su accionar

educativo.

En el contexto local, la problematizacidn se enfoca en el clima laboral en la Escuela Francisco
José Polit Ortiz de la parroquia Virgen de Fatima — Yaguachi donde se evidencia una serie de
factores que inciden en el desempefio docente. En este sentido, existen situaciones
conflictivas derivadas por los niveles de estrés, propio de la praxis docente, que conlleva a

alteraciones emocionales y otras manifestaciones.

Entre los elementos encontrados, y que derivan en el deterioro del CL, se encuentra la
dificultad para entablar relaciones interpersonales saludables debido al nUmero de docentes
que laboran en la institucién educativa. En este sentido, la diversidad de criterios, ideologias,
conductas, comportamiento, entre otros, genera objetivos propios que se contraponen con los

institucionales.



Ante aquello, las posturas renuentes de enfocarse en la mejora de la calidad educativa a través
del cumplimiento de las metas institucionales limita el trabajo colaborativo, notandose
divisiones grupales que defienden sus propios intereses e ideales, provocando que el ambiente
de trabajo se vuelva pesado y tenso. Por otra parte, no existe un canal de comunicacién
efectiva por parte del lider educativo que promueva el cambio de actitud y motive a los

docentes a mejorar su desempefio laboral.

De la misma manera, es notoria la insatisfaccion de los docentes sobre la dotacion de recursos
y materiales utilizados para su praxis educativa, situacion que los conlleva a establecer
criterios de preferencias al momento de que es asignado a un determinado educador, situacion
que conlleva a un malestar que se vuelve generalizado. Por otra parte, los docentes desestiman
la gestion administrativa realizada por el director de la institucion, que en mucho de los casos,
su modelo de supervision crea una barrera de trabajo debido a su autoritarismo e imposicion,
sin que se tome en consideracion el criterio del resto de docentes. Ademas, los logros
obtenidos no son reconocidos publicamente. Sin embargo, las recriminaciones o llamados de
atencion son efectuadas de manera puablica, ocasionando la desconformidad, insatisfaccion y

falta de compromiso con la institucion educativa que termita afectando su desempefio laboral.

Si esta situacién continda sin ser atendida, el clima laboral en la instituciéon educativa llegaria
a un punto, donde la percepcion de los docentes sobre el bienestar fisico, emocional,
financiero, profesional y social seria deficiente. Dichos factores incidirian negativamente en el
cumplimiento de los objetivos institucionales, asi como en la insatisfaccién de todos aquellos
elementos que integran la comunidad educativa, aumentando los conflictos internos y la

disminucion significativa en la calidad de la ensefianza.

Como parte del control del prondstico, se propone la realizacién de un taller que permita
mejorar el clima laboral, atendiendo de manera efectiva cada uno de los aspectos relevantes
que inciden en la satisfaccion del personal docente. Ademas de contribuir a la fijacion del
compromiso, responsabilidad, trabajo colaborativo, comunicacion efectiva y relaciones
interpersonales que promuevan un desempefio docente, enfocado en elevar la calidad de la
ensefianza, a través del accionar idoneo del lider educativo, como responsable de la gerencia

educativa.



1.1.2 Delimitacién del problema

Area: Educacion y cultura.

Linea de investigacion: Calidad de los sistemas educativos en los diversos niveles de

ensefianza.

Sublinea de investigacion: Gestion en el proceso educativo.
Campo de accion: Clima laboral.

Campo de interés: Desempefio docente.

Unidad de analisis: Docentes.

Ubicacion geoespacial: Escuela “Francisco José Polit Ortiz” de la parroquia Virgen de
Fatima — Yaguachi.

Ubicacién temporal: Periodo lectivo 2018-2019.

1.1.3 Formulacién del problema

¢De qué manera el clima laboral influye en el desempefio docente de la Escuela Francisco

José Polit Ortiz de la parroquia Virgen de Fatima — Yaguachi?

1.1.4 Sistematizacion del problema

¢Cdmo la organizacion directiva promueve el trabajo colaborativo?
¢En qué medida la comunicacion incide en el desempefio docente?
¢De qué el trabajo colaborativo incide en el desempefio docente?

1.1.5 Determinacion del tema

El clima laboral y la influencia en el desempefio docente de la Escuela Francisco José Polit

Ortiz de la parroquia Virgen de Fatima — Yaguachi.



1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo General

Identificar la influencia del clima laboral en el desempefio docente de la Escuela Francisco
José Polit Ortiz de la parroquia Virgen de Fatima — Yaguachi durante el periodo 2018-2018.

1.2.2 Objetivos Especificos

e Establecer la calidad de organizacion educativa que promueve el desempefio docente.
e Determinar la comunicacion del lider educativo y su incide en el desempefio docente.

o Identificar el nivel de trabajo colaborativo y su incidencia en el desempefio docente.

1.3 JUSTIFICACION

1.3.1 Justificacion de la investigacion

El desarrollo de la presente investigacion se justifica por la necesidad de mejorar el clima
laboral en la Escuela Francisco José Polit Ortiz de la parroquia Virgen de Fatima. Ademas de
contribuir al fortalecimiento del desempefio docente, lo que implica un cambio en la gestion

administrativa del talento humano realizado por parte del director del centro educativo.

La trascendencia del estudio se cimenta en los cambios significativos promulgados por el
rector del Sistema Educativo Nacional (MINEDUC), que a través de las politicas publicas se
enfoca en mejorar la calidad de la ensefianza y promover la administracion efectiva de los
centros de escolarizacion. En este sentido, dicho proceso transformador hace énfasis en la
gestion del talento humano, donde su nivel de satisfaccion y complacencia de sus necesidades

permite el cumplimiento de los objetivos institucionales.

Ante aquello, dichos criterios se relacionan con lo expresado por (Chiavenato, 2007) quien
manifiesta “que las organizaciones en la actualidad han adoptado un esquema mas dinamico
entre la gestion administrativa y el desempefio del personal colaborativo” (p. 242). Por tanto,
la conjetura existente entre el clima laboral y la praxis docente, radica principalmente en la
capacidad del lider educativo para promover experiencias y situaciones que facilite el trabajo
colaborativo, asi como la fijacion de relaciones interpersonales saludables, amparados en el

respeto mutuo y su compromiso por alcanzar los objetivos institucionales.



Por otra parte, la utilidad préctica de la investigacion se cimenta en la aplicacion de un
instrumento que permite evaluar el clima laboral, donde los resultados obtenidos posibilita los
cambios en la gestién administrativa, capaz de motivar al compromiso y responsabilidad del
personal colaborativo. De la misma manera, el aporte metodolégico y teorico sobre el CL
coadyuva a la gestion del talento humano en dicha institucion educativa. Por tanto, los
correctivos empleados generan un ambiente de confianza para la comunidad educativa,
logrando de esta manera fortalecer la imagen institucional y contribuir significativamente en

la calidad de la ensefianza.

El impacto de la investigacion es positivo, ya que aporta de manera practica al trabajo
colaborativo, fortalecimiento y depuracion de las relaciones interpersonales, asi como la
consolidacién de ideas y criterios que benefician a la comunidad escolar, asi como a la salud
emocional y fisica de los docentes. Ademas de promover la mejora en el proceso ensefianza-
aprendizaje, como el resultado de una gestion del talento humano que se preocupa por el

bienestar del colectivo escolar.



CAPITULO II

MARCO REFERENCIAL

2.1 MARCO TEORICO

2.1.1 Antecedentes historicos

A través de la historia de la humanidad, la Administracion ha experimentado un sinfin de
transformaciones, por considerarse una variante en los entornos sociales que se evidencian en
la actualidad, los mismos que ya no se ajustan a las necesidades de las personas u

organizaciones que las integran.

En este sentido, resulta importante mencionar, que una de las areas de la administracion que
ha sido sometida a multiples estudios, es el entorno organizacional que lo circunda y que
ahora se lo conoce como clima laboral (CL). Es por ello, que el interés imperante por conocer
como ellas se desenvuelven y organiza el accionar de las personas que las integran, ha
acaparado el interés de la Psicologia Social, encargada de realizar cuestionamientos sobre el
comportamiento de los individuos y su relacion directa con el desempefio laboral (Arano,
Escudero, y Delfin, 2016).

Para Carro (2014) “la Teoria de Frederick Taylor destaca un interés significativo por abordar
la complejidad de los procesos productivos de las empresas, asi como de los cambios
conductuales en las personas que las integran” (p.1). Es por ello, que a finales del siglo XIX
los criterios de la evolucion administrativa empiezan a cobrar interés, apoyados por la
necesidad de proyectar a esta area como una disciplina de caracter cientifico. Ademas de
establecer un sistema de seleccion de personal, de tal forma que el individuo sea responsable

de las tareas que se le encarga para las cuales debe estar debidamente capacitado.
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Por otra parte, Valencia (2015) destaca la importancia de la teoria de Henry Fayol,
considerado como el pionero en el estudio y sistematizacion del comportamiento gerencial.
Ademas de sustentar el criterio que establecia, que la buena practica administrativa era el
producto de ciertos patrones, los cuales pueden ser identificados y analizados oportunamente.
Asi pues, la teoria de Fayol hace énfasis en el correcto manejo del proceso administrativo, ya
que parte de la idea de que si las organizaciones desean alcanzar sus objetivos, deben
coordinar de manera eficiente sus recursos. Para ello, es necesario que el encargado de la
administracion pueda prever, organizar, coordinar y controlar, ademas de garantizar un clima

laboral donde las potencialidades de sus colaboradores mejoren su desempefio laboral.

Desde estas perspectivas, las primeras investigaciones destacan una diferencia significativa
entre el entorno fisico de una empresa con caracteristicas tangibles, con el ambiente social y
organizacional que no es palpable, pero si cambiante, con una descripcion compleja que
dificulta su medicidn. Sin embargo, estos Ultimos factores logran incidir en el correcto
desempefio laboral, asi como en los niveles de productividad del grupo empresarial

(Manosalvas, Manosalvas, y Nieves, 2015).

Sin lugar a duda, los criterios de la Administracion Clasica de Fayol destacaron la presencia
de funciones dentro de una empresa, la misma que estaba constituida por las diversas areas
funcionales, la universalidad admirativa, la presencia de principios y el modelo del proceso
con el cual era dirigido. Por ello, Fayol se enfocé en resolver problemas inherentes al area

productiva, especialmente en el desempefio de los trabajadores (Arano et al., 2016).

Por otra parte Chiavenato (2007), destaca la importancia de la Teoria de Henry Fayol, ya que
se enfocaba en el andlisis del bienestar del trabajador como parte del proceso productivo de
las organizaciones, donde esta era la encargada de proveer de bienes y/o servicios que
contribuian a su satisfaccion. De la misma manera, Hellriegel y Slocum (1980) concuerdan al
mencionar hechos relevantes en los estudios de Fayol acontecidos en el afio de 1924 y 1933
en la planta de Hawthorne de Western Electric Company de la ciudad de Chicago, cuyo
resultante determin6é que, el incremento en la productividad de los trabajadores estaba
condicionado a la calidad de la iluminacion ambiental, es decir que el condicionamiento fisico
de la empresa era responsabilidad de la parte administrativa, la misma que deberia ser tomada

en cuenta.
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En esta misma linea, el aporte de Terry y Franklin (1985) corrobora lo expresado por
Hellriegel y Slocum (1980), al destacar y focalizar en el accionar administrativo al
comportamiento humano. Es por ello que surgen una serie de interrogantes que trataban de
identificar qué es lo que se logra, como y por qué se lo hace en relacion al impacto que genera

en las personas que componen la organizacion y el modelo administrativo propuesto.

Dichas corrientes teoricas dieron inicio a la aplicacion de las ciencias del comportamiento,
especialmente de la psicologia y la psicologia social dentro del &mbito administrativo, por
considerase al trabajador como un individuo socio-psicolégico. Por ello, el accionar de los
gerentes deben enfocarse en entender y conseguir los mejores esfuerzos de un colaborador al
satisfacer sus necesidades psicologicas, hasta lograr la concepcion de toda una gama de

comportamiento psicoldgicos del colectivo que la integra (Arano et al., 2016).

En este sentido, se da origen a una serie de estudios que se enfocan en analizar los diversos
estilos de trabajo, tanto del personal colaborativo como de los administrativos. Ademas de
enfatizar en aquellos factores psicologicos que impactan en la produccion y los
condicionamientos fisicos y de seguridad que los rodea. Chiavenato (2014), enfatiza en la
presencia de la teoria conductista dentro de las dimensiones de la administracion para lograr

explicar las conductas de los individuos en el interior de las organizaciones.

Para su efecto, el autor considera la posibilidad de lograr describir la conducta a partir de la
motivacion humana, el mismo que se convierte en el eje central de esta teoria. Es por ello, que
diversos autores destacan la importancia que los administradores conozcan cuéles son las
necesidades de las personas para lograr entender su comportamiento e incrementar sus niveles
de motivacién. Desde estas perspectivas, se hace referencia al aporte de Taylor y Fayol hasta
llegar a la teoria de Abraham Maslow quien daba origen a la corriente tedrica de las
necesidades humanas que se presentaban en niveles jerarquizados dado su orden de

importancia e influencia (Arano Chavez et al., 2016).

En esta misma linea, el Frederick Herzberb (1957) con su teoria de los dos factores, logra
explicar la diversidad conductual de las personas expuestas a multiples situaciones de trabajo
y su relacion con la jerarquizacion expuesta por Maslow. Su variedad de estudios le
permitieron dar inicio a la Teoria de la Motivacion-Higiene, donde concluyeron que la
motivacion es el interior de los ambientes laborales son el resultado de la presencia de
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factores independientes y especificos. Donde los primeros, se encuentran asociados con los
sentimientos negativos o de insatisfaccion que los empleados aseguran experimentar en sus
puestos de trabajos, a lo que Herzberb los denomin6 como factores de higiene. Por otra parte,
el segundo conjunto de factores se asocia con las experiencias satisfactorias que experimentan
los colaboradores y que se tendrian que atribuir a los contenidos de sus puestos de trabajos, a

los que el autor los considerd como factores motivadores.

Es asi como la teoria de los dos factores fue acogida de manera rapida y amplia en el mundo
empresarial, situacién que derivo el interés de muchos por conocer la influencia que tiene el
clima laboral (CL) en el desempefio laboral (DL) de los trabajadores de una organizacion.
Entre los que destaca, el realizado por Carless (2004) denominado “Does Psychological
empowerment mediate the relationship between Psychological”, cuyo objetivo principal fue
determinar el empleo de un modelo que determinaba la relacion que existia entre el CL y el
DL en los equipos de trabajo.

Como resultado, el estudio obtuvo que la cohesion directa de las dos variables se encontraban
mediatizada por el “empowerment”. Ademas de establecer como los niveles de afectividad
negativa eran relativos al deterioro del clima laboral u organizacional, factor que incidia en
los niveles de satisfaccion del personal colaborativo. No obstante, la aplicacién de este
modelo no obtuvo el apoyo necesario para ser inmerso de manera constante en el ambito

administrativo.

De la misma manera, otra investigacion de corte psicologica-social fue la realizada por Peird,
Gonzélez y Ramos (2014), quienes destacan la presencia de una relacion imperante entre el
clima de apoyo y desempefio laboral en base a las normativas internas de la organizacion, las
mismas que giran en torno al respeto, innovacion, orientacién tanto de metas como de

objetivos y los niveles de satisfaccion de su personal colaborativo.

A manera de conclusién, lo expuesto con antelacion destaca la importancia de un buen clima
laboral para optimizar el desemperio del personal colaborativo en el interior de las empresas u
organizaciones. Por ello, los estudios en el ambito administrativo y socio-psicologico abordan
la relacion significativa entre estas dos variables, tal como se lo demuestra en los siguientes

apartados.
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2.1.2 Antecedentes referenciales

Desde una perspectiva general, el éxito de las organizaciones depende en gran parte del clima
laboral que ellas mantengan; lo que implica que este elemento administrativo amerita un
analisis dentro de los contextos educativos, por considerarse parte de la administracion de los
establecimientos escolarizados, donde el accionar del directivo debe enfocarse en generar

experiencias significativas que permita a los docentes desempefiarse de la mejor manera.

Es por ello, que el clima laboral debe ser visto como la conjuncién de un grupo de cualidades,
atributos o propiedades que se encuentran inmersos en el ambiente de trabajo. Es asi, como
estas pueden ser percibidas, sentidas y experimentadas por los individuos que trabajan en

ellos, ademas de convertirse en un factor determinante de su conducta.

La investigacion realizada por Rodriguez (2015) titulada “Propuesta de mejora del clima
laboral y cultura organizacional en el Ministerio de Coordinacion de Desarrollo Social ”,
tuvo como objetivo investigar la calidad del clima organizacional en dicho ente
gubernamental. Para ello, aplicé una metodologia mixta, la misma que se enfocaba en la
indagacion y aprehension colectiva de la realidad de los grupos implicados. Como parte de las
técnicas utilizadas para la recoleccion de datos, esta la observacion, las entrevistas a expertos
y la encuesta en una muestra estimada de 295 servidores, funcionarios y trabajadores que

conforman dicho ministerio.

Los resultados de la investigacién concluyen que, las politicas gubernamentales aplicadas
durante los ultimos afios en materia legal de Recursos Humanos y Remuneraciones ha sido
minimo en influencia al clima laboral y significativo para la cultura organizacional en el
ministerio en cuestion. Por ello, es evidente que la satisfaccion y motivacion de los empleados
de las empresas y organizaciones estatales, donde se incluyen las instituciones educativas

deben ser atendidas de manera eficiente.

De la misma manera, Enriquez y Calderdn (2017) en su estudio sobre “El Clima Laboral y su
incidencia en el Desempefio del Personal Docente de una Escuela de Educacién Béasica en
Ecuador” plantea su objetivo con la finalidad de realizar un analisis del CL que rige en la
institucion educativa y como este incide en el rendimiento de los docentes. La metodologia

empleada se ajusto a un enfoque de caracter mixto, exploratorio y descriptivo, el mismo que
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facilitd la caracterizacion del tema abordado, de tal manera que se haga factible conocer a

profundidad la problematica tratada.

Por consiguiente, la investigacion fue no experimental, donde se considerd la participacion de
60 docentes que laboran en la Escuela de Educacién General Bésica del canton Pujili de la
provincia de Cotopaxi durante el periodo 2015-2016. Para su efecto, se aplicd un cuestionario
enfocado a evaluar el CL desarrollado por Fernando Toro (1998), donde se incluye un analisis
de las dimensiones: D1-apoyo de los docentes; D2- recompensas; D3-espacios fisicos; D4-

control; D5-relaciones interpersonales.

Ante aquello, se aplicé el instrumento sujeto a la escala de Likert con una valoracion que
fluctuo entre 1 a 5, donde uno equivale a totalmente en desacuerdo y 5 totalmente de acuerdo.
Los resultados obtenidos demostraron que los factores mas incidentes en el clima
organizacional son: el confort fisico, por el hecho de contar con lo necesario para realizar sus
actividades pedagogicas y didacticas. Ademas de existir un adecuado ambiente de
compaferismo, respeto y cordialidad, lo que permite indicar que esta dimension influye en el

desempefio de los docentes.

Por otra parte, el trabajo realizado por Gossmann (2015) titulada “El Clima Organizacional
incide en el buen desempefio de los docentes de la escuela de Educacion Béasica "Juan Martin
Moye" de la Parroquia Ximena de la ciudad de Guayaquil ” tuvo como objetivo conocer la
calidad del CL y como este incide en el buen desempefio de los docentes. Para ello, el
investigador aplic una metodologia cualitativa, apoyados de técnicas como la observacion y
encuestas, donde los instrumentos hacen referencia a una ficha de observacion y cuestionario

donde se registraron diversas actitudes y comportamientos de los docentes.

Para su efecto, la muestra estimada fue de 24 educadores que conforman la totalidad de
profesionales que laboran en la institucion educativa en cuestion, ademas de un directivo. El
resultado de la investigacion concluy6 que en la escuela no se registran discrepancias entre los
educadores antiguos con los nuevos. Sin embargo, su nivel de comunicacion es deficiente, lo
que dificulta consolidar de manera efectiva las relaciones interpersonales. Para ello, el autor
recomienda aplicar talleres de integracion con la conviccién de solucionar conflictos y

satisfacer las necesidades de los docentes.
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El estudio realizado por Mite (2017) titulada “La formacién en Liderazgo Directivo en la
calidad del clima organizacional de la Unidad Educativa Fiscal Vicente Rocafuerte Zona 8,
Distrito 3 de la provincia del Guayas, cantén Guayaquil ” tuvo como objetivo determinar el
nivel de influencia de la formacion del liderazgo directivo en el clima organizacional. La
investigacion se ajustd a un modelo investigativo de campo, asi como la aplicacién de los

métodos inductivos-deductivos.

Para ello, fue necesaria la aplicacion de técnicas de recoleccion de informacion, tales como: la
observacion y la encuesta, la misma que requirieron la participacion de docentes y directivo
en una totalidad de 185 sujetos tipos. Por tanto, la conclusion a la que se llegd se centrd en la
necesidad de mejorar el clima organizacional en la institucion educativa, a través de
actividades ejecutadas por medio de talleres que facilite la creacién de un clima laboral

adecuado y pertinente para el desempefio de los docentes.

2.1.3 Fundamentacion tedrica

Hoy en dia, los nuevos modelos educativos se enfocan en mejorar el accionar de las
instituciones educativas, especialmente las del sector publico. Para ello, es necesario enfatizar
en la creacion de espacios de trabajo saludables, donde sus elementos participantes puedan
realizar sus actividades de manera eficiente. Asi pues, la presente investigacion aborda una
serie de conceptualizaciones que permiten avizorar la relevancia del Clima Organizacional
(CL) y el Desempefio Laboral (DL).

En este sentido, Secretaria Nacional de la Administracion Publica-Snap (2016) enfatiza en el
accionar del Estado ecuatoriano para garantizar la mejora continua del clima laboral en las
entidades publicas y unidades prestadoras de servicio a nivel nacional. Para ello, hace relacién
a lo dispuesto en la Constitucién del 2008, en su art. 3 sobre trabajo saludable, donde se
dispone de la realizacion de talleres y programas de capacitacion técnica que permita el
disefio de estrategias de liderazgo que favorezcan a la fijacién de metas y objetivos dentro de
los parametros de eficacia, eficiencia, calidad, calidez y competitividad, especialmente en el

sector educativo.

Clima laboral

Para Reyes, Trejo, y Topete (2017) Kurt Lewin es considerado el pionero en el constructo del

clima laboral inmerso en las organizaciones, donde su andlisis permite tomar diversos
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aspectos con caracteristicas globalizadoras inherentes en la sociedad para destacar el cambio
constante que se efectia en el ambito administrativo. Es por ello, que las personas que las
integran se encuentran condicionadas a vivir en el mismo ritmo en el que se transforma el

contexto sociologico.

Bajo este contexto, es preciso ubicar al talento humano y su aspecto psicolégico como un
factor relevante para el desempefio organizacional favorecedores en el cometimiento de las
metas y objetivos institucionales. Por este motivo, diversos autores consideran que existe una
relacion altamente significativa entre los estimulos y respuestas que condicionan la
funcionalidad de una organizacién. Asi pues, las personas deben ser concebidas dentro del
entorno laboral como un elemento transformador de la cultura organizacional y del éxito de

las mismas (Fey y Beamish, 2013).

A partir de estos criterios, el clima laboral se encuentra fundamentado en diversos apartados
de Psicologia de la Gestalt, que permitié a Lewin plantear su Teoria de Campo, que aborda un
método de analisis sobre las relaciones causales que se relacionan directamente con la

elaboracion de multiples constructos cientificos dentro del aspecto laboral (Kurt, 1951).

Es por esta razon, que dentro de los aspectos psicologicos, el clima laboral es abordado como
el nivel de comprension de las relaciones existente entre los diversos elementos que las
integran. Debido a esto, el CL debe ser visto como un vinculo de carécter positivo en el
contexto laboral, a la vez que perfilarse como un obstaculo para el desempefio del talento
humano (Cruz et al., 2010).

En este sentido, el clima laboral se encuentra relacionado de manera directa con la presencia
de multiples factores, sean estos internos o externos propios de la organizacion. Sin embargo,
cada uno de ellos llega a afectar el desempefio laboral de su personal colaborativo, por lo que
se puede afirmar que las caracteristicas organizacionales son percibidas de manera directa por
ellos e incidir en su clima psicoldgico que establece su comportamiento y rendimiento del
talento humano (Mite, 2017).

Para Uribe (2015) citado por Arano et al. (2016) “la presencia de diversos estudios sobre

clima organizacional en el siglo XIX centraron las bases para lograr la optimizacién de los
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ambientes de trabajo” (p. 119). Es por ello, que este conjunto de percepciones inciden en los

niveles motivacionales del personal colaborativo.

Segln Garcia (2013) “el clima laboral comprende diversos efectos subjetivos, los mismos que
son percibidos de manera formal y traspasado al estilo informal de los mandos superiores” (p.
16), asi como su relacion con elementos inherentes al ambiente de trabajo que fijan actitudes,

creencias, principios, compromisos, valores y motivacion en el personal colaborativo.

Por otra parte, Gonzalez, LOpez, y Sanchez (2014) establece que el CL aborda todo aquello
que rodea al sujeto en el ambito laboral. En este sentido, su abordaje implica una mejora
continua, donde los trabajadores experimenten la satisfaccion de sus necesidades, asi como el
aprovisionamiento de los recursos indispensables para el cumplimiento de las actividades
encomendadas. Asi pues, el criterio de Pérez (2015) en su articulo titulado Consejos para
mejorar el clima organizacional en la empresa, concuerda como lo expresado con antelacion,
al asegurar que el nivel de influencia que se genera en la productividad y el deterioro del

ambiente de trabajo son el resultante de las percepciones de los sujetos que la integran.

No obstante, los criterios citados establecen la prioridad que se debe fijar a la diversidad de
caracter o comportamiento de los trabajadores de una empresa, las mismas que deben ser
percibidas por los gerentes y administradores para lograr identificar las posibles repercusiones
que se puedan presentar en el ambito laboral. Por tal motivo, el clima organizacional positivo
ayuda a las personas a cumplir con sus actividades dispuestas, situacion que conlleva a las

empresas a alcanzar sus metas y objetivos.

Ante aquello, la teoria del psicologo Abrahan Maslow (1991) logré validar una serie de
entornos sociales que tienen connotacion con la productividad de las empresas; las mismas
que se vuelven efectivas cuando los sujetos mediante su trabajo logran suplir de manera
efectiva sus necesidades de caracter fisiologico y de seguridad consideradas las mas bésica
para lograr un nivel de satisfaccion de las necesidades de orden superior, que en muchos de
los casos son encontradas fuera de su entorno laboral, donde se avizora al trabajo como una
barrera para alcanzarla, por lo que se convierte en un factor negativo para su desarrollo

personal.
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Desempefio Docente

Segun Espinoza (2017) considera que el desempefio docente (DD) es un conjunto de acciones
implicitas en el accionar educativo, donde las competencias profesionales se encuentran
asociadas a factores propios del educador, el estudiante y su entorno. En este sentido, el DC se

cimenta como un eje movilizador de formacion en el sistema educativo formal.

Por este motivo, el docente se encuentra relacionado constantemente con la capacitacion y el
perfeccionamiento de su accionar, con la conviccion de elevar la calidad de la educacion y
lograr responder a los desafios de una sociedad que se encuentra en constante cambio, sean

estos en el &mbito de la ciencia y la tecnologia (Gossmann, 2015).

En base a lo expuesto por Espinoza (2017) y Gossmann (2015), se puede manifestar que todo
educador se encuentra supeditado a una linea de conduccion que requiere de una preparacion
constante en las dimensiones especificas de la ciencia, didactica y pedagogia para poder
activarlas de manera eficiente a través del proceso ensefianza-aprendizaje (PEA). Es por ello,
que el docente debe tener pleno dominio de los conocimientos que imparte, asi como del
modo que lo hace para lograr que los estudiantes logren asimilar los mismos.

Por esta razén, el DD en el contexto aulico aborda el disefio efectivo de sus planificaciones, la
conduccion responsable de las clases y proceso de evaluacion; asi como un estado
comunicativo efectivo con sus educandos. Asi pues, este condicionamiento se obtiene a través
de la relacion efectiva con su ambiente laboral, donde el clima institucional aporta con una

serie de factores internos y externos que favorece su praxis profesional.

El clima laboral y el desempefio docente

Para Vifian, Puente, y Navarrete (2014) en la actualidad, las instituciones y organizaciones,
sean estas publicas o privadas se encuentran condicionadas al mejoramiento funcional de sus

acciones dentro de los pardmetros de calidad y satisfaccion de los usuarios.

En este sentido, desde el punto de vista analdgico, el sector educativo también aborda dichos
ambitos de transformacion, donde el ambiente laboral se convierte en un elemento relevante
para el accionar profesional de los docentes. Por ello, el clima laboral positivo determina una

praxis docente eficiente, la misma que se fusiona con las competencias que poseen los
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educadores al momento de impartir sus clases o de relacionarse con el resto de sus

comparieros.

Bajo este contexto, al hablar del clima laboral se hace énfasis en la presencia de un
componente con caracteristicas multidimensionales, donde sus elementos giran alrededor de
la estructura organizacional. Desde estas perspectivas, en Ecuador, la aplicacion del Plan
Decenal de Educacion 2016-2025 establece una serie de parametros que busca analizar el
sistema educativo y determinar los inconvenientes que se han suscitados en todo su argot. Es
por ello, que se proponen cambios que van desde el fortalecimiento de la oferta educativa para
los diversos niveles de ensefianza como parte de la Politica Gubernamental orientada a

mejorar la calidad de la ensefianza (Vifian et al., 2014).

No obstante, para lograr dichos objetivos, es necesario fijar un proceso de evaluacion al
desempefio profesional docente, asi como la conviccion de proveer un ambiente laboral
saludable, donde el acondicionamiento de la infraestructura fisica permita una praxis
educativa optima. En concordancia con ello, Huaman y Paniagua (2014) aseguran que “el
clima laboral es un tema de debate durante muchos afios, el mismo que busca el mejoramiento

continuo del ambiente de trabajo de las organizaciones, especialmente las educativas “ (p. 42).

En este sentido, cabe recalcar, que el ambiente donde el docente desempefia su accionar diario
se encuentra relacionado directamente con la participacion de otros sujetos. Es decir, que
existe una diversidad de conductas, criterios y apreciaciones que pueden incidir en su calidad.
Ademas, la gestion directiva debe proveer de un control, seguimiento y evaluacién constante
para lograr identificar las necesidades de los docentes y aportar a su satisfaccion laboral
(Chiavenato, 2007).

Sin embargo, el CL puede convertirse en un obstaculo o vinculo para el logro de las metas y
objetivos institucionales en areas especificas 0 generales. En otras palabras, se proyecta como
la congruencia de las percepciones de los educadores, personal administrativo y comunidad en
general que condicionan la eficiencia y eficacia de la misma para atender las necesidades
educativas de los estudiantes. Por ello, la tarea fundamental del directivo, se debe enfocar a la
mejora de la practica docente y su proceso de profesionalizacion, con el objetivo de

incrementar el aprendizaje en los educandos.
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En conclusion, la presencia de un clima laboral positivo o negativo, define las percepciones
de los miembros que integran la institucion educativa. Es por ello que se pueden presentar
situaciones que induzcan al logro de metas individuales y colectivas, una mayor identificacion
institucional, satisfaccion laboral docente, adaptacion al cambio, compromiso e innovacion.
Sin embargo, los aspectos negativos inciden en la inadaptacion, reduccion del personal y del
numero de espacios educativos, ausentismo docente, a la vez que repercute en el rendimiento
académico de los estudiantes, producto de una deficiente praxis docente (Huaman y Paniagua,
2014).

2.2 MARCO CONCEPTUAL

Actitudes.- Se la puede definir como el nivel de predisposicion que posee una persona para
realizar una actividad, a la vez que enfatiza en la persistencia de sus acciones para el

cometimiento de las mismas.

Administracion.- Hace énfasis al conjunto de acciones especificas que permite el correcto

direccionamiento de las empresas, asi como de los elementos que las integran.

Clima laboral.- El clima laboral comprende diversos efectos subjetivos, los mismos que son
percibidos de manera formal y traspasado al estilo informal de los mandos superiores (Garcia,
2013)

Desempefio Docente.- Conjunto de acciones implicitas en el accionar educativo, donde las
competencias profesionales se encuentran asociadas a factores propios del educador, el

estudiante y su entorno.

Desempefio laboral.- Considerado como el rendimiento que una persona proyecta dentro del
ambito del trabajo al momento de realizar sus funciones y tareas especificas que le fueron

encomendadas.

Liderazgo.- Comprende un conjunto de habilidades con caracteristicas gerenciales o
directivas inherentes a un individuo, las mismas que pueden ser utilizadas para influenciar a

un grupo de personas.
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Motivacidn.- Se proyecta como los impulsos necesarios que mueven a las personas a realizar
una actividad, con la conviccion de concretar sus logros y metas sean estas individuales o

grupales.

2.3 MARCO LEGAL

Reglamento a la Ley Organica de Educacion Intercultural-LOEI

CAPITULO II
DEL REGIMEN LABORAL

Art. 40.- Jornada laboral docente. Los docentes fiscales deben cumplir con cuarenta (40)
horas de trabajo por semana. Estas incluyen treinta (30) horas pedagogicas,
correspondientes a los periodos de clase. El tiempo restante, hasta completar las cuarenta
(40) horas, esta dedicado a la labor educativa fuera de clase.

Cuando un docente no cumpla con la totalidad de sus treinta horas pedagdgicas en un
mismo establecimiento educativo, debe completarlas en otra institucion del Circuito o
Distrito, de conformidad con la normativa especifica que para el efecto emita el Nivel
Central de la Autoridad Educativa Nacional.

La jornada de trabajo de los docentes de instituciones educativas particulares y los
docentes sin nombramiento fiscal de instituciones fiscomisionales debe ser regulada de
conformidad con lo prescrito en el Codigo de Trabajo, garantizando el cumplimiento de
todas las actividades de gestion individual y participativa prescritas en el presente
Reglamento.

Art. 41.- Labor educativa fuera de clase. Son las actividades profesionales que se
desarrollan fuera de los periodos de clase y que constituyen parte integral del trabajo que
realizan los docentes en el establecimiento educativo, a fin de garantizar la calidad del
servicio que ofertan.

Se dividen dos categorias:

1. De gestion individual, que corresponden a no mas del 65% del total de horas
destinadas a labor educativa fuera de clase, y que incluyen actividades tales como las
siguientes: planificar actividades educativas; revisar tareas estudiantiles, evaluarlas y
redactar informes de retroalimentacion; disefiar materiales pedagogicos; conducir
investigaciones relacionadas a su labor; asistir a cursos de formacion permanente, y otras
que fueren necesarias segun la naturaleza de la gestion docente; v,

2. De gestion participativa, que corresponden al menos al 35% del total de horas
destinadas a labor educativa fuera de clase, y que incluyen actividades tales como las
siguientes: realizar reuniones con otros docentes; atender a los representantes legales de los
estudiantes; realizar actividades de refuerzo y apoyo educativo para estudiantes que lo
necesiten; colaborar en la organizacion, supervision y control de las diversas actividades
estudiantiles, y otras que fueren necesarias segun la naturaleza de la gestion docente.

CAPITULO I
22



DE LAS AUTORIDADES DE LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS

Art. 42.- De los tipos de autoridades. Son autoridades en los establecimientos educativos
segun el servicio que ofertan:

1. Enlos centros de Educacion Inicial:
i. El Director que es la maxima autoridad.
2. En las escuelas de Educacion Basica:

i. El Director que es la maxima autoridad.
ii. El Subdirector.

iii. El Inspector general.

iv. El Subinspector general.

3. Enlos colegios de Bachillerato:

i. El Rector que es la maxima autoridad.
ii. El Vicerrector.

iii. El Inspector general.

iv. EIl Subinspector general.

4. En las unidades educativas:

i. El Rector que es la mé&xima autoridad.
ii. El Vicerrector.

iii. El Inspector general.

iv. El Subinspector general.

En todos los establecimientos educativos publicos, particulares y fiscomisionales, la
maxima

autoridad debe ser la responsable de cumplir y hacer cumplir las disposiciones prescritas
en la Constitucién de la Republica, la Ley Organica de Educacion Intercultural, el presente
reglamento y demas normativa especifica que expida la Autoridad Educativa Nacional en
todos sus niveles.

Los directivos de todos los establecimientos educativos deben cumplir entre cuatro (4) y
ocho (8) periodos de clase a la semana.

Art. 43.- Cargos directivos para instituciones fiscales. Los establecimientos educativos
fiscales que tengan menos de ciento veinte (120) estudiantes no pueden tener cargos
directivos. En estos casos, el docente con nombramiento que tenga mas afios de servicio
debe asumir el liderazgo de las actividades del plantel y ser considerado como la maxima
autoridad del establecimiento. Para el efecto, debe actuar con el apoyo y seguimiento del
Consejo Académico del Circuito, y de docentes mentores y asesores educativos.

Los cargos directivos por tipo y nimero de estudiantes en establecimientos educativos
fiscales son los siguientes:
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Nota: Para leer Cuadro, ver Registro Oficial Suplemento 754 de 26 de Julio de 2012,
pagina 8.

El Director Distrital debe fijar el horario de trabajo para aquellos directivos que laboren en
establecimientos educativos con doble jornada.

En las instituciones educativas con dos (2) jornadas de trabajo diario, debe haber dos (2)
vicerrectores o subdirectores.

Art. 44.- Atribuciones del Director o Rector. Son atribuciones del Rector o Director las
siguientes:

1.  Cumpliry hacer cumplir los principios, fines y objetivos del Sistema Nacional de
Educacion, las normas y politicas educativas, y los derechos y obligaciones de sus actores;
2. Dirigir y controlar la implementacion eficiente de programas académicos, y el
cumplimiento del proceso de disefio y ejecucion de los diferentes planes o proyectos
institucionales, asi como participar en su evaluacién permanente y proponer ajustes;

3. Ejercer la representacion legal, judicial y extrajudicial del establecimiento;

4. Administrar la institucion educativa y responder por su funcionamiento;

5. Fomentar y controlar el buen uso de la infraestructura fisica, mobiliario y
equipamiento de la institucion educativa por parte de los miembros de la comunidad
educativa, y responsabilizarse por el mantenimiento y la conservacion de estos bienes;

6. Autorizar las matriculas ordinarias y extraordinarias, y los pases de los estudiantes;
7. Legalizar los documentos estudiantiles y responsabilizarse, junto con el Secretario del
plantel, de la custodia del expediente académico de los estudiantes;

8. Promover la conformacion y adecuada participacion de los organismos escolares;

9. Dirigir el proceso de autoevaluacion institucional, asi como elaborar e implementar los
planes de mejora sobre la base de sus resultados;

10. Fomentar, autorizar y controlar la ejecucion de los procesos de evaluacion de los
aprendizajes de los estudiantes;

11. Controlar la disciplina de los estudiantes y aplicar las acciones educativas
disciplinarias por las faltas previstas en el Cédigo de Convivencia y el presente
reglamento;

12. Aprobar el distributivo de trabajo de docentes, dirigir y orientar permanentemente su
planificacion y trabajo, y controlar la puntualidad, disciplina y cumplimiento de las
obligaciones de los docentes;

13. Elaborar, antes de iniciar el afio lectivo, el cronograma de actividades, el calendario
académico y el calendario anual de vacaciones del personal administrativo y de los
trabajadores;

14. Aprobar los horarios de clases, de examenes, de sesiones de juntas de docentes de
curso o grado y de la junta académica;

15. Establecer canales de comunicacion entre los miembros de la comunidad educativa
para crear y mantener tanto las buenas relaciones entre ellos como un ambiente de
comprensién y armonia, que garantice el normal desenvolvimiento de los procesos
educativos;

16. Ejecutar acciones para la seguridad de los estudiantes durante la jornada educativa que
garanticen la proteccion de su integridad fisica y controlar su cumplimiento;
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17. Remitir oportunamente los datos estadisticos veraces, informes y mas documentos
solicitados por la Autoridad Educativa Nacional, en todos sus niveles;

18. Asumir las funciones del Vicerrector, Subdirector o Inspector general en el caso de
que la institucion no contare con estas autoridades;

19. Recibir a asesores educativos, auditores educativos y funcionarios de regulacion
educativa, proporcionar la informacion que necesitaren para el cumplimiento de sus
funciones y implementar sus recomendaciones;

20. Encargar el rectorado o la direccion en caso de ausencia temporal, previa autorizacion
del Nivel Distrital, a una de las autoridades de la institucion, o a un docente si no existiere
otro directivo en el establecimiento; y,

21. Las demas que contemple el presente reglamento y la normativa especifica que para el
efecto expida el Nivel Central de la Autoridad Educativa Nacional.

En los establecimientos fiscomisionales y particulares, los directivos y docentes deben
cumplir con los mismos requisitos de los directivos y docentes fiscales, establecidos en el
presente reglamento.

Art. 45.- Atribuciones del Subdirector o Vicerrector.

Cuando por el nimero de estudiantes en una institucion educativa exista el cargo directivo
de Subdirector o Vicerrector, son sus deberes y atribuciones las siguientes:

1. Presidir la Comisidn Técnico Pedagdgica de la Institucion;

2. Dirigir el proceso de disefio y ejecucion de los diferentes planes o proyectos
institucionales, asi como participar en su evaluacion permanente y proponer ajustes;

3. Dirigir los diferentes niveles, subniveles, departamentos, areas y comisiones, y
mantener contacto permanente con sus responsables;

4. Proponer ante el Consejo Ejecutivo la ndmina de directores de area y docentes tutores
de grado o curso;

5. Asesorar y supervisar el trabajo docente;

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

7. Elaborar y presentar periédicamente informes al Rector o Director del establecimiento
y al Consejo Ejecutivo sobre el rendimiento académico por areas de estudio y sobre la vida
académica institucional,

8. Implementar el apoyo pedagdgico y tutorias académicas para los estudiantes, de
acuerdo con sus necesidades;

9. Asegurar el cumplimiento de los estandares de calidad educativa emitidos por el Nivel
Central de la Autoridad Educativa Nacional;

10. Las demas que le delegue el Rector o Director; vy,

11. Las demas previstas en el presente reglamento o la normativa especifica que expida
para el efecto el Nivel Central de la Autoridad Educativa Nacional.

Art. 46.- Atribuciones del Inspector general. Son atribuciones del Inspector general de las
instituciones educativas las siguientes:

1. Coordinar a los inspectores de grado o curso;

2. Registrar la asistencia y puntualidad de docentes y estudiantes;

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

4. Publicar los horarios de clases y examenes;
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5. Organizar la presentacion del estudiantado en actos sociales, culturales, deportivos y
de otra indole;

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

7. Aprobar la justificacion de la inasistencia de los estudiantes, cuando sea de dos (2) a
siete (7) dias

consecutivos;

8. Llevar los siguientes registros: archivo documental de cada docente, distributivo de
trabajo docente, horarios de clase, asistencia de estudiantes, solicitudes de justificacion por
inasistencia a clases de los estudiantes debidamente firmada por su representante legal,
control de dias laborados y novedades en caso de que las hubiere, calificaciones de
disciplina de los estudiantes, comunicaciones enviadas y recibidas, control de comisiones y
actividades docentes y estudiantiles que se llevan a cabo dentro y fuera del plantel, y otros
de similar naturaleza;

9. Asegurar el cumplimiento de los estandares de calidad educativa emitidos por el Nivel
Central de la Autoridad Educativa Nacional; y,

10. Las demas que le delegue el Rector o Director.

En las instituciones educativas particulares, el Inspector general, en su calidad de
responsable del talento humano, debe velar por el cumplimiento de las disposiciones
laborales y remunerativas fijadas por el Ministerio de Relaciones Laborales.

Art. 47.- Del Subinspector general. En los establecimientos educativos en los que existiere

Subinspector general, este debera cumplir con las funciones delegadas por el Rector o
Director y el Inspector general en la jornada correspondiente.

2.4 HIPOTESIS Y VARIABLES

2.4.1 Hipotesis General

Hi. El clima laboral influye significativamente en el desempefio docente de la Escuela
Francisco José Polit Ortiz de la parroquia Virgen de Fatima — Yaguachi durante el periodo
2018-20109.

Ho: El clima laboral no influye significativamente en el desempefio docente de la Escuela
Francisco José Polit Ortiz de la parroquia Virgen de Fatima — Yaguachi durante el periodo
2018-20109.

2.4.2 Hipotesis Particulares

He;: Mejorar la calidad de organizacion educativa promueve significativamente el desempefio

docente.
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HO;: Mejorar la calidad de organizacion educativa promueve significativamente el

desempefio docente.

He,: La adecuada comunicacion del lider educativo incide en la mejora del desempefio

docente.

HO,: La adecuada comunicacion del lider educativo no incide en la mejora del desempefio

docente.

Hes: Mejorar el trabajo colaborativo permite fortalecer el desempefio docente.

HO3: Mejorar el trabajo colaborativo no permite fortalecer el desempeiio docente.

2.4.3 Declaracion de las variables

VI: Clima Laboral (CL)

VD: desempefio Docente (DD)
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2.4.4 Operacionalizacion de las variables

VARIABLES

DEFINICION DE VARIABLE

INDICADORES

TECNICAS

INSTRUMENTOS

INDEPENDIENTE
Clima Laboral

Para Garcia (2013) “el clima
laboral comprende diversos
efectos subjetivos, los
mismos que son percibidos de
manera formal y traspasado al
estilo informal de los mandos
superiores” (p. 16)

Nivel organizacional

Nivel de comunicacién

Nivel de relaciones interpersonales

Observacioén

Pre-Pos test

Ficha de observacion

Test

DEPENDIENTE
Desempefio
docente

Es considerado como el
accionar del educador dentro de
los contextos educativos, donde
se pone en manifiesto un
conjunto de actividades que
conlleva a la mejora en la
calidad de la ensefianza
(Castro, 2016)

Personal

Institucional

Interpersonal

Encuesta
Encuesta

Encuesta

Encuesta

Encuesta

Cuestionario
Cuestionario

Cuestionario

Cuestionario

Cuestionario

Fuente: Proceso investigativo.
Elaborado por: Autor (2019)
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

3.1 TIPO Y DISENO DE LA INVESTIGACION Y SU PERSPECTIVA GENERAL

El estudio sobre el clima laboral y su incidencia en el desempefio docente de la Escuela
Francisco José Polit Ortiz de la parroquia Virgen de Fatima — Yaguachi, tiene un enfoque
mixto, basado en una investigacion de corte transaccional, descriptiva y correlacional, ya que
el manejo de hipdtesis determina la fijacion de variables y el nivel de incidencia de una de

ellas sobre la otra, a lo que se considera como causa-efecto.

Ante aquello, la perspectiva de la investigacion se centra en la incidencia del clima laboral en
el desempefio docente, que a través de la indagacion previa, se obtuvo que existen factores
relacionados a la gestion administrativa que contribuyen a la creacion de conflictos internos
en la institucion. En este sentido, el trabajo colaborativo es deficiente, asi como la relaciones
interpersonales se encuentran condicionadas a las actitudes defensivas de cada uno de los

educadores. Por tanto, la calidad de la ensefianza, compromiso y responsabilidad es minima.

3.2 POBLACION Y MUESTRA

3.2.1 Caracteristicas de la poblacion

La Escuela Francisco José Polit Ortiz se encuentra ubicada en la parroquia Virgen de Fatima,
perteneciente al Distrito 09D21-Yaguachi. Dentro del contexto socio-cultural evidenciado en

la institucion, cabe recalcar que el colectivo estudiantil se encuentra fijado en un estatus social
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medio. Ante aquello, la praxis educativa se enfoca en atencion a la diversidad, lo que implica

un trabajo individualizado que demanda de un mayor esfuerzo.

En este sentido, una de las caracteristicas principales de los docentes radica en la variante de
criterios, ya que cada uno de ellos mantiene posturas e ideologias propias que, en poco de los
casos convergen en el bien comdn. Por tanto, dichos aspectos tienden a deteriorar el ambiente
laboral. Otra caracteristica a mencionar, es su posicién socio-economica, asi como
instruccional, donde existen educadores que se encuentran en proceso de pos-grado y otros

gue mantienen afios de servicios amparados en sus titulos de tercer nivel.

En su efecto, el factor instruccional y profesional de los educadores tiende a deteriorar las
relaciones interpersonales, debido a los intereses propios y las perspectivas del resto de
miembros del colectivo docente. Sin embargo, el enfoque profesional que ellos aplican en su
labor educativa estd amparado en los principios de calidad, pero no como un resultante del

trabajo colaborativo, sino individualizado.

3.2.2 Delimitacion de la poblacion

La poblacion objeto de estudio se encuentra conformado por el cuerpo docente que labor6 en
la Escuela Francisco José Polit Ortiz de la parroquia Virgen de Fatima durante el periodo
lectivo 2018-2019, quienes proporcionaron informacion relevante para el analisis del clima
laboral y el desempefio docente. Ante aquello, la poblacién es considerada como finita debido

a su tamafio.

3.2.3 Tipo de muestra

El tipo de muestra para la presente investigacion es no probabilistica, ya que existe la
posibilidad de que todos participen en el proceso de recoleccidon de datos para su tratamiento

respectivo.

3.2.4 Tamanfo de la muestra

En concordancia con lo manifestado y, considerando el tipo de muestra no probabilistico, asi
como su tamafio finito, la muestra se encuentra conformada por un total de 35 docentes. Por

tanto, no se requiere del calculo o aplicacion de formulas para obtenerla.
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3.2.5 Proceso de seleccién

Debido al tipo de muestra no probabilistica, el proceso de seleccion de la muestra se llevd a
efecto a traves de la determinacion de sujetos tipos, quienes aportan significativamente al

estudio.

3.3LOS METODOS Y LAS TECNICAS

3.3.1 Métodos

Por considerarse una investigacion con enfoque mixto y tipologia correlacional-descriptiva, se

estimd el uso de los siguientes métodos:

3.3.1.1 Tedricos

Inductivo-Deductivo: Tiene su fundamento en las premisas encontradas como parte de la
problematica, donde los enunciados se transforman en los objetivos a ser alcanzados como el

resultado de la investigacion.

Hipotético-deductivo: Parte de la observacion del fendmeno estudiado, el mismo que se
encuentra determinado por el clima laboral y su influencia en el desempefio docente. Ante
aquello, se pone a comprobacion una serie de conjeturas que deben ser comprobadas o

rechazadas durante la investigacion.

Estadistico: Permite la tabulacién de los datos dispuestos a través de los instrumentos que
fueron utilizados en el proceso de investigacion. En este sentido, se propone una estadistica

descriptiva e inferencial que permite la correlacion de las variables estudiadas.

3.3.1.2 Empiricos Fundamentales

Observacion: Permitio conocer las posibles causa que inciden en el deterior del clima
laboral, donde se evidencia conflictos relacionados con la comunicacion, liderazgo y trabajo
colaborativo. De ahi que, el andlisis parte de estas dimensiones especificas del CL.
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3.3.2 Técnicas

Encuesta: Aplicada a los docentes para conocer las perspectivas del clima laboral, asi como
las situaciones que inciden en la satisfaccion y cumplimiento de sus necesidades bésicas

relacionadas a su praxis educativa, asi como personal.

Test: Permitio realizar la confrontacién de las dimensiones del clima laboral consideradas en

el estudio.

3.3.3 Instrumentos

Cuestionario: Considerado de tipo semi-estructurado, donde se obtuvo informacion de
caracter cualitativo que evidencian situaciones conflictivas en la institucion educativa, dentro

de las dimensiones propuestas para la investigacion.

Pre y Pos test: Conformado por 18 items, los mismos que se relacionan con las tres
dimensiones del clima laboral: D1-Organizacion; D2-Comunicacién; D3- Trabajo
colaborativo, lo que permitié tener una perspectiva real de la problematica que conllevo al

disefio de una propuesta que brinde solucion a la misma.

Escala de Likert: Instrumento investigativo que permitio evaluar las opiniones y actitudes de
los docentes referentes al clima laboral, fijandose pardmetros que van desde 1-Nunca; 2-Casi
siempre y 3-Siempre.

Confiabilidad: EI proceso de confiabilidad de los items que conforman el pre y pos test,
fueron ponderados a través del método de Alpha de Cronbach, cuyo coeficiente permite medir
la fiabilidad de la escala en contraste con la magnitud inobservable, construida a partir de las

variables clima laboral (CL) y desempefio docente (DC).

En este sentido, el Alpha de Cronbach fija los siguientes parametros:

Tabla 1. Escala de confiabilidad de los instrumentos, segln el Alpha de Cronbach.

Escala Confiabilidad
-1a0 No es confiable
0,01a0,49 Baja confiabilidad
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0,50a0,75 Moderadamente confiable
0,76 20,89 Fuertemente confiable
0,90al Alta confiabilidad

Fuente: Coefficient alpha and the internal structure of tests. (Cronbach, 1951)
Elaborado por: Autor (2019).

3.4 TRATAMIENTO ESTADISTICO DE LA INFORMACION

En concordancia con lo expuesto, el analisis de confiabilidad de los instrumentos a través del

Alpha de Cronbach requirid la aplicacion de la siguiente formula:

K YVi

= w1 U=

Por otra parte, el procesamiento de los datos fue realizado a través de una estadistica
inferencial de caracter descriptivo, apoyado de herramientas informaticas como Excel y SPSS.
Ademas de un ajuste de bondad, por medio del T de Student para variables métricas, asi como
para la comprobacion de hipotesis de Pearson. Por otra parte, se realizd una prueba de
normalidad en base al método de kolmogorov smirnov para muestras grandes, cuando esta es
>a 30.
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

4.1 ANALISIS DE LA SITUACION ACTUAL

El accionar de los lideres educativos deben promover metas reales y la preparacion constante
de su personal para lograr que éstas sean alcanzadas, es decir que la capacitacion constante se
debe ajustar al proceso de retroalimentacion interna y externa. Para de esta manera proveer un
ensefianza dentro de los pardmetros de eficiencia, eficacia, calidad y calidez enfocadas

siempre al bienestar del colectivo escolar.

Resulta importante como parte de las estrategias aplicadas dentro de la organizacion crear un
ambiente de confianza dentro del grupo, lo que implica hacer énfasis en el clima laboral, ya
que los niveles de tensiones y hostilidad distorsiona la conducta y compromiso de los

trabajadores dificultando el cumplimiento de los objetivos.

Ante aquello, es imprescindible fortalecer las habilidades directivas en la administracion
escolar, donde la confianza en el grupo de trabajo se base en la creencia de las capacidades de
todas las personas, ya que cada trabajador se encuentra en condiciones de aportar con sus
habilidades concretas al logro deseado a nivel institucional, por ende la capacitacién continua
permite descubrir y potenciar el desempefio docente, a través de clima laboral eficiente. Por
ello, el proceso investigativo determina el siguiente analisis de la situacion actual en la

Escuela Francisco José Polit Ortiz de la parroquia Virgen de Fatima — Yaguachi.
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Andlisis de los resultados de la encuesta a docentes sobre las percepciones del clima

laboral
Tabla 1. Percepcion del liderazgo para programar actividades de trabajo.

¢El lider educativo programa el trabajo que se debe realizar?

Frequency | Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Nunca 11 31,4 314 31,4
Valid Casi siempre 24 68,6 68,6 100,0
Total 35 100,0 100,0

Fuente: Encuesta de percepcion aplicada a docentes de la Escuela Francisco “José Polit Ortiz”.

Elaborado por: Autor (2019)
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¢El lider educative programa el trabajo que se debe realizar?

Fuente: Pre y Pos Test aplicado a los docentes de la Escuela Francisco “José Polit Ortiz”.
Elaborado por: Autor (2019)

Gréfico 1. Distribucion porcentual sobre el liderazgo educativo para programar las actividades

a realizar en la institucion.

Los resultados obtenidos a través del analisis demuestran que el 31,43% de los participantes
consideran que el lider educativo nunca programa el trabajo a realizarse en la institucion
educativa. Sin embargo, el 68,57% menciona que casi siempre, a pesar de aquello, existe una
insatisfaccion referencial que debe ser atendida, ya que provoca conflictos de criterios sobre
las perspectivas en el accionar del director del centro educativo.
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Tabla 2. Percepcion de los docentes sobre la delegacion de funciones por parte del lider

educativo.
¢El lider educativo delega sus funciones a otra persona?
Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
Nunca 9 25,7 25,7 25,7
Valid  Casi siempre 26 74,3 74,3 100,0
Total 35 100,0 100,0

Fuente: Encuesta de percepcion aplicada a docentes de la Escuela Francisco “José Polit Ortiz”.
Elaborado por: Autor (2019)
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éEl lider educativo delega sus funciones a otra persona?

Fuente: Pre y Pos Test aplicado a los docentes de la Escuela Francisco “José Polit Ortiz”.

Elaborado por: Autor (2019)

Grafico 2. Distribucion porcentual en base a la delegacion de funciones por parte del lider
educativo.

El analisis de los datos recabados demuestra que el 25,71% de los docentes consideran que el
lider educativo nunca delega sus funciones a otra persona. No obstante, el 74,29% de los
participantes aseguran que casi siempre. Ante aquello, dicha situacién trae consigo conflicto
de intereses por las atribuciones tomadas por otras personas al momento de tomar decisiones

o de disponer actividades laborales que demanden de una jerarquia especifica.
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Tabla 3. Percepcion de los docentes sobre la supervision del lider educativo

¢La supervision por parte del lider educativo dificulta actuar con plena libertad

en el area de trabajo?

Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative

Percent

Nunca 9 25,7 25,7 25,7
Valid Casi siempre 26 74,3 74,3 100,0

Total 35 100,0 100,0

Fuente: Encuesta de percepcion aplicada a docentes de la Escuela “Francisco José Polit Ortiz”.
Elaborado por: Autor (2019)
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éLa supervision por parte del lider educativo dificulta actuar con plena
libertad en el area de trabajo?

Fuente: Pre y Pos Test aplicado a los docentes de la Escuela “Francisco José Polit Ortiz”.

Elaborado por: Autor (2019)

Grafico 3. Distribucidn porcentual en la supervision del lider educativo

Los resultados obtenidos evidencia que, el 25,71% de los docentes encuestados consideran
que nunca el modo de supervision que emplea el lider educativo dificulta su accionar de
manera libre. Sin embargo, el 74,29% aseguran que casi siempre los limita, es decir que se
nota un autoritarismo para la toma de decisiones, mas aun si se considera los resultados
anteriores donde se delegaba funciones a otra persona, lo que conlleva a la creacion de

conflictos internos que deterioran el clima laboral y por ende el desempefio docente.
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Tabla 4. Percepcion de los docentes sobre la capacidad para mediar conflictos por parte del
lider educativo.

¢El lider educativo procede de la manera correcta para mediar los conflictos

internos?

Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative

Percent

Nunca 6 17,1 17,1 17,1
Valid Casi siempre 29 82,9 82,9 100,0

Total 35 100,0 100,0
Fuente: Encuesta de percepcion aplicada a docentes de la Escuela “Francisco José Polit Ortiz”.

Elaborado por: Autor (2019)
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¢El lider educativo procede de la manera correcta para mediar los conflictos
internos?

Fuente: Pre y Pos Test aplicado a los docentes de la Escuela “Francisco José Polit Ortiz”.
Elaborado por: Autor (2019)

Grafico 4. Distribucion porcentual en base a la capacidad para mediar conflictos por parte del
lider educativo.

El analisis de los datos recabados conlleva a expresar que, el 17,14% de los sujetos
participantes consideran que el lider educativo nunca media de manera adecuada los
conflictos internos, mientras que el 82,86% aseguran que casi siempre. Sin embargo, existe un
criterio negativo que amerita ser atendido, ya que esa insatisfaccion sobre el accionar del

directivo se encuentra ligada a otros factores que repercute en el desempefio docente.
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Tabla 5. Percepcion de los docentes sobre la capacidad de convencimiento de las ventajas en

las decisiones tomadas.

¢Convence a su equipo de trabajo que sus decisiones son ventajosas?

Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative

Percent

Nunca 12 34,3 34,3 34,3
Valid  Casi siempre 23 65,7 65,7 100,0

Total 35 100,0 100,0
Fuente: Encuesta de percepcién aplicada a docentes de la Escuela “Francisco José Polit Ortiz”.

Elaborado por: Autor (2019)
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éConvence a su equipo de trabajo que sus decisiones son ventajosas?

Fuente: Pre y Pos Test aplicado a los docentes de la Escuela “Francisco José Polit Ortiz”.
Elaborado por: Autor (2019)

Gréafico 5. Distribucion porcentual en base a la capacidad de convencimiento de las ventajas

en las decisiones tomadas.

Los datos analizados, conlleva a determinar que el 34,29% de los docentes manifiestan que el
lider educativo nunca convence a su equipo de trabajo sobre las ventajas de sus decisiones,
mientras que el 65,71% asegura que casi siempre. En este sentido, es evidente un nivel de
autoritarismo o poca democracia al momento de tomar decisiones que pueden ser colectivas o
que deban amparar el criterio general del cuerpo docente. Por ello, el clima laboral se veria
afectado, asi como la participacion de los docentes en temas relevantes para la institucion.
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Tabla 6. Percepcion de los docentes sobre el liderazgo para solucionar problemas que se

presenten en el grupo de trabajo.

¢Soluciona los problemas que se presentan en el equipo de trabajo?

Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
Nunca 14 40,0 40,0 40,0
Valid  Casi siempre 21 60,0 60,0 100,0
Total 35 100,0 100,0

Fuente: Encuesta de percepcién aplicada a docentes de la Escuela “Francisco José Polit Ortiz”.
Elaborado por: Autor (2019)
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¢Soluciona los problemas que se presentan en el equipo de trabajo?

Fuente: Pre y Pos Test aplicado a los docentes de la Escuela “Francisco José Polit Ortiz”.
Elaborado por: Autor (2019)

Gréfico 6. Distribucidn porcentual en al liderazgo para solucionar problemas que se presenten

en el grupo de trabajo.

El analisis de los datos demuestra que el 40% de los docentes encuestados considera que el
lider educativo nunca logra solucionar problemas que se presentan en el equipo de trabajo,
mientras que el 60% expresa que casi siempre. A pesar de aquello, existe un porcentaje
considerable que debe tomarse como un factor que incide en la satisfaccion del liderazgo en la
institucion, lo que genera el deterioro del clima laboral, ya que los problemas inherentes a la

praxis educativa no son atendidos de manera eficiente por parte de la maxima autoridad.
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Tabla 7. Percepcidn de los docentes en base al deleite de las horas de trabajo.

¢El tiempo que pasas en el trabajo disfrutas de lo que haces?

Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative

Percent

Nunca 14 40,0 40,0 40,0
Valid Casi siempre 21 60,0 60,0 100,0

Total 35 100,0 100,0
Fuente: Encuesta de percepcion aplicada a docentes de la Escuela “Francisco José Polit Ortiz”.

Elaborado por: Autor (2019)
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¢Eltiempo que pasas en el trabajo disfrutas de lo que haces?

Fuente: Pre y Pos Test aplicado a los docentes de la Escuela “Francisco José Polit Ortiz”.
Elaborado por: Autor (2019)

Gréfico 7. Distribucion porcentual en base al deleite de las horas de trabajo.

Los resultados obtenidos a través de esta pregunta, demuestra que el 40% de los docentes
encuestados nunca disfrutan de las horas de trabajo que pasan en la institucion, mientras que
el 60% lo hacen casi siempre. En este sentido, es evidente que el clima laboral es conflictivo
desde sus perspectivas, lo que incide en su predisposicion de trabajo y por ende en el
desempefio laboral. Por tanto, esta situacion debe ser tratada de inmediato para mejorar la
comunicacion y el trabajo en equipo como parte de un liderazgo capaz de atender el bienestar

de su colectivo docente.
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Tabla 8. Percepcion de los docentes en base al estado de orgullo de pertenecer a la institucion.

¢Te sientes orgullos de trabajar en la institucién en la que te encuentras

actualmente?

Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative

Percent

Nunca 13 37,1 37,1 37,1
Valid  Casi siempre 22 62,9 62,9 100,0

Total 35 100,0 100,0
Fuente: Encuesta de percepcién aplicada a docentes de la Escuela “Francisco José Polit Ortiz”.

Elaborado por: Autor (2019)
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¢ Te sientes orgullos de trabajar en la institucion en la que te encuentras
actualmente?

Fuente: Pre y Pos Test aplicado a los docentes de la Escuela “Francisco José Polit Ortiz”.
Elaborado por: Autor (2019)

Grafico 8. Distribucidn porcentual en base al estado de orgullo de pertenecer a la institucion.

El analisis de los datos recabados en esta pregunta, demuestra que el 37,14% de los docentes
participantes manifiestan que nunca se sienten orgullosos de pertenecer a la institucion
educativa, mientras que el 62,86% asegura que casi siempre. En este sentido, no existe un
criterio que asegure que siempre, lo que indica que su nivel de satisfacciéon sobre el clima
laboral no genera un estado de complacencia que promueva el orgullo de pertenecer a la

institucion, muy independiente a la praxis educativa como eje de su profesion.
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Tabla 9. Percepcion de los docentes en base al estado de estrés que genera su trabajo.

Al pensare en el trabajo que realizar ¢ Consideras que es estresante?

Frequency | Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Nunca 11 31,4 31,4 31,4
Valid  Casi siempre 24 68,6 68,6 100,0
Total 35 100,0 100,0

Fuente: Encuesta de percepcion aplicada a docentes de la Escuela “Francisco José Polit Ortiz”.
Elaborado por: Autor (2019)
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Al pensare en el trabajo que realizar ;Consideras que es estresante?

Fuente: Pre y Pos Test aplicado a los docentes de la Escuela “Francisco José Polit Ortiz”.
Elaborado por: Autor (2019)

Grafico 9. Distribucién porcentual en base al estado de estrés que genera su trabajo.

Los resultados obtenidos a través de esta pregunta demuestra que, el 31,43% de los docentes
consideran que su trabajo nunca genera niveles de estrés, mientras que el 68,57% asegura que
casi siempre. En este sentido, dicha afectacion tiende a incidir en los cambios de conducta y
emociones, asi como en sus relaciones interpersonales lo que conlleva a provocar conflictos

que termina deteriorando el clima laboral y por ende su desempefio docente.
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Tabla 10. Percepcion de los docentes en base al estado de frustracion que genera su trabajo.

¢Existen momentos en tu trabajo que te sientes frustrado?

Frequency | Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Nunca 13 37,1 37,1 37,1
Valid  Casi siempre 22 62,9 62,9 100,0
Total 35 100,0 100,0

Fuente: Encuesta de percepcion aplicada a docentes de la Escuela “Francisco José Polit Ortiz”.

Elaborado por: Autor (2019)

257

207

B 157
3
o
[&]
62,86%
10
37,14%
5|
o T T T
Munca Casi siempre Siempre

;Existen momentos en tu trabajo que te sientes frustrado?

Fuente: Pre y Pos Test aplicado a los docentes de la Escuela “Francisco José Polit Ortiz”.
Elaborado por: Autor (2019)

Gréfico 10. Distribucion porcentual en base al estado de frustracion que genera su trabajo.

El anélisis de los datos obtenido en esta pregunta demuestra que, el 37,14% de los docentes
encuestados consideran que nunca sienten frustracion sobre su actividad laboral, mientras que
el 62% asegura que casi siempre. Por tanto, se debe considerar que las situaciones
conflictivas, asi como la escasa comunicacion que existe en la institucion hacen que el clima

laboral sea tenso y pesado, lo que incide en el desempefio docente.

44



Tabla 11. Percepcion de los docentes en base a la consideracion de sus opiniones.

¢cConsideras que tus opiniones no son tomadas en cuenta?

Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative

Percent

Nunca 16 45,7 45,7 45,7
Valid Casi siempre 19 54,3 54,3 100,0

Total 35 100,0 100,0
Fuente: Encuesta de percepcion aplicada a docentes de la Escuela “Francisco José Polit Ortiz”.

Elaborado por: Autor (2019)
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éConsideras que tus opiniones no son tomadas en cuenta?

Fuente: Pre y Pos Test aplicado a los docentes de la Escuela “Francisco José Polit Ortiz”.
Elaborado por: Autor (2019)

Gréfico 11. Distribucion porcentual en base a la consideracion de sus opiniones.

Los resultados obtenidos demuestran que para el 45,71% de los encuestados sus opiniones
nunca son consideradas, mientras que el 54,29% asegura que casi siempre, esto evidencia un
deficiente canal de comunicacion empleado en la institucién educativa, asi como la
prevalencia del autoritarismo por parte del lider educativo en la toma de decisiones, situacién

que tiende a afectar el clima laboral, asi como el desempefio docente.
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Tabla 12. Percepcion de los docentes en base a la posibilidad de favorecer la discusion y el

trabajo en equipo.

¢SEn lainstitucién educativa se favorece la discusién y el trabajo en equipo?

Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative

Percent

Nunca 25 71,4 71,4 71,4
Valid Casi siempre 10 28,6 28,6 100,0

Total 35 100,0 100,0

Fuente: Encuesta de percepcién aplicada a docentes de la Escuela “Francisco José Polit Ortiz”.
Elaborado por: Autor (2019)
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¢En la institucion educativa se favorece la discusion y el trabajo en equipo?

Fuente: Pre y Pos Test aplicado a los docentes de la Escuela “Francisco José Polit Ortiz”.
Elaborado por: Autor (2019)

Gréafico 12. Distribucion porcentual en base a la posibilidad de favorecer la discusion y el

trabajo en equipo.

Los datos obtenidos a través de la pregunta sefialan que el 71,43% de los docentes
encuestados consideran que nunca se favorece a la discusion y trabajo en equipo, mientras que
el 28,57% asegura que casi siempre. Por tanto, la gestion del directivo no se enfoca en el
trabajo colaborativo, lo que incide en el clima laboral, producto de las deficientes relaciones

interpersonales que posee el cuerpo docente.
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Tabla 13. Percepcion de los docentes en base a la capacidad del lider educativo para favorecer

a la integracion del cuerpo docente.

¢El accionar del lider educativo, favorece a la integracién del cuerpo docente?

Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative

Percent
Nunca 22 62,9 62,9 62,9
Valid  Casi siempre 13 37,1 37,1 100,0

Total 35 100,0 100,0
Fuente: Encuesta de percepcién aplicada a docentes de la Escuela “Francisco José Polit Ortiz”.

Elaborado por: Autor (2019)
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¢éEl accionar del lider educativo, favorece a la integracion del cuerpo
docente?

Fuente: Pre y Pos Test aplicado a los docentes de la Escuela “Francisco José Polit Ortiz”.
Elaborado por: Autor (2019)

Gréfico 13. Distribucion porcentual en base a la capacidad del lider educativo para favorecer a

la integracion del cuerpo docente.

La informacion recabada permite observar que el 62,86% de los docentes consideran que el
accionar del lider educativo nunca favorece a la integracion del cuerpo docente, mientras que
el 37,14% asegura que casi siempre. En este sentido, es evidente que la gestién administrativa
no logra crear un clima laboral donde prime el trabajo colaborativo con el objetivo de mejorar

la calidad de la ensefianza producto del adecuado desempefio docente.
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Tabla 14. Percepcion de los docentes en base a la capacidad del lider educativo para favorecer

a la integracion del cuerpo docente.

¢Se favorece y potencializa la socializacion de ideas para mejorar la praxis

educativa?

Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative

Percent
Nunca 24 68,6 68,6 68,6
Valid Casi siempre 11 31,4 31,4 100,0

Total 35 100,0 100,0
Fuente: Encuesta de percepcion aplicada a docentes de la Escuela “Francisco José Polit Ortiz”.

Elaborado por: Autor (2019)
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¢Se favorece y potencializa la socializacion de ideas para mejorar la praxis
educativa?

Fuente: Pre y Pos Test aplicado a los docentes de la Escuela “Francisco José Polit Ortiz”.
Elaborado por: Autor (2019)

Grafico 14. Distribucion porcentual en base a la capacidad del lider educativo para favorecer a

la integracion del cuerpo docente.

El andlisis estadistico inferencial de la informacion sefiala que, el 68,57% de los docentes
encuestados consideran que nunca se favorece y potencializa la socializacion de ideas para
mejorar la praxis educativa, mientras que el 31,43% considera que casi siempre. Ante aquello,
es notorio que el accionar del lider educativo debe enfocarse en el trabajo colaborativo, para
de esta manera mejorar las relaciones interpersonales y establecer canales de comunicacién

que incidan positivamente en el clima laboral y por ende en el desempefio docente.
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Andlisis de la medicidon del clima laboral (CL). Adaptacién a la matriz de CL para

centros educativos. Alcantar, Maldonado y Arcos (2012)

Dentro del proceso de andlisis efectuado en la investigacion, se realizo la fiabilidad valorada a
través de la ponderacion de consistencia interna y coeficiente de Alfa de Cronbach para los 18
enunciados referente a D1-Organizacion; D2-Comunicacion; D3- Trabajo colaborativo del
Clima Laboral, donde se obtuvo 0,87 durante el pre-test, representado de la siguiente manera:

K Vi

= 1
=1 =37

]

Tabla 15. Coeficiente de fiabilidad de cada una de las variables durante el pre-test.

Dimensiones del Clima Laboral

(CL) Alfa de Cronbach NUmero de items
Organizacién (DO) 0,75 6
Comunicacioén (DC) 0,79 6
Trabajo Colaborativo (DTC) 0,83 6
Total 0,87 18

Elaborado por: Autor (2019)

Como se puede evidenciar, los resultados obtenidos de la prueba de confiabilidad del pre-test
sobre la variable Clima Laboral se encuentran determinados por a = 0,8 que en relacion a la

escala del Alpha de Cronbach, resulta fuertemente confiable. (Ver tabla 15)

Tabla 16. Prueba de normalidad-pre test.

Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
Pre-Test ,121 35 ,200° ,943 35 ,071

*, This is a lower bound of the true significance.

a. Lilliefors Significance Correction

Elaborado por: Autor (2019)
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Como se puede observar en la tabla 16, la prueba de normalidad determinada para los datos
recabados en el pre-test establece una significancia de P-valor=0,2 bajo el andlisis de

Kolmogorov-Smirnov para muestra grandes > a 30, donde:

P-valor > oc Aceptar Ho= Los datos provienen de una distribucién normal

P-valor < oc Aceptar H1= Los datos No provienen de una distribucion normal

Ante aquello, se puede afirmar que P-valor=0,2 (Pre-Test) proviene de una distribucién

normal ya que es > x=0,005.

Por otra parte, la percepcion del clima laboral en la Escuela Francisco “José Polit Ortiz” de la

parroquia Virgen de Fatima, es estimada de la siguiente manera:

Tabla 17. Percepcion del clima laboral en relacion al Pre y Pos test.

ESCALA _ PRE_ TEST _ POS_ TEST
F(i) h(i) X F(i) h(i) X
Bueno (42-54) 0 0% 35 88%
Regul -41
egular (30-41) 12 34% | 2746 5 13%| 40,23
Malo (18-29) 23 66% 0 0%
TOTAL 35 100% 40 100%

Fuente: Pre y Pos Test aplicado a los docentes de la Escuela “Francisco José Polit Ortiz”.
Elaborado por: Autor (2019)

Los datos obtenidos en relacion a la percepcion del clima laboral por parte de los docentes
demuestran que, el 34,29% de los participantes consideran que el CL en la institucién nunca
es malo, mientras que el 65,71% aseguran que es regular. Ante aquello, dichos resultados
demuestra la presencia de situaciones conflictivas que tienden a incidir en el desempefio
laboral, ocasionado por mdultiples factores, entre los que se encuentran la falta de
comunicacion, relaciones interpersonales deficiente, falta de compromiso con los objetivos

institucionales, entre otros.

Por otra parte, para la medicion del CL en la Escuela “Francisco José Polit Ortiz” de la
parroquia Virgen de Fatima se estimd una escala que va desde 1-Malo; 2-regular y 3-Bueno
referente a las dimensiones de D1-Organizacion; D2-Comunicacion y D3-Trabajo
colaborativo. En este sentido, el anlisis de la variable es cuantitativo, de donde se obtuvo los

siguientes resultados.
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Tabla 18. Nivel de organizacion de las labores que se desarrollan en el area de trabajo.

Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Malo 11 31,4 31,4 31,4
Valid  Regular 24 68,6 68,6 100,0
Total 35 100,0 100,0

Fuente: Encuesta de percepcién aplicada a docentes de la Escuela “Francisco José Polit Ortiz”.

Elaborado por: Autor (2019)
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La organizacion de las labores que se desarrollan en
el area de trabajo es:

Fuente: Pre y Pos Test aplicado a los docentes de la Escuela “Francisco José Polit Ortiz”.
Elaborado por: Autor (2019)
Gréafico 15. Distribucion porcentual en base al nivel de organizacion de las labores que se

desarrollan en el area de trabajo.

El andlisis realizado referente al nivel de organizacion de las labores que se desarrollan en la
institucién educativa demuestra que para el 31,4% de los docentes participantes lo consideran
como malo, mientras que el 68,6% lo sitia como regular. Ante aquello, es evidente que los

ambitos organizacionales son fundamentales para el correcto desempefio docente.
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Tabla 19. Nivel de gestion docente referente a la documentacion utilizada dentro de la praxis

educativa.
Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
Malo 9 25,7 25,7 25,7
Valid Regular 26 74,3 74,3 100,0
Total 35 100,0 100,0

Fuente: Encuesta de percepcion aplicada a docentes de la Escuela “Francisco José Polit Ortiz”.
Elaborado por: Autor (2019)
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La documentacion (procedimientos, instructivos y
formatos) incluidos en la gestion docente es util y
apropiada para realizar mi trabajo

Fuente: Pre y Pos Test aplicado a los docentes de la Escuela “Francisco José Polit Ortiz”.
Elaborado por: Autor (2019)
Grafico 16. Distribucion porcentual en base al nivel de gestion docente referente a la

documentacion utilizada dentro de la praxis educativa.

El andlisis estadistico referente al nivel de gestién docente que provee la documentacion
utilizada dentro de la praxis educativa es considerado por el 25,7% de los participantes como
malo, mientras que el 74,3% lo define regular. En este sentido, es evidente que los

procedimientos, instructivos y formatos inciden en el desempefio de las actividades docente.
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Tabla 20. Nivel de conocimiento de la estructura del &rea de trabajo y actividades que se

desarrollan en la institucion educativa.

Frequency Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
Malo 6 17,1 17,1 17,1
Valid  Regular 29 82,9 82,9 100,0
Total 35 100,0 100,0

Fuente: Encuesta de percepcién aplicada a docentes de la Escuela “Francisco José Polit Ortiz”.

Elaborado por: Autor (2019)
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El conocimiento de la estructura de mi area de trabajo
y actividades que se desarrollan es:

Fuente: Pre y Pos Test aplicado a los docentes de la Escuela “Francisco José Polit Ortiz”.
Elaborado por: Autor (2019)
Gréfico 17. Distribucion porcentual en base al nivel de conocimiento de la estructura del area

de trabajo y actividades que se desarrollan en la institucién educativa.

El procesamiento estadistico de la informacion determind que 17, 1% de los docentes
participantes consideran que el nivel de conocimiento de la estructura del area de trabajo y
actividades que se desarrollan en la institucion educativa es malo, mientras que el 82,9 lo
consideran regular. Ante aquello, los docentes se encuentran condicionados a la dimension de
organizacion del CL donde se fija su desempefio laboral.
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Tabla 21. Nivel de comunicacion empleada para socializar las toma de decisiones en la

institucion educativa.

Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
Malo 14 40,0 40,0 40,0
Valid Regular 21 60,0 60,0 100,0
Total 35 100,0 100,0

Fuente: Encuesta de percepcion aplicada a docentes de la Escuela “Francisco José Polit Ortiz”.

Elaborado por: Autor (2019)
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La comunicacion empleada para socializar las toma de
decisiones en lainstitucion educativa es:

Fuente: Pre y Pos Test aplicado a los docentes de la Escuela “Francisco José Polit Ortiz”.
Elaborado por: Autor (2019)
Gréafico 18. Distribucion porcentual en base al nivel de comunicacion empleada para

socializar las toma de decisiones en la institucion educativa.

El analisis estadistico demuestra que la comunicacion para socializar la toma de decisiones en
la institucion educativa es mala, fijada por el 40% de los docentes participantes, mientras que
el 60% restante lo consideran como regular. Ante aquello, los directivos deben mejorar los
canales de comunicacion interna, para que dichas decisiones o comunicados provenientes del

area distrital lleguen de manera efectiva y logren su cometido con la premura del tiempo.
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Tabla 22. Nivel de comunicacion entre los directivos y el personal docente.

Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Malo 13 37,1 37,1 37,1
Valid Regular 22 62,9 62,9 100,0
Total 35 100,0 100,0

Fuente: Encuesta de percepcion aplicada a docentes de la Escuela “Francisco José Polit Ortiz”.

Elaborado por: Autor (2019)
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La comunicacion con los directivos y el personal
docente es:

Fuente: Pre y Pos Test aplicado a los docentes de la Escuela “Francisco José Polit Ortiz”.
Elaborado por: Autor (2019)
Gréafico 19. Distribucion porcentual en base al nivel de comunicacion entre los directivos y el

personal docente.

Los datos analizados sefialan que el nivel de comunicacion entre los directivos y el personal
docente, para el 37,1% es malo, mientras que el 62,9% lo define como regular. Por ello, se
deben tomar los correctivos necesarios para mejorar los canales de comunicacién interna y
lograr el intercambio de ideas, comentarios y propuestas educativas que beneficien al

desempefio docente, asi como a la calidad de la ensefianza.
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Tabla 23. Nivel de comunicacion efectiva en la comunidad educativa.

Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Malo 13 37,1 37,1 37,1
Valid Regular 22 62,9 62,9 100,0
Total 35 100,0 100,0

Fuente: Encuesta de percepcion aplicada a docentes de la Escuela “Francisco José Polit Ortiz”.

Elaborado por: Autor (2019)
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La comunicacion efectiva entre los miembros de la
comunidad educativa es:

Fuente: Pre y Pos Test aplicado a los docentes de la Escuela “Francisco José Polit Ortiz”.
Elaborado por: Autor (2019)
Grafico 20. Distribucion porcentual en base al nivel de comunicacion efectiva en la

comunidad educativa.

El andlisis estadistico de los datos pone en evidencia que la comunicacién efectiva en la
institucion educativa no logra cumplir con su objetivo. Es decir, la transmisién de los
mensajes en sus diversos canales (orales-escritos) sufre distorsiones que tienden a crear
conflictos por su deficiente interpretacion. Esto es corroborado por el 37,10% de los docentes

gue manifiesta que esta es mala y el 62,9% que es regular.
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Tabla 24. Nivel de relacidon entre el lider educativo y el docente (yo).

Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
Malo 25 71,4 71,4 71,4
Valid Regular 10 28,6 28,6 100,0
Total 35 100,0 100,0

Fuente: Encuesta de percepcion aplicada a docentes de la Escuela “Francisco José Polit Ortiz”.

Elaborado por: Autor (2019)
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La relacién entre el lider educativo y yo es:

Fuente: Pre y Pos Test aplicado a los docentes de la Escuela “Francisco José Polit Ortiz”.
Elaborado por: Autor (2019)
Gréafico 21. Distribucion porcentual en base al nivel de relacion entre el lider educativo y el

docente (yo).

Los datos recabados en base a la dimension TC evidencian que, el 71,4% de los docentes
mantienen una relacion mala con el lider educativo, mientras que el 28,6% lo ubica en una
escala regular. Ante aquello, es evidente la creacion de conflictos como resultado de las
deficientes relaciones interpersonales existente en la institucion, lo que condiciona el trabajo

colaborativo y el fortalecimiento del desempefio docente.
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Tabla 25. Nivel de relacidon entre los compafieros de trabajo.

Frequency Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
Malo 30 85,7 85,7 85,7
Valid  Regular 5 14,3 14,3 100,0
Total 35 100,0 100,0

Fuente: Encuesta de percepcién aplicada a docentes de la Escuela “Francisco José Polit Ortiz”.

Elaborado por: Autor (2019)
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La relacion que existe entre los compafieros de
trabajo es:

Fuente: Pre y Pos Test aplicado a los docentes de la Escuela “Francisco José Polit Ortiz”.
Elaborado por: Autor (2019)
Grafico 22. Distribucion porcentual en base al nivel de relacion entre los compafieros de

trabajo.

Los datos recabados sefialan que, la relacion existente entre los comparfieros que laboran en la
institucion educativa es mala, segun el criterio del 85,7% de los docentes participantes,
mientras que el 14,3% la definen como regular. En su efecto, dichos factores inciden en el
trabajo colaborativo para el disefio de estrategias y metodologias educativas que fortalezcan el

desempefio docente, asi como la calidad de la ensefianza.
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Tabla 26. Nivel de habitualidad de cooperacion entre compafieros para sacar adelante el

trabajo.
Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
Malo 24 68,6 68,6 68,6
Valid Regular 11 31,4 31,4 100,0
Total 35 100,0 100,0

Fuente: Encuesta de percepcion aplicada a docentes de la Escuela “Francisco José Polit Ortiz”.

Elaborado por: Autor (2019)
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La habitualidad de cooperacion entre los compafieros
para sacar adelante el trabajo es:

Fuente: Pre y Pos Test aplicado a los docentes de la Escuela “Francisco José Polit Ortiz”.
Elaborado por: Autor (2019)
Gréafico 23. Distribucion porcentual en base al nivel de habitualidad de cooperacion entre

comparferos para sacar adelante el trabajo.

La informacién analizada demuestra que, el 68,6% de los docentes consideran que la
habitualidad de cooperacién entre los comparfieros para sacar adelante los trabajos es mala,
mientras que el 31,4% lo considera como regular. Ante aquello, es notorio que el trabajo

colaborativo en la institucion educativa es deficiente producto de un clima laboral conflictivo

y nocivo.
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4.2 ANALISIS COMPARATIVO, EVOLUCION, TENDENCIA Y PERSPECTIVAS

El estudio del clima laboral es relevante al momento de establecer el desempefio de los
colaboradores en sus respectivos puestos de trabajo. Ante aquello, el analisis del CL en los
contextos educativos permite tomar los correctivos necesarios en el campo administrativo,
donde la figura de la autoridad de la institucion debe inspirar confianza, respeto, organizacion,

liderazgo y trabajo colaborativo en beneficio del colectivo escolar.

Desde esta perspectiva, los resultados obtenidos en los diversos instrumentos utilizados en la
investigacion, cuyo enfoque es mixto (cuantitativo-cualitativo) dio la posibilidad de conocer
las perspectivas de los educadores en relacién al CL existente en la escuela, donde la
dimensién Organizacion (DO) demostré que el 31,43% de los participantes consideran que el
lider educativo nunca programa el trabajo a realizarse en la institucion educativa. Sin

embargo, el 68,57% menciona que casi siempre.

Por tanto, se necesita plantear una propuesta que mejore la planificacién administrativa, asi
como el disefio de procesos que fortalezca la gestion del talento humano. Para (Molina
Sabando, Briones Véliz, & Arteaga Coello, 2016) la gestién organizacional debe obedecer a
la generacion de niveles de motivacion, creatividad, productividad y sentido de pertinencia
que beneficien al clima laboral y el correcto desempefio docente. En su efecto, los diversos
proceso, instructivos y formatos empleados como parte de la praxis docente favorece la
creacion de un ambiente de trabajo acogedor, donde sus miembros pueden actuar de manera

libre.

Otro factor a considerar, es la manera como el lider educativo no asume sus
responsabilidades, lo que conlleva a delegar sus funciones. De ahi que, esta situacion crea
malestar en el resto de los miembros del colectivo escolar, ya que las decisiones
administrativas son tomadas de manera alterna o en muchos de los casos sin el debido

consenso entre el lider educativo y el cuerpo docente.

Para (Calderon Ardmbula, 2012) “la administracion de los recursos humanos requiere de una
serie de competencias por parte de los responsables de la misma” (p. 2). Por consiguiente, el
proceso de delegar funciones debe ser vinculado como un elemento éptimo dicha gestion. Sin
embargo, estos criterios contrastan con la realidad en los centros educativos, donde el rol del

lider se enfoca en la toma de decisiones especificas basadas en sus atribuciones y normadas

60



por sus respectivos marcos legales. A pesar de aquello, delegar funciones es un proceso
dificil, ya que los resultados no pueden ser los esperados, lo que provocaria el deterior del

clima laboral.

En la misma linea, se debe considerar que los directores o lideres de las instituciones
educativas publicas deben ejercer sus funciones con un determinado nivel de exigencia, sin
que ello coarte el accionar del resto de elementos que conforman el colectivo escolar. Es decir
que, su capacidad de supervision no se debe contraponer a los margenes de libertad con el que
los docentes deben ejercer su desempefio laboral. Por tanto, el analisis realizado en la
investigacion sefiala que, el 25,71% de los educadores encuestados consideran que nunca el
modo de supervision que emplea el lider educativo dificulta su accionar de manera libre. Sin

embargo, el 74,29% aseguran que casi siempre.

Bajo este contexto, la manera de proceder del director de la escuela intervenida genera un
estado de insatisfaccion y desconformidad en la plana docente, lo que conlleva al deterioro de
las relaciones interpersonales, asi como de la comunicacion, dificultando su desempefio
laboral al igual que la calidad de la ensefianza. Por esta razon, los educadores llegan a sentir

elevados niveles de estrés que provoca los cambios de conductas y emociones.

Al preguntarles sobre lo estresante que resulta sus actividades profesionales, el 31,43% de los
docentes consideran que su trabajo nunca genera niveles de estrés, mientras que el 68,57%
asegura que casi siempre. Lo manifestado coincide con el criterio de (Cardozo, 2016) al
referirse al nivel de estrés en el profesorado, quien considera que esta situacion requiere de
una reflexion sobre su rol, su situacion socio-laboral y la influencia que tienen factores
externos en su desempefio laboral. Por ello, sus emociones, perspectivas y expectativas tienen
un nivel de incidencia significativa en el clima laboral, asi como un impacto en su labor

profesional.

En concordancia con lo expresado, se llega al punto de fijar un andlisis sobre el proceso de
integracion del personal docente, producto del trabajo colaborativo, donde la concordancia de
ideas generen propuestas significativas que contribuyan a fortalecer su praxis profesional. Sin
embargo, los resultados obtenidos demuestran que el 62,86% de los docentes consideran que
el accionar del lider educativo nunca favorece a la integracion del cuerpo docente, mientras

que el 37,14% asegura que casi siempre.
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En este sentido, (Olaskoaga, 2014) hace referencia al trabajo colaborativo como un proceso de
autonomia y madurez grupal logrado a través de la interaccion de las actividades propiciadas
en las organizaciones. Por esta razon, saber trabajar en equipo es muy importante al momento
de proyectarse al cumplimiento de los objetivos institucionales, asi como el fortalecimiento
del clima y desempefio laboral.

4.3 RESULTADOS

Como parte de los resultados obtenidos en la investigacién, se evidencia que dentro de la
encuesta a la percepcion del clima laboral por parte de los docentes, la dimensién de
organizacion codificada como DI en sus seis items refleja que el 31,43% de los participantes
consideran que el lider educativo nunca programa el trabajo a realizarse en la institucion
educativa. Sin embargo, el 68,57% menciona que casi siempre. Por otra parte, el 25,71% de
los educadores consideran que el lider educativo nunca delega sus funciones a otra persona.

No obstante, el 74,29% de los participantes aseguran que casi siempre.

De la misma manera, el 17,14% de los sujetos participantes consideran que el lider educativo
nunca media de manera adecuada los conflictos internos, mientras que el 82,86% aseguran
que casi siempre. Ademas, el 34,29% de los participantes manifiestan que el lider educativo
nunca convence a su equipo de trabajo sobre las ventajas de sus decisiones, mientras que el
65,71% asegura que casi siempre. Evidenciandose un nivel de liderazgo autoritario que

acarrea conflictos y situaciones negativas que deterioran el CL.

Por otra parte, el 40% de los docentes encuestados considera que el lider educativo nunca
logra solucionar problemas que se presentan en el equipo de trabajo, mientras que el 60%
expresa que casi siempre. Por ello, el 37,14% de los docentes participantes manifiestan que
nunca se sienten orgullosos de pertenecer a la institucion educativa, mientras que el 62,86%

asegura que casi siempre. Situacion que es el resultante de un deficiente clima laboral.

En lo que se refiere a la dimension de comunicacion, codificada como DIl en sus items se
muestra que, para el 45,71% de los encuestados sus opiniones nunca son consideradas,
mientras que el 54,29% asegura que casi siempre. Asimismo, el 71,43% de los docentes
considera que nunca se favorece a la discusion y trabajo en equipo, mientras que el 28,57%

asegura que casi siempre.
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Igualmente, el 62,86% de los encuestados consideran que el accionar del lider educativo
nunca favorece a la integracion del cuerpo docente, mientras que el 37,14% asegura que casi
siempre. En este sentido, es evidente que la gestién administrativa no logra crear un clima
laboral donde prime el trabajo colaborativo con el objetivo de mejorar la calidad de la
ensefianza producto del adecuado desempefio docente. Por otra parte, el 68,57% de los
educadores manifiestan que nunca se favorece y potencializa la socializacion de ideas para

mejorar la praxis educativa, mientras que el 31,43% considera que casi siempre.

Bajo este contexto, los resultados expuestos pone en evidencia la necesidad de disefiar una
propuesta que favorezca la mejora progresiva del clima laboral, asi como el fortalecimiento
del desempefio docente. Por tanto, se propone el disefio de talleres para fortalecer las
habilidades directivas en la mejora del clima laboral y la correcta gestion del talento humano

en los centros educativos.

4.4 VERIFICACION DE HIPOTESIS

Hipotesis General

H;. El clima laboral influye significativamente en el desempefio docente de la Escuela
Francisco José Polit Ortiz de la parroquia Virgen de Fatima — Yaguachi durante el periodo
2018-2018.

Ho: El clima laboral no influye significativamente en el desempefio docente de la Escuela
Francisco José Polit Ortiz de la parroquia Virgen de Fatima — Yaguachi durante el periodo
2018-2018.

Tabla 27. Comprobacion de hipdtesis general

Correlations

Clima Laboral Desempefio
Docente

Pearson Correlation 1 ,971**
Clima Laboral Sig. (2-tailed) ,000

N 35 35

Pearson Correlation 971" 1
Desemperio Docente Sig. (2-tailed) ,000

N 35 35
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**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Dado que el P-valor (Sig=0,000) < «=0,005 se procede a rechazar la hipotesis nula, por
consiguiente existe suficiente evidencia estadistica que permite afirmar que el clima laboral
(CL) influye significativamente en el desempefio docente (DD) de la Escuela Francisco José
Polit Ortiz de la parroquia Virgen de Fatima — Yaguachi durante el periodo 2018-2018. Por
tanto, el coeficiente de relacion de Pearson= 0,971 lo que significa una relacion positiva muy
alta, es decir que a mayor deterioro del clima laboral se tendrd un efecto relativo en el

desempefio docente.
Hipotesis Particular 1

He;: Mejorar la calidad de organizacion educativa promueve significativamente el desempefio

docente.

HOl:

desempefio docente.

Mejorar la calidad de organizacion educativa promueve significativamente el

Tabla 28. Comprobacion de hipétesis particular 1

Correlations

Organizacion Desempefio
Docente

—

Pearson Correlation 1 , 769
Organizacion Sig. (2-tailed) ,000
N 35 35
Pearson Correlation , 769 1

Desempefio Docente  Sig. (2-tailed) ,000

N 35 35

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

De la misma manera, dado que el P-valor (Sig=0,000) < «=0,005 se procede a rechazar la
hipétesis nula, por consiguiente existe suficiente evidencia estadistica que permite afirmar que
la mejora en la dimensién organizacion (D1) del clima laboral promueve significativamente el
desempefio docente (DD) de la Escuela Francisco José Polit Ortiz de la parroquia Virgen de
Fatima — Yaguachi durante el periodo 2018-2018. Por tanto, el coeficiente de relacion de
Pearson= 0,769 lo que significa una relacion positiva alta, es decir que a mayor organizacion

mejor es el desempefio docente.
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Hipdtesis Particular 2

He,: La adecuada comunicacion del lider educativo incide en la mejora del desempefio

docente.

HO,: La adecuada comunicacion del lider educativo no incide en la mejora del desempefio

docente.

Tabla 29. Comprobacion de hipétesis particular 2

Correlations

Comunicacion Desempefio
Docente

Pearson Correlation 1 7917
Comunicacion Sig. (2-tailed) ,000

N 35 35

Pearson Correlation 7917 1
Desempefio Docente Sig. (2-tailed) ,000

N 35 35

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Por otra parte, dado que el P-valor (Sig=0,000) < «c=0,005 se procede a rechazar la hipotesis
nula, por consiguiente existe suficiente evidencia estadistica que permite afirmar que la
mejora en la dimensién comunicacion (D2) del clima laboral promueve significativamente el
desempefio docente (DD) de la Escuela Francisco José Polit Ortiz de la parroquia Virgen de
Fatima — Yaguachi durante el periodo 2018-2018. Por tanto, el coeficiente de relacion de
Pearson= 0,791 lo que significa una relacién positiva alta, es decir que a mayor comunicacion

mejor es el desempefio docente.

Hipotesis Particular 3

Hes: Mejorar el trabajo colaborativo permite fortalecer el desempefio docente.
HO3: Mejorar el trabajo colaborativo no permite fortalecer el desemperio docente.
Tabla 30. Comprobacion de hipétesis particular 3
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Correlations

Trabajo Desempefio
colaborativo Docente

Pearson Correlation 1 752"
Trabajo colaborativo Sig. (2-tailed) ,000

N 35 35

Pearson Correlation 752" 1
Desempefio Docente Sig. (2-tailed) ,000

N 35 35

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

En este sentido, dado que el P-valor (Sig=0,000) < «=0,005 se procede a rechazar la hipotesis

nula, por consiguiente existe suficiente evidencia estadistica que permite afirmar que la

mejora en la dimension trabajo colaborativo (D3) del

clima

promueve

significativamente el desempefio docente (DD) de la Escuela Francisco Jose Polit Ortiz de la

parroquia Virgen de Fatima — Yaguachi durante el periodo 2018-2018. Por tanto, el

coeficiente de relacion de Pearson= 0,752 lo que significa una relacion positiva alta, es decir

gue a mayor trabajo colaborativo mejor es el desempefio docente.
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CAPITULOV

PROPUESTA

5.1 TEMA

Taller de habilidades directivas para mejorar el clima laboral en la Escuela Francisco José

Polit Ortiz de la parroquia Virgen de Fatima.

5.2 FUNDAMENTACION

La evaluacion del clima laboral es fundamental para las instituciones educativas, sean esta
publicas o privadas, asi como de educacién basica, media o superior. En este sentido, (Calcina
Calcina, 2014) considera que dentro del &mbito administrativo, son muchos los criterios que
giran alrededor del CL. En efecto, este constructo ocupa un lugar destacado en la gestion del
talento humano, lo que implica que las personas responsables de la misma deben poseer

habilidades directivas que facilite el direccionamiento de la organizacion.

Por otra parte, Denison (1996) destaca las perspectivas plenamente distinguibles del clima
laboral en base al desempefio del personal colaborativo. Por ello, es necesario tener presente
que su dimensionamiento promueve el disefio de programas o talleres que facilite el
fortalecimiento de las mismas, asi como el disefio y ejecucién de los correctivos adecuados al

panorama institucional.

En concordancia con lo manifestado, la conceptualizacion del clima laboral surgen a partir de
los estudios de Lewin et al., (1939), quienes consideran que el comportamiento de las

personas que integran en ambito laboral no depende exclusivamente de sus caracteristicas

67



personales, sino que es el resultante de como ellos perciben su clima de trabajo, asi como los

componentes netamente corporativos, donde destaca la gestion administrativa.

Por tanto, el sujeto se encuentra inmerso en el interior del clima laboral creado por naturaleza
propia de la organizacion (Brunet, 1987). Ante aquello, la toma de decisiones por parte de los
directivos, surgen a raiz de la participacion activa del personal colaborativo, donde los
resultados pueden permitir el logro del éxito o fracaso de la estructura organizacional.
Ademas, el estilo de liderazgo juega un rol significativo al momento de dimensionar al clima
laboral, ya que los aspectos de organizacion de los procesos, instructivos, entre otros,
sumados a la efectividad de los canales de comunicacion interna y el fomento del trabajo

colaborativo, determinan los niveles de satisfaccion y desempefio laboral.

5.3 JUSTIFICACION

El desarrollo de la propuesta se justifica ante los resultados obtenidos en el levantamiento de
informacion. Donde se pudo comprobar que el clima laboral incide significativamente en el
desempefio docente. Por esta razon, la propuesta se enfoca en mejorar las habilidades
directivas, teniendo presente que estas son atribuidas especificamente a la gestion que realiza

el director de la escuela para crear un CL saludable e influyente en el desempefio laboral.

Bajo este contexto, el disefio del taller permitira visualizar la relevancia de las dimensiones
del CL amparadas en la organizacion, comunicacién y trabajo colaborativo, donde el aporte
practico y metodoldgico genere experiencias significativas para el colectivo escolar. Por tanto,
su impacto es positivo, ya que se requiere de la participacion de todos los docentes, ademas de
fijar la imagen del director como un elemento limitado a delegar funciones y atribuciones

especificas que demanda su puesto.

Desde esta perspectiva, la necesidad imperiosa de mejorar el clima laboral en la Escuela
Francisco Joseé Polit Ortiz de la parroquia Virgen de Fatima, brinda la oportunidad de
fortalecer las relaciones interpersonales, la comunicacion, el trabajo en equipo, beneficiando
directamente a los docentes, quienes bajaran sus niveles de estrés ocasionados por la tension e

intensidad de su labor educativa.
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5.4 OBJETIVOS

5.4.1 Objetivo General de la propuesta

Proponer la realizacion de un taller de habilidades directivas que permita mejorar el clima
laboral en la Escuela Francisco José Polit Ortiz de la parroquia Virgen de Fatima-Yaguachi
durante el periodo 2018-2019.

5.4.2 Objetivos Especificos de la propuesta

Disefiar actividades que permita fortalecer los aspectos basicos de las dimensiones que

conforman el clima laboral.

Aplicar sesiones para mejorar las habilidades directivas y fortalecer el desempefio docente.

Evaluar los resultados obtenidos posteriores a la propuesta a través de la aplicacion de un pos-

test bajo los mismos indicadores iniciales de estudio.

5.5 UBICACION

Pais: Ecuador.

Provincia: Guayas.

Ciudad: Yaguachi.

Parroquia: Virgen de Fatima (km 26).

Institucion: Escuela Francisco José Polit Ortiz.

Financiamiento: Gubernamental.

5.6 FACTIBILIDAD

El desarrollo de la propuesta es factible desde el punto de vista administrativo, ya que se
cuenta con los permisos respectivos del area Distrital (09D21-Yaguachi), asi como la
aprobacién y colaboracion del directivo y plana docente de la Escuela Francisco José Polit
Ortiz.
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En lo referente a la parte legal, no existe impedimento alguno, ya que al tratarse de los
aspectos basicos que permite la mejora en la gestion administrativa, asi como la garantia del
Régimen Laboral, esta se apoya en la LOEI y su Reglamento, a través de la aplicacion del
Art. 40 (Régimen Laboral) que hace énfasis en la satisfaccion laboral, clima organizacional y
clima laboral (Presidencia de la Republica del Ecuador, 2016).

Dentro de los aspectos financieros, los gastos incurridos en la aplicacion de la propuesta
fueron cubiertos en su totalidad por el autor del estudio como parte de su proceso de

profesionalizacion en Gerencia Educativa.

5.7 DESCRIPCION DE LA PROPUESTA

La propuesta centrada en la ejecucion de un taller de habilidades directivas se encuentra

estructurada de la siguiente manera:
Caracteristicas del taller

- Se enfoca en fortalecer las habilidades directivas para mejorar el clima laboral en la
institucién educativa.

- El contenido del taller se encuentra subdividido en cuatro sesiones.

- Cada una de las sesiones tendra una duracion de 60 minutos.

- El nimero de participantes es de 35 sujetos como maximo.

- La exposicion demanda el uso de recursos digitales y tecnoldgicos, asi como

materiales fisicos (lapiz, esfero, libreta de apuntes, entre otros).

De los contenidos:

Estrategias m .

la i
o parala. | Herramientas

orga_m_zaCIOh comunicacion | para el trabajo

administrativa. efectiva.

Estrategias
para promover

: Estrategis de

desempeio
laboral.
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Cronograma de las sesiones:

C

Modo
-

de

+

Nombre de tarea

Sesidn 1: Estrategias
para promover la
organizacion
administrativa.
Sesian 2: Estrategias

para la comunicacion
efectiva.

Sesion 3: Herramientas
para el trabajo
colaborativo.

Sesian 4: Estrategis de
éxito para el
desempefio laboral.
Evaluacion de la
propuesta-Pos Test

Duracién

1dia

1dia

1dia

1dia

1dia

Elaborado por: Autor, (2019)

Comienzo
-

lun 11/02/19

mar 12/02/19

mié 13/02/19

jue 14/02/19

vie 15/02/19

Fin
-

lun 11/02/19

mar 12/02/19

mié 13/02/19

jue 14/02/19

vie 15/02/19

Pred

feb '19 [10feb'19 [17 feb '19 [24feb'19 [03 mar '19 [10 mar '19 [17 ~

LIMIKIJI‘«'ISIDILIF\HIKIJI‘«'ISIDILIF\HIKIJI\:'ISIDILII'MIKIJI\n'ISIDILII'MIKIJI\-’ISIDILIMIKIJI\-’ISIDI
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Desarrollo de las sesiones

Tabla 31. Sesion 1.

TITULO DE LA SESION ESTRATEGIAS PARA PROMOVER LA ORGANIZACION
ADMINISTRATIVA
Descripcion del aprendizaje Analizar, identificar, establecer
APRENDIZAJES ESPERADOS
Area/AF | Competencia Capacidades Indicadores Inst. de evaluacion
1. DISENAR | 1.1 Planificacion - Cuantifica el trabajo a| Pos-Test
PLANIFICACIONES realizar.
Y PROCESOS DE| 1.2 Andlisis -Prioriza la relevancia de las
LA  TAREAS A tareas a realizar
REALIZAR 1.3 Sintesis - Determina los responsable
de las tareas a realizar
SECUENCIA DIDACTICA DE LA SESION
Momentos Estrategias Materiales y
recursos
Propésito didactico | - Estrategias para promover la organizacién administrativa.
Espacio a mi derecha
Dindmica de
Motivacion Los participantes se sientan formando un circulo. El facilitador se Hojas
asegura que el espacio a su derecha se mantenga vacio. Luego le pide
a un miembro del grupo que venga a sentarse en el espacio vacio; por Esferos
ejemplo, “Me gustaria que Lili venga y se siente a mi derecha” . Lili Video
se mueve y ahora hay un espacio a la derecha de otro participante. El Pi )
izarron

participante que esta sentado junto al espacio vacio dice el nombre
de otra persona diferente para que venga a sentarse a su lado
derecho. Continle hasta que todo el grupo se haya movido una vez.

Actividades dirigidas

- Mapa conceptual en Cam Tolls sobre organizacion administraiva

- Proyeccién del video sobre organizacién administrativa.
https://www.youtube.com/watch?v=kDv39extOul
https://www.youtube.com/watch?v=PcGKLUjp4BM

Evaluacion

- Trabajo en equipo para identificar los factores que inciden en el

trabajo colaborativo dentro de la institucion.

Fuente: Taller de habilidades directivas para mejorar el clima laboral.
Elaborado por: Autor (2019)
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Pruebas

[ ORGANIZACION ]

l ELEMENTOS I

PORTANCIA
—|.. Caracter continuo I

[ COORDINACION ]

RUCTURA ]

‘[ EST

Agrupaciony

asignacion de
actividades

E—
—
©

| I 2

Método de lograr
objetivos

Establece la
manera de lograr
obietivos

Evita la

ineficiencia

Elimina la
duplicidad de
esfuerzos

| Principios )

IETAPAS ]

| Del objetivo |
____[ Especializacion ]

I Jerarquia I
._{ Parida de autoridad ]
_l Unidad de mando I
__.I Difusion I
_.__{ De la coordinacion ]

....l Continuidad I

| Division del
" trabajo

L Coordinacion
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Tabla 32. Sesion 2.

TITULO DE LA SESION

ESTRATEGIAS PARA LA COMUNICACION EFECTIVA

Descripcion del aprendizaje

Analizar, identificar, establecer

APRENDIZAJES ESPERADOS

Area/AF | Competencia Capacidades Indicadores Inst. de evaluacion
1. ESCUCHA | 1.1 Fluidez verbal - Léxico adecuado Pos-Test
Y HABLA -Codificacion del mensaje
ACTIVA 1.2 Transmision del mensaje - Decodificacion del mensaje

1.3 Comprension del mensaje

SECUENCIA DIDACTICA DE LA SESION

Momentos Estrategias Materiales y recursos
Proposito - Estrategias para promover la organizacion administrativa.
didactico
Espacio a mi derecha
Dinamica de
Motivacion | g| facilitador entrega una serie de valores distribuidos en tarjetas, las Hojas
mismas que deben ser emparejadas para formar una sola palabra. Cuando Esf
se logre el objetivo, la pareja emparejada mencionara que entiende y Steros
como promueve el valor. Video
- Diapositivas sobre la comunicacion efectiva Pi .
Actividades lzarron
dirigidas - Proyeccidn del video sobre comunicacion efectiva
https://www.youtube.com/watch?v=uwXUJ0quTlg
https://www.youtube.com/watch?v=YBWIMFjzy50
Evaluacion - Trabajo en equipo para identificar las barreras de la comunicacion
dentro de la organizacion.

Fuente: Taller de habilidades directivas para mejorar el clima laboral.
Elaborado por: Autor (2019)
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Comunicacion efectiva Video 1.

Comunicacion efectiva Video 2.

ks
@

FALLAS DE
COMUNICACION

©
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Tabla 33. Sesion 3.

TITULO DE LA SESION

DIMENSION TRABAJO COLABORATIVO

FACTORES CAUSALES QUE INCIDEN EN EL TRABAJO COLABORATIVO:

Descripcion del aprendizaje

Analizar, identificar, establecer

APRENDIZAJES ESPERADOS

Area/AF | Competencia Capacidades Indicadores Inst. de evaluacion
1. 1.1 Implementa estrategias - Logra implementar estrategias
GESTIONAR que identifiquen los factores

que dificultan el trabajo
colaborativo.

1.2 Estado reflexivo - Genera espacios de reflexion
sobre los causales del deficiente
trabajo colaborativo

Pos-test

SECUENCIA DIDACTICA DE LA SESION

Momentos Estrategias Materiales y recursos
Proposito - Identificar los factores causales del deterioro en el trabajo colaborativo
did4ctico
El sol brilla en
Dinamica de
Motivacion | pe pie o sentados, los participantes forman un circulo pequefio Hojas
con una persona en el centro. La persona en el centro grita “el sol
brilla en...” y dice un color o un articulo de vestir que alguien en el Esferos
grupo tenga. Por ejemplo, “el sol brilla en todos los que llevan algo Video
azul” o “el sol brilla en todos los que llevan calcetines” o “el sol . ,
brilla en todos los que tienen ojos cafés”. Todos los participantes Pizarron
gue tienen estos atributos deben cambiar lugares entre si . La
persona en el centro trata de tomar el lugar de los que se han
movido, y asi se queda otra persona en el centro sin lugar. La
nueva persona en la mitad grita “el son brilla en...” y dice nombres
de diferentes colores o tipos de ropa.
- Presentacion en Canva acerca de trabajo colaborativo
Actividades
dirigidas - Proyeccidn del sobre Trabajo colaborativo
https://www.youtube.com/watch?v=0P-N7R6gmhA
Evaluacion - Mesa de trabajo para identificar factores asociados al trabajo
colaborativo.

Fuente: Taller de habilidades directivas para mejorar el clima laboral.
Elaborado por: Autor (2019)
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https://www.youtube.com/watch?v=OP-N7R6gmhA

Trabajo
colaborativo
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Tabla 34. Sesion 4.

TITULO

DE LA SESION

DESEMPENO LABORAL

FACTORES DE EXITO EN EL DESEMPENO LABORAL: VARIABLE

Descripcion del aprendizaje

Analizar, identificar, establecer

APRENDIZAJES ESPERADOS

Area/AF | Competencia Capacidades Indicadores Inst. de evaluacion
1. PRO | 1.1 Agente estimulante - Logra inducir al resto de
ACTIVIDAD Y comparieros al logro de los
FLEXIBILIDAD objetivos

- Induce a la creacién de metas
1.2 Fijacion de metas grupales

Pos-test

SECUENCIA DIDACTICA DE

LA SESION

Momentos Estrategias Materiales y recursos
Proposito - Factores de éxito en el desempefio laboral
didactico
Cocotero
Dinamica de
Motivacion El facilitador ensefia al grupo cémo deletrear C-O-C-O-T-E-R-O Hojas
usando sus brazos y el resto de su cuerpo. Luego todos los Esf
participantes juntos tratan de hacer lo mismo. Steros
- Presentacion en Canva acerca de los factores éxitos en el desempefio Video
Actividades laboral Pizarrén
dirigidas 1zarr
- Proyeccidn del sobre los factores en el desempefio laboral
https://www.youtube.com/watch?v=zgno9HRHNEY
Evaluacion - Ejercicio de razonamiento. Con sus propias palabras elabore un
resumen de lo que entendio6 de la sesion.

Fuente: Taller de habilidades directivas para mejorar el clima laboral.
Elaborado por: Autor (2019)
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https://www.youtube.com/watch?v=zqno9HRHNEY
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5.7.2 Recursos, Analisis Financiero

Tabla 35. Recursos humanos

Descripcién Cantidad Costo Unt. Costo Total
Alimentacion investigador 1 7,50 7,50
Movilizacion investigador 1 5,50 5,50
Total e e 12,50

Fuente: Proceso investigativo.
Elaborado por: Autor (2019)
Tabla 36. Recursos materiales

Descripcion Cantidad Costo Unt. Costo Total
Resma de hojas A4 2 4,50 9,50
Libreta de apuntes 1 2,50 2,50
Esferos 1(caja) 7,25 7,25
Lapiz 1(caja) 5,30 5,30
Borrador 1(caja) 4,25 4,25
Total e e 28,30

Fuente: Proceso investigativo.
Elaborado por: Autor (2019)
Tabla 37. Recursos técnicos

Descripcién Cantidad Costo Unt. Costo Total
Computadora 1 1000,00 1000,00
Proyector 1 0 0,00
Total e e 0,00

Fuente: Proceso investigativo.

Elaborado por: Autor (2019)

5.7.3 Impacto

El impacto generado por la propuesta fue positivo, ya que los resultados obtenidos en el Pos-

Test evidenciaron una mejora significativa en cada una de las dimensiones abordadas a lo

largo de la investigacion y, que se relacionan con el clima laboral D1-Organizacién; D2-

Comunicacién; D3- Trabajo colaborativo. En este sentido, la propuesta facilitd una serie de

directrices por medio de sesiones que conformaban la ejecucion de un taller de habilidades

directrices, cuyo objetivo fundamental era integrar a directivos y cuerpo docente en el trabajo

grupal, mejora de la comunicacion y organizacion administrativa, asi como la fijacién de

procesos, instructivos y formatos pedagdgicos que contribuyan al desempefio docente.
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5.7.4 Cronograma

Fuente: Proceso investigativo.
Elaborado por: Autor (2019)

vie 25 ene dom 27 ene mar 29 ene jue 31 ene sab 02 feb lun 04 feb mié 06 feb vie 08 feb dom 10 feb mar 12 feb jue 14 feb sab 16 feb
Comienzo
jue 2470119
o Modo - Nombre de tarea - Duracicon - Comienzo - |Fin - |Pre |2Dene'19 |27 ene '19 |03feb'19 |1Dfeb 19 |1‘,.r feb '19
de s|ofLm[xJsJv]s|o[Lm[x]a]v]s|olL[m[x]s]v]s[D[LM[x]i]v]s[D]L]m]x]1]V

1 - o Reunidn con los 1 dia jue 24/01/19 jue 24/01/19 :
directivos de la escuela
intervenida para fijar :
fechas de las sesiones

2 + Reunion con el cuerpo 1dia vie 25/01/19 wvie 25/01/19 1
docente para socializar :
el objetiva de las
sesiones: Beneficios y :
temas a tratar.

3 + Entrega-recepcion dela 1dia lun 28/01/19 lun 28/01/19 2
carta de aprobacidn para :
el desarrollo de las :
sesiones. :

4 - of Disefio de las sesiones 3 dias mar 29/01/19 jue 31/01/19 3
con sus respectivos :
contenidos y materiales. :

5 - of Acondicionamiento de 1dia vie 01/02/19  vie 01/02/19 4
la sala de capacitacian. :

w :

6 - of Ejecusion de las 11 dias lun 04/02/19 lun 18/02/19 5 d

sesiones
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5.7.5 Lineamiento para evaluar la propuesta

Dentro de los lineamientos para evaluar la propuesta se considera la ejecucién de un pos-test

basado en los mismos indicadores e items (18) del pre-test en relacion a las dimensiones del

clima laboral D1-Organizacion; D2-Comunicacion; D3- Trabajo colaborativo, donde se

obtuvo una mejora significativa demostrado de la siguiente manera:

V10L

40

43

41

38

36

40

48

a1

38
36

40

48

41

38
36

40

48

41

38
36

40
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41

38
36
38
38
38
38
36

18

17

16

15

D3-TRABAJO COLABORATIVO

14
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11

10
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-

WALl /
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11
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14
15

16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32
33
34
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VAR | 0,1437( 0,2299] 0,2586| 0,1437( 0,2299] 0,2299| 0,2299| 0,2299( 0,2299| 0,1437| 0,2299| 0,1437] 0,1437| 0,2299| 0,1437] 0,2299| 0,2299( 0,2299| 16,006

VALIDACION

0,772

0,8174

1,0588

0,228

18
17
3,6494
16,006

K-1

SV
VI

Alpha de cronbach
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CONCLUSIONES

Los resultados obtenidos en la investigacion concluyen que existe una relacién positiva muy
alta entre el clima laboral (CL) en el desempefio docente (DD) en la Escuela Francisco José
Polit Ortiz de la parroquia Virgen de Fatima — Yaguachi durante el periodo 2018-2018, por
considerar que el P-valor obtenido en el analisis de las hipotesis es (Sig=0,000) < «=0,005.
Por tanto, el coeficiente de relacion de Pearson se ubica en 0,971. Es decir que a mayor
deterioro del CL se tendra un efecto relativo en el DD. En este sentido, el accionar del lider
fue deficiente, especialmente al momento de delegar sus funciones a personas que no cumplen
con su cometido, situacién que incomoda y genera un estado de insatisfaccion entre los

educadores.

En lo referente a la calidad de organizacién educativa para promover el desempefio docente,
la investigacion comprobd a través del analisis estadistico, que el P-valor (Sig=0,000) <
«=0,005, por consiguiente existe suficiente evidencia estadistica que permite afirmar que la
mejora en la dimension organizacion (D1) del clima laboral promueve significativamente el
desempefio docente (DD) en la institucién intervenida. Ademas, el coeficiente de Pearson=
0,769 lo que significa una relacidn positiva alta. En este sentido, se puede concluir que a
mayor organizacién mejor es el desempefio docente. Sin embargo, los procesos directivos
realizados en la institucion educativa no cuentan con la debida organizacion, es decir que la
toma de decisiones no parte de un andlisis situacional coherente que permita identificar las

necesidades del colectivo escolar.

De la misma manera, la investigacion determiné que la comunicacion del lider educativo
incide en el desempefio docente. Este criterio fue corroborado posterior al analisis estadistico,
donde el P-valor obtenido fue de (Sig=0,000) < «=0,005 por lo que existe suficiente
evidencia que permite afirmar, que la mejora en la dimension comunicacion (D2) del clima
laboral promueve significativamente el desempefio docente (DD) de la Escuela Francisco José
Polit Ortiz de la parroquia Virgen de Fatima — Yaguachi durante el periodo 2018-2018. Por
tanto, el coeficiente de relacion de Pearson= 0,791 lo que significa una relacion positiva alta.
Debido a ello, el andlisis situacional demostrd que el nivel de comunicacién efectiva entre los
miembros de la comunidad educativa fue deficiente, es decir que no existian canales internos
encargados de entablar un proceso comunicacional que transmita las ideas y objetivos a todos

sus miembros.
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En lo referente al nivel de trabajo colaborativo y su incidencia en el desempefio docente, el
analisis de los datos permitio establecer que el P-valor (Sig=0,000) < «=0,005 por
consiguiente existe suficiente evidencia estadistica que permite afirmar que la mejora en la
dimensién trabajo colaborativo (D3) del clima laboral promueve significativamente el
desempefio docente (DD) en la institucion educativa. Por tanto, el coeficiente de relacién de
Pearson= 0,752 lo que significa una relacion positiva alta, es decir que a mayor trabajo
colaborativo mejor es el desempefio docente. Sin embargo, el analisis situacional del mismo
en primera instancia aseguraba que los docentes no lograban entablar mesas de trabajo para
atender las necesidades educativas de los estudiantes o fijar la concrecion de estrategias o
destrezas a ser abordadas por niveles, es por ello que el nivel educativo no lograba su
cometido.
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RECOMENDACIONES

Como parte de las recomendaciones, se sugiere priorizar la realizacion de talleres internos
orientados a mejorar el clima laboral en la institucion educativa. Para ello, se debe fijar un
cronograma de actividades extracurriculares que permita a los educadores comprometerse un
poco mas con su praxis educativa. Ademas de identificar aquellas situaciones directivas que
los incomoda, tomando en consideracion que en momentos explicitos la toma de decisiones se

encuentran ajustadas a los requerimientos del ente superior inmediato.

En lo referente a la organizacion, la institucion educativa debe realizar una auditoria interna
para identificar la carencia de procedimientos, los mismos que deben ser resultantes del
analisis FODA inmerso en el Proyecto Educativo Institucional-PEI. No obstante, el contraste
de dichos resultados debe ser corroborado con la necesidad inmediata de cambio en la toma
de decisiones para establecer normativas administrativas que direccione y estandarice el
accionar educativo, entre los que se encuentran los formatos para las planificaciones,

evaluaciones, pruebas de diagndsticos, sean estos por niveles o areas del saber.

En el &mbito de la comunicacidn, se sugiere al lider educativo considerar el cambio inmediato
de los canales empleados hasta el momento. A la vez, de enfatizar en la manera como van a
ser socializadas las normativas y requerimientos que la institucion educativa demande de los
docentes, especialmente en la parte pedagdgica, donde los requerimientos distritales y
ministeriales causan malestar en los docentes cuando afectan a su carga laboral. Debido a ello,
es recomendable entablar un didlogo que de pormenores de aquellas disposiciones, asi como
las establecidas de manera interna para despejar dudas que se presenten en la comunidad

escolar.

En lo referente al trabajo colaborativo, se sugiere a la parte directiva fomentar la instauracion
de mesas de trabajo, las mismas que debe partir con la designacién de las comisiones donde
todos los docentes deben estar inmersos y participar activamente. De esta manera se logra el
compromiso y responsabilidad de todos para alcanzar las metas y objetivos institucionales,
donde la toma de decisiones sea compartida y no recaigan en una sola persona. Por ello, el
directivo debe enfatizar en la correcta distribucién de los docentes, teniendo presente su perfil

profesional, habilidades y destrezas para obtener mejores resultados.
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ANEXOS



Virgen de Fatima, 14 de Setiembre del 2018

Licenciado
Patricio Orejuela Franco
Cuidad

De mis consideraciones:

De acuerdo al oficio presentado a esta direccion del plantel con fecha 11 de Septiembre
del 2018, donde solicita realizar su proyecto de investigacion con el tema EL CLIMA
LABORAL Y LA INFLUENCIA EN EL DESEMPENO DOCENTE DE LA ESCUELA FRANCISCO JOSE POLIT
ORTIZ DE LA PARROQUIA VIRGEN DE FATIMA — YAGUACHI, por medio de la presente
autorizamos que se realice dicho proyecto, ya que beneficiara a la comunidad educativa.

Por lo expuesto quedamos muy agradecidos.

Atentamente,

Idania Alcivar S.
Directora del plantel encargada
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