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Resumen

Esta Investigacion tiene como objeto identificar los principales factores que
afectan al clima laboral y cuél es la incidencia que tienen en el desempefio docente,
ademas de confirmar si la hipdtesis planteada respecto al si el clima laboral tiene peso
sobre el desempefio docente se cumple.

En lo que respecta al Marco Te6rico se ha desarrollado los principales conceptos
que serviran para tener claro que puntos respecto al clima laboral y desempefio docente
se tiene que abordar. EI Marco Referencial dara las pautas de como se ha abordado el
tema en otros paises y a nivel local.

El desarrollo de la Investigacion “Evaluacion del Clima Laboral y su Incidencia
en el Desempefio de los Docentes en las Unidades Educativas Privadas de la ciudad de
Guayaquil”, fue de Tipo Cuantitativo, Disefio No Experimental y de corte transversal.

En el marco metodologico se ha utilizado el Método Estadistico Correlacién de
Pearson que permitird saber si hay correlacion entre el Clima Organizacional vy el
Desempefio de los Docentes. También se ha hecho un analisis de los principales resultados
obtenidos en cuento a cada una de las dos variables, se presentan tablas y cuadros
realizados mediante el programa estadistico SPSS, ademéas de haber realizado cuadros
estadisticos.

En lo que se refiere al capitulo cuatro se presentaran en primer lugar los problemas
encontrados Yy luego se ha realizado un analisis donde se encuentran los puntos de la
propuesta realizada. Las Conclusiones dan respuesta a cada uno de los resultados
encontrados. Como recomendaciones se ha expuesto las formas en las cual sera factible
aplicar la propuesta.

Palabras Claves: Clima Laboral, Evaluacién, Desempefio Docente, U. Educativas
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Abstract

This research aims to identify the main factors that affect the work climate and
what is the impact they have on the teaching performance, in addition to confirming
whether the hypothesis raised regarding whether the work environment has weight on the
teaching performance is fulfilled.

With regard to the Theoretical Framework has developed the main concepts that
will serve to be clear that points regarding the work climate and teaching performance has
to be addressed. The Reference Framework will give guidelines on how the issue has been
addressed in other countries and at the local level.

The development of the Investigation “Evaluation of the Labor Climate and its
Incidence in the Performance of the Teachers in the Private Educational Units of the city
of Guayaquil”, was of Quantitative Type, Non Experimental Design and of transversal
Ccut.

In the methodological framework, the Pearson Statistical Correlation Method has
been used, which will allow to affirm if there is a relationship between the Organizational
Climate and the Performance of Teachers. An analysis has also been made of the main
results obtained in relation to each of the two variables, tables and tables made by the
statistical program SPSS are presented, as well as tables with the main statistical
measures.

Regarding chapter four, the problems encountered will be presented first and then
a diagram where the points of the proposal made will be made. The Conclusions give a
response to each of the results found. As recommendations, the ways in which the
proposal will be feasible have been presented.

Keywords: Work Environment, Evaluation, Teacher Performance, High Schools
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Introduccion
La Teoria de la Administracién, en su contexto historico, trata de explicar los
modos como los investigadores han dado concepto y operacionalizado a las
organizaciones, segun sus paradigmas, logrando determinar la relacion que podria
existir entre administracion y la percepcién de los gerentes y trabajadores sobre el

ambiente en la cual se desarrollan, denominado clima organizacional.

Esta relacion que se da en lo empresarial, no dista en mayor medida que la que
se da en lo educacional, pues el Clima Institucional esuno de los factores determinantes
que influye en el comportamiento de los miembros de la educacion, condicionan los
niveles de motivacion laboral, el rendimiento profesional, y debe permitir conocer o
medir los objetivos a lograr para poder conocer la relacion que se da con el desempefio

docente.

Segun refiere Goncalves (1999, p. 2), “el clima organizacional es un conjunto
de elementos multidimensionales que pueden descomponerse en términos de
estructuras organizacionales, dimension de la organizacién, formas de comunicacion,
estilos de liderazgo de la direccion, entre otros”. Todos estos elementos se unen y
suman para formar un ambiente particular y provisto de sus mismas caracteristicas, que
expresan en algin modo, la personalidad de una organizacion e ingiere en la actitud y

conducta de una persona en su trabajo.

Es por este motivo, que en los Ultimos tiempos el clima laboral es un tema al
que las organizaciones le atribuyen gran importancia, sobre todo si estan enfocadas a

la mejora continua como indicador principal de calidad basada en el desempefio de sus



trabajadores. Las organizaciones estan compuestas de personas que viven en ambientes
complejos y dinamicos, lo que genera situaciones diversas que influyen en el
funcionamiento de los sistemas, que se ordenan en grupos y comunidades, el resultado
de esta interaccion tiene mucho peso en el ambiente en el cual se desenvuelve la

organizacion. (Goncalves, 1999)

Expuesto lo anterior se puede indicar entonces que la buena marcha de una
organizacion: en este caso educativa se encuentra basada también en los factores del
clima laboral y como estos influyen en el desempefio de los docentes que forman parte
de las instituciones y que en gran medida son también responsables de la calidad de la
educacion. Se puede indicar entonces que la evaluacion de los factores del clima
organizacional y concluir si los mismos tienen incidencia o no en el desempefio de los
docentes puede ser un punto determinante para su posicionamiento en la sociedad vy ser
valorada tanto por colaboradores internos (docentes) como por clientes externos

(padres de familia y estudiantes) como una institucion de altos estandares de calidad.

Por otro lado Segin Bermudez-Aponte, Pedraza y Rincon (2015) el clima
organizacional de una institucién educativa se refiere a una serie de percepciones que
pueden llegar a afectar el comportamiento y el rendimiento académico de sus

integrantes (docentes y estudiantes).

Varios de los autores citados a lo largo de este trabajo de investigacion estan de
acuerdo en que por supuesto existen diferentes factores que componen el clima laboral
y que efectivamente estos inciden en el desempefio de los docentes en las instituciones
educativas y que es importancia que estos factores sean evaluados para poder medir el
impacto -positivo 0 negativo- que puedan tener sobre la organizacion.
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De acuerdo con Xiaofu y Qiwen (2007), la ensefianza que en gran medida
depende del desempefio docente se ve afectada por la percepcion del clima, que incide
asu vez en la calidad de la educacion, la estabilidad emocional en la relacion docente-
estudiantes, asi como su vivencia moral y salud mental. En resumen en términos de
estos autores, la labor docente se ve influenciada en alto grado por del clima

organizacional de la institucién educativa.

Antecedentes

Segun refiere Moreira (2016) en su investigacion ‘“Historia del Sistema
Educativo en el Ecuador” en toda América Latina se ha venido experimentando
cambios importantes concernientes al ambito de la educacion, como son los factores
del analfabetismo adulto, el incremento de incorporacion de nifios y jovenes al sistema
educativo escolar, especialmente aquellos que se encuentran ubicados en los sectores
rurales que son los mas pobres de la sociedad. De igual manera la expansion de
matricula tanto de la educacion inicial como la superior, donde prevalece la igualdad
en el acceso a grupos gue anteriormente eran marginados como los grupos indige nas,
ala poblacion con capacidades y necesidades especiales, se ha dado un paso importante
ya que actualmente existe el reconocimiento a la diversidad étnica, cultural y

linguistica, entendiéndose todos estos en lo que respecta al ambito educativo.

Segun los autores Arcos y Espinoza (2008) en su libro titulado: Desafios para
la educacion en el Ecuador, indican que la educacion primaria y media en el Ecuador
puede establecerse que inicia, de una manera mas organizada Y sistematizada, por el

afio de 1938, considerando que en ese afio entre las Leyes que se expidieron estuvo la



Ley de Educacion Primaria y Secundaria. Una Ley que sufrid transformaciones através
del tiempo y guié por mucho tiempo al sistema escolar ecuatoriano. De este modo, la
Ley arriba citada dio paso, por ejemplo, a la reconfiguracion del sistema educativo. La
estructura de dicho sistema, en adelante, contempl6é varios elementos organizacionales
y legales a escalas central, provincial e institucional. EIl nivel central se conformé con
el Despacho del Ministro, la Subsecretaria, el Consejo de Educacién y los
Departamentos Técnico y Administrativo. Mientras que el nivel provincial estuvo

formado por la direccion Provincial de Educacion y la Inspeccién Escolar.

El nivel institucional contemplé a la educacion preescolar (para nifios entre 3y
6 afios de edad), la educacion primaria (primero asexto grados) y complementaria (para
los alumnos que no continuaban con la educacion media, siendo la complementaria
gratuita y obligatoria) y la educacion secundaria o media. De igual forma La ley de
Educacion Primaria  y Secundaria promulgd experimentaciones pedagdgicas,
programas anuales para la capacitacion docente, entre otros objetivos. (Arcos et al.,

2008)

Entre los afios 1964, 1966, 1974, el sistema escolar ecuatoriano sufrid algunos
cambios debido a reformas que se realizaron en relacion a la legislacion educativa a lo
largo del tiempo hasta 1983 como consta en la Ley Orgéanica de Educacion del Ecuador
publicada en el Registro Oficial No. 484 del 3 de mayo de 1983. De este modo, el
sistema educativo reformado, en adelante, contempld, por ejemplo, en lograr objetivos
como el formar a los alumnos con un pensamiento reflexivo, critico y creativo, vincular
a la educacion con el trabajo y los procesos productivos, y a capacitar a los alumnos de

una manera cientifica, técnica, practica, humanistica y artistica, entre otros propdsitos.



Otro de los resultados de los cambios que el sistema escolar del Ecuador enfrentd fue
el establecimiento de la educacion regular, la educacion compensatoria y la educacion

especial.

La educacion regular considerd a las etapas del preescolar, primaria, secundaria
y de especializacién. La etapa preescolar contemplé al jardin de infantes, mientras que
la primaria estuvo compuesta por seis grados, cada grado fue contemplado como un
afio lectivo. En la etapa de secundaria se instaurd el ciclo basico y el ciclo diversificado.
Asi, el ciclo basico comprendié a los primero, segundo Yy tercer cursos de la etapa de
educacion secundaria. El ciclo diversificado constd, por un lado, de estudios técnicos
(postciclo basico) de uno o dos afios para incorporarse, a corto plazo, a las actividades
productivas del pais, y por otra parte, de estudios de bachillerato de tres afios de
formacion humanistica, cientifica y tecnoldgica para que el estudiante pudiera

continuar los estudios superiores o integrarse al campo laboral de la nacion.

Esta Ley Organica de Educacion de 1983 también contempld, la creacion de
varios niveles administrativos en el subsistema central, como el Nivel Directivo
Superior, Nivel Asesor, el Nivel Ejecutivo de Desarrollo, entre otros organismos, del
sistema educativo. En elafio de 1996 se realiza una nueva reforma al sistema educativo.
Esta reforma, a la que se la conoci6 como Reforma Curricular de Educacion Basica
Ecuatoriana, busco, en términos generales, que el sistema pudiera elevar el nivel
educativo de los estudiantes para que pudieran responder alas demandas del desarrollo
nacional e internacional. Entre sus objetivos especificos estuvo el de forjar alumnos
criticos, solidarios, comprometidos con el cambio social y con una formacion cientifica

y tecnologica. (Archivos Ministerio de Educacion del Ecuador, 2017)



Entre las novedades encontradas en los archivos del Consejo Nacional de
Educacion & Ministerio de Educacion y Cultura del Ecuador del afio 1997 se encontrd
que ésta reforma educativa, quiso implantar el incluir en los curriculos de estudios el
que los alumnos pudieran adquirir también destrezas [saber hacer o saber cdmo] a mas
de conocimientos [saber o saber qué] en las diferentes asignaturas que ellos deberian
aprender. Asimismo, en todas las materias se aplicaron ejes transversales relacionados
con ciertos saberes, experiencias, habilidades y actitudes. Esta reforma también busco
implementar cambios, relacionados al curriculo, al fortalecimiento de los recursos
humanos, entre otros factores, todo esto se intentd llevar a cabo al institucionalizarse
dicha reforma vy realizando una transformacion en el Ministerio de Educacion del

Ecuador.

Rivera (1990) indica que de acuerdo a un estudio que la Direccion Nacional de
Curriculo efectu6 en el afio 2007 busco, en general, comprender el funcionamiento
desintegrado entre los niveles educativos, la falta de conocimiento y las destrezas que
debian ser tratados en los salones de clase y la no existencia de un sistema de evaluacion
que contemplara criterios e indicadores de calidad de la educacion (Ministerio de
Educacion del Ecuador, 2007). A esta situacion que tenia que ver con el impacto no
logrado por la reforma de 1996, se sumd el hecho de que los objetivos en relacion a la
educacion secundaria tampoco se habian alcanzado. Evaluacion del Curriculo del Ciclo

Diversificado. Pre-diagnéstico. Quito: PROMEET-MEC-BID.

En el afio 2006 ElI Ministerio de Educacion del Ecuador mediante Consulta
Popular aprobé el Plan Decenal de Educacion 2006-2015. Este Plan buscé entre otros

objetivos, el mejoramiento de la calidad de la educacién que no se habia logrado hasta



esa época (Ministerio de Educacion del Ecuador, 2007a). Asimismo, dicho Plan
contemplé también ala generalizacion de la EGB de primero a décimo afios de estudio
y mejorar las condiciones en que se desarrolla la profesion docente, luego, en Ecuador
se produce un reajuste y un reforzamiento del curriculo de la educacion basica en el
2007. Asi, el disefio de esta nueva reforma se lo realizd considerandose los resultados
de la evaluacién de la reforma curricular implementada en 1996 y los propésitos del

Plan Decenal antes mencionado (MINEDUC, 2007).

Los objetivos que la reforma del 2007 persigue son, entre otros, implementar
una pedagogia que impulse el aprender haciendo y al alumnos situarlo como
protagonista del proceso de aprendizaje-ensefianza y desarrollar habilidades (saber
hacer) en los alumnos por medio de criterios de desempefio. En este sentido, la
implementacion de la reforma de 2007 empezd en los cursos de primero a séptimo de
la EGB de las instituciones educativas pertenecientes al régimen escolar de la region
Sierra, cuyo periodo escolar inici6 en septiembre de 2010. Mientras que en ese mismo
mes, pero del afio 2011, se implement6é dicha reforma en los cursos de octavo a décimo
de las instituciones en cuestion. No obstante, dicha reforma se la ejecutd en los curso
de primero a décimo afios en los establecimientos educativos relativos al régimen

escolar de la region Costa, en abril de 2011 (MINEDUC, 2007).

Segun Salazar (2013), en su articulo Sistema educativo ecuatoriano: Una
revision histérica hasta nuestros dias, indica que El Sistema Nacional de Educacién del
Ecuador, en la actualidad, estd conformado por el Sistema Intercultural Bilingle v el
Sistema de Educacion Superior. En este sentido, las dos primeras etapas vigentes de la

educacion formal ecuatoriana son la educacion basica general y los bachilleratos



general unificado y complementarios. Asi, por ejemplo, tanto los afios de estudio de la
EGB (10 afios) como los del BGU (tres afios) son de caracter obligatorio. Sin embargo,
esto no fue siempre asi; el sistema escolar ha sufrido varios cambios a través del tiempo,

entre ellos, de naturaleza estructural vy legislativa.

Para poder poner en marcha esta reforma educativa en el afio 2008 el Ministerio
de Educacién realizo pruebas diagnosticas anivel nacional adocentes y estudiantes, en
donde se evidencid un exiguo nivel de rendimiento, también que las politicas
educativas del Ministerio de Educacion no estaban acorde a la realidad educativa del
pais y que modelos pedagogicos impuestos no habian respondido a la necesidad local
y nacional. Estos modelos analizados se acercaron cada vez mas a una perspectiva
empresarial y se alejaron de una comprension pedagogica del proceso de ensefianza
aprendizaje” (Isch, 2011, p. 375). Algunos organismos como, Facultad
Latinoamericana de Ciencias Sociales, 2008; y la Union Nacional de Educadores,
2008, presentaron analisis y propuestas sobre la crisis educativa ya que esta se hizo mas
evidente” (Isch, 2011, p. 376). Estos resultados dieron la pauta para determinar la

necesidad de una actualizacion de las politicas educativas a través de una nueva Ley.

En el afio 2010 se implementd un nuevo Modelo de Gestién Educativa, el que
plantea entre otras cosas la reestructuracion del Ministerio de Educacion, buscando
desconcentrar el Sistema Educativo Nacional, garantizando asi la rectoria del sistema
mediante el fortalecimiento institucional; ademas para mejorar la calidad educativa y
propiciar procesos de equidad, inclusion vy pertenencia, por lo que el 31 de marzo del

afio 2011 fue publicado en el Registro Oficial N° 417 de la Ley Orgéanica de Educacion



Intercultural (LOEI), para ponerla en marcha el 26 de julio 2012 se public el

respectivo Reglamento General.

Como se observa en la informacion encontrada, en los Gktimos afios en Ecuador
se ha tomado con mayor importancia la labor docente ya que ha sido revalorizada y ese
es un punto de partida relevante a favor de la mejoria del sistema, con incrementos en
los sueldos y sobre todo con la supervision del Gobierno através de los programas de
ingreso al magisterio donde no todos pueden ser maestros, se ha logrado obtener una
mejora importante en los nuevos docentes, la exigencia de postgrados para ocupar
ciertos cargos como como el ejemplo Finlandés, va agenerar una evolucién que se vera

plasmado en unos cuantos afios.

En lo que respecta al tema de investigacion acerca de los colegios privados se
tiene que el Ministerio de Educacion a través de Acuerdo Nro. MINEDUC-
MINEDUC-2017-00055 -Ha, indica que: se debera realizar la evaluacion periddica al
desempefio profesional de los directivos, docentes y demas personal administrativo
contratado. Ademas nos dice que se debera evaluar de forma permanente al personal
directivo, docente y administrativo con el fin de verificar su idoneidad técnica,
profesional, sicoldgica vy ética. Esta evaluacion se realizard al menos dos veces al afio
con la participacion de profesionales especializados, las mismas que seran registradas
por escrito en los expedientes individuales de los evaluados. Los expedientes estaran a
disposicién de los Directores Distritales del Ministerio de Educacion, cuando estos los

requieran.

En resumen se puede indicar que lo que la Ley de Educacion promueve es
respetar y hacer cumplir lo que la vigente Constitucion del Ecuador en su art.
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26 decreta: que no es mas que se comprenda a la ensefianza o instruccion educativa
como “un derecho de todos los ciudadanos a lo largo de su vida siendo una obligacion
y deber inevitable e inapelable del Estado” donde se puede acotar que adicional a todo
esto se busca que la educacion sea de calidad para todos los nifios y jovenes del

Ecuador.

Problema de Investigacion

Las instituciones educativas que forman parte de esta investigacion estan
integradas por grupos de personas en la cual se desarrollan interaccion de relaciones
variadas y especificas llamada clima laboral estas constituyen un factor fundamental a
tener en cuenta para poder lograr un rendimiento eficaz en el desempefio de sus
funciones llamado esto desempefio docente, encontrando que si las relaciones humanas
no son cuidadas se rompen lo que con lleva que lejos de ayudar, decaen la imagen de
la institucion estancando su crecimiento; por otro lado si el liderazgo no es asumido de
manera adecuado 0 si este mismo liderazgo es concentrado en una sola persona,
muchas veces existird discrepancia ya sea en lo normativo o en el estilo de gestiéon lo
que generaria la disconformidad de algunos docentes que no aceptan la dindmica de la
direccién, lo que podria crear un ambiente inadecuado no Optimo para el desarrollo que
ademas perjudicaria a los jovenes y todos los entes involucrados en el proceso
educativo. Con el presente trabajo se quiere aportar nuevos conocimientos de esta
relacion en dichas instituciones y como afectan o no los diferentes factores del clima

laboral al desempefio docente.

En la actualidad el contexto de la educacion se evidencia que esta ha venido

sufriendo transformaciones a nivel mundial, es el resultado de la gestion del
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conocimiento que se desarrolla como resultado de la globalizacién y que ha creado
nuevas necesidades de aprendizaje que permitan a los pueblos el desarrollo hasta
formar parte de las grandes economias. Siendo el Clima Institucional uno de los
factores determinantes que influye enel comportamiento de los miembros que integran
las instituciones educativas a la realidad y gque condicionan los niveles de motivacién
laboral y desempefio profesional, nos permite conocer o medir los objetivos a lograr.
En toda Institucion el trabajo debe implicar un grado de compromiso Yy el clima, debe
ofrecer grandes satisfacciones. El Clima Institucional permite establecer relaciones
solidas, respetuosas, tolerantes, solidarias, armoniosas; no es un objeto al cual se pueda
observar o tocar pero se encuentra realmente presente dentro de una organizacion,
ademas puede afectar todo lo que se encuentra dentro de la institucion, a su vez este
ambiente puede verse influenciado por casi todo lo que sucede dentro de la
organizacion, el cual se encuentra formado por una sucesion de elementos que

establecen el tipo de ambiente en el que trabajan.

Tomando en cuenta lo mencionado anteriormente y a manera de comprobacion
de lo gue indican algunos autores para poder realizar el planteamiento del problema de
esta investigacion, se ha realizado una exploracion de campo inicial en donde en
principio se revisd investigacion tedrica las cuales se encuentran en el marco
referencial, y se realizd algunas entrevistas a directivos de instituciones educativas
particulares como son: La Lcda. Yadira Blackman directora de la escuela Universidad
Catélica de Santiago de Guayaquil y la Dra. Patricia Zeas la cual es Rectora del La
Unidad Educativa IPAC, las cuales concuerdan que en definitiva existen factores de

clima laboral que inciden en el desempefio de los docentes de las unidades educativas,

12



siendo estas dos directivas personas que manejan instituciones que tienen diferente tipo
de administracion la una con la otra, coinciden en que es muy importante la evaluacion
del clima laboral para poder entender la incidencia que este tiene en el desempefio
docente, algunas de estas instituciones como los es el IPAC manifestaba su rectora la
Dra. Patricia Zeas son instituciones con un tipo de administracion gue esta encaminada
casi como lo es una empresa, en el cual ellos tienen departamentos de calidad que dan
seguimientos a estos temas, pero no existen indicaba la rectora investigaciones que
evallen cuél es la incidencia del clima laboral en el desempefio docente, ya que sus
evaluaciones estan orientadas mas hacia la parte pedagdgica, pero que en los afios que
tiene como rectora de una institucion ha podido observar que existen factores que
afectan el clima laboral y este incide en como los profesores se desenvuelven en su
clases, manifestaba también que cuando a ellos se les presente un problema de clima
organizacional es manejado por el departamento de calidad y recursos humanos. Con
estas exploraciones se ha podido comprobar que el clima laboral no solo afecta a las
instituciones de naturaleza educativa sino también a la de naturaleza educativa con

formacién empresarial.

En la entrevista realizada a la Lcda. Yadira Blackman explicaba que en el area
educativa son algunos los factores que influyen el clima laboral, los cuales han
ocasionado distintos problemas al personal docente uno de estos factores ha sido la
forma que han acogido los nuevos cambios y politicas educativas como se mencionada
en los antecedentes, los mismos que han enfrentados varios inconvenientes, uno de

ellos es que se encuentran llenos de mucho papeleo, temas administrativos que muchas
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veces no les permiten preparar sus clases a profundidad; el cambio de cargas horarias

les ha afectado inclusive su salud, indicaba la Lcda. Blackman

Con todo lo mencionado anteriormente cabe entonces sefialar la particularidad
que tiene el clima laboral en el contexto no solo educativo si no en general y de ahi la
importancia de este estudio. Segun refiere Brunet (1987) que el clima organizacional,
es determinante en el comportamiento de las personas en su trabajo, en consecuencia
esta situacion influye en el desempefio de los docentes en cada institucion educativa,
generando un comportamiento particular como producto de las percepciones que se
observan de todo cuanto ocurre en sus instituciones y por lo tanto condicionan los
niveless de motivacion y rendimiento profesional. El clima condiciona el
comportamiento del individuo debido a ello cada institucion educativa presenta
diversas situaciones que la caracterizan y a su vez la diferencian donde la mayor
incidencia esta en las relaciones internas que se producen entre los integrantes de la

institucién, elemento importante que va a crear un determinado clima.

Estas exploraciones realizadas han permitido conocer en cierto modo cémo
funciona el sistema educativa en Ecuador, se puede indicar entonces que la base del
actual sistema educativo nace de una reforma a la Ley de Educacién que dan las pautas
de como debe ser manejada la educacion en el pais, esta misma ley ha puesto en
evidencia las carencias que en ciertos casos tienen algunas instituciones educativas, se
ha podido observa también que esta misma ley se ha centrado y regula mas a la
educacion publica que a la educaciéon privada, que en realidad fomenta la evaluacién
del desempefio y la calidad pero que no existe mucha informacion anivel nacional que

estudie o vea a la educacién desde una Optica del clima laboral, de interacciones entre
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docentes y sus competencias y la forma en que esto influye en la educacién de los

futuros profesionales del pais.

Conociendo la problematica planteada de la investigacion realizada a dos
importantes directivos y ademas de lo que revela la Ley de Educacion y con base en
todo esto se puede indicar entonces que existen muchos factores del clima laboral que
inciden en el desempefio de los docentes y son en esos factores en los cuales se va a
centrar el tema de investigacidn propuesto y ver como estos factores que pueden ser

positivos 0 negativos inciden en el desempefio de los docentes.

Por dltimo se puede indicar que el aspecto primordial de la presente
investigacion es proporcionar una informacion valida sobre la relacion entre el Clima
Laboral y el desempefio académico de los docentes, en particular logros alcanzados en
el potencial humano, factores que influyen en la relacion docente-rector durante el
proceso educativo, que determine si existe 0 no coordinacién y participacion de los
demas estamentos, y lo que nos llevara a plantearnos las siguientes preguntas: ¢Qué
factores del clima laboral influyen en el desempefio docente?, ¢Las unidades educativas
investigadas cuentan con todos los medios para mejorar su desempefio docente?,
¢Existe relacion entre clima laboral y desempefio docente?, ¢Es relevante para las
instituciones educativas del Ecuador el Clima Laboral?, ;Como el desempefio docente
influye en el clima laboral de las instituciones educativas?. Todas estas preguntas una

vez desarrolladas permitirdn entonces concluir si la hipotesis se cumple o no.
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Justificacion

El tema propuesto en esta investigacion de tesis es relevante ya que permite
poner en practica los contenidos que fueron impartidos en la maestria, especificamente
en lo referente al clima organizacional que se desprende de la materia de recursos
humanos, tema que segin Gongalves (2007), otorga retroinformacién de los procesos
que definen los comportamientos y actitudes organizacionales, estos a la vez permiten
gestionar modificaciones en los comportamientos y conductas de los coparticipes, la
organizacion y en uno mas de los subsistemas que lo integran. El estudio del clima
organizacional, por lo tanto, es para las empresas una necesidad prioritaria, puesto que
permite conocer de primera mano las percepciones de los colaboradores ya que estas
condicionan la motivacién y rendimiento profesional, en términos de eficiencia y

eficacia en cuanto al servicio que ofrece a la sociedad.

En lo que respecta a los temas de calidad y desempefio que en la actualidad se
exige por parte del Ministerio de Educacion a las instituciones educativas segun las
entrevistas realizadas, incide en la percepcion que tienen los docentes del clima laboral
ya que las estas organizaciones de educacién se han visto en la necesidad de cambiar
sus politicas y reglas para cumplir estos estdndares. Del tema de la calidad en la
educacion es desde donde parte el tema de investigacién debido a la repercusion que

tiene las Leyes expedidas en el desempefio de los docentes.

Otro de los puntos relevantes que justifican el tema de investigacién propuesto
es el impacto social que en la actualidad ha tenido la reforma educativa en Ecuador.
Segun un informe realizado por el Programa de Promocion de la Reforma Educativa

en América Latina y el Caribe, fundacion Ecuador y el grupo de investigacion y accion
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para el bienestar publico presentado en el afio 2010 y mencionado en un articulo
publicado por la Revista peruana Quipukamayoc del afio 2014 sobre “Anélisis De La
Reforma Educativa En El Ecuador” de los autores José Alberto Vasquez Flores, Victor
Alberto Betancourt Gonzaga, Gonzalo Junior Chavez Cruz, José Vicente Maza
Ifiguez, Alexander Geovanny Herrera Freire, Gladys Narcisa Zlfiga Reyes todos
docentes de la Universidad Técnica de Machala, el sistema educativo ha tenido un
avance desde que se dio el pendtimo informe en el afio 2006; pues los paises de
América Latina se han comprometido a mejorar en cuanto a la asignacién de recursos,
teniendo como objetivo otorgar el 6% del PIB para la educacion. Del 6% para
educacion del PIB descrito por el PREAL, en el Ecuador se ha superado esta meta; es
asi que, en el afio 2012 se alcanzd el 6,8% y en el afio 2013 se mantuvo en el 6,5%. El
gobierno central debera mantener este nivel de inversidn en la educacion, evaluando
resultados, comparando cuéntos bachilleres han accedido a la educacion superior y
cuantos han llegado a culminar el tercer nivel. Ademéas Se planted un nuevo sistema de
evaluacién, en el que no solo se evalla a los estudiantes; sino también, a profesores y
a la gestion gubernamental, lo cual ha permitido tener un criterio mas amplio, real y

objetivo de la realidad educativa en América Latina y, particularmente, en el Ecuador.

Uno de los puntos a destacar que evidencia el porqué de la investigacidn
propuesta y en base a las exploraciones realizadas a directores del sistema educativo y
ex funcionarios del mismo, se establece que la relevancia de la teméatica propuesta del
clima laboral no solo est4 en el ambito educativo sino también tiene una importancia

tanto para la comunidad y la sociedad ecuatoriana ya que través de los docentes se esta
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dejando el futuro profesional de las nuevas generaciones; es por tal motivo que los

mismos deben tener la motivacion suficiente para seguir formandose y desarrollandose

Adicional a todo esto, segin un informe de la Unicef del afio 2010 estas
reformas en la educacion en Ecuador se ha tenido un impacto principalmente en el
incremento de estudiantes de 5 a 14 afios en el afio 2006 de primero de béasica del 75%
al 86% en el 2010; v, en el sistema escolar en el 2006 del 86% al 89% en el 2010, esto
como resultado de que una vez eliminada la erogacion econdémica del aporte voluntario,
el acceso a la educacion ha sido totalmente gratuita. De igual manera una vez eliminada
esta erogacion econdmica, el acceso a la educacion totalmente gratuita, se ha visto
reflejado con el incremento de estudiantes de 15 a 17 afios. En el afio 2006 de primero
de basica del 48% al 57% en el 2010; y, en el sistema escolar en el 2006 del 72% al

79% en el 2010.
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Objetivos

Objetivo General

Evaluar los factores de clima laboral y determinar su incidencia en el desempefio de los

docentes de las unidades educativas privadas de la ciudad de Guayaquil.

Objetivos Especificos:

1.- Revisar diferente literatura respecto a clima laboral que va a fundamentar el

proyecto de investigacion
2.- Analizar los diferentes estudios que han relacionado el clima laboral con el
desempefio docente.

3.- Construir la metodologia adecuada para medir la relacion del clima laboral con el

desempefio de los docentes mediante técnicas cuantitativas

4.- Disefiar una propuesta en base a los resultados obtenidos que permita dar solucion

al problema planteado

Hipotesis
Si el desempefio de los docentes en las unidades educativas privadas de la

ciudad esta determinada por las condiciones clima laboral existente.
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Capitulo |

Marco Teorico - Conceptual

En este capitulo se establecen conceptos fundamentales para el trabajo de
investigacion como son los temas de clima laboral, el porque la mayoria de autores se
refiere a este concepto como clima organizacional ademas de conocer la importancia
del comportamiento organizacional ya que segun algunos autores es de gran relevancia
abordar este tema para asi entender el concepto de clima laboral. Desempefio Docente
es otro de los conceptos que se encuentran en este apartado a partir de la realidad
ecuatoriana; por ese motivo se ha tomado el concepto o significado de desempefio
docente de acuerdo a la Ley Organiza de Educacion Intercultural (LOEI). Este capitulo
se refiere también a los temas sobre Gestion Educativa y Calidad de la Educacion,
ademéas de dar algunas pautas acerca de los factores en general que pueden afectar al

clima laboral mencionados a través de estos temas.

Ademds de establecer conceptos fundamentales también se ha hecho referencia
al Marco Legal en el cual se desenvuelve la investigacion. Se han expuestos los
principales puntos que enmarca la LOEIl y que nos daran algunas pautas para
comprender como funciona el sistema educativo en Ecuador, y cuales son los

parametros a cumplir mayormente en lo que respecta al desempefio.

Origenes y definicion de Clima Laboral
Segun refiere Gragera (2014) en su pagina web espafiola de consultoria sobre
temas de Clima Laboral el interés que despierta el clima laboral estd basado en la

importancia del papel que parece estar jugando todo el sistema de los individuos que

20



integran la organizacion sobre sus modos de hacer, sentir y pensar y, por ende, en el
modo en gue su organizacion vive y se desarrolla.

Segun Fernandez y Sanchez (1996), indican que es considerado como punto de
introduccion el estudio realizado por Halpan y Croft en el afio 1963 donde hablan
acerca del clima en organizaciones escolares, pero anterior a éste se encuentra el de
Kurt Lewin como precursor del interés en el contexto que configura lo social. Para
Lewin, el comportamiento esta en funcion de la interaccion del ambiente y la persona.
En 1950 Cornell viene a definir el clima como el conjunto de las percepciones de las
personas que integran la organizacién. Aunque este concepto como tal no se elabord
hasta la década de los 60, (Fernandez y Sanchez Op cit).

De acuerdo ala investigacion realizada se ha encontrado que el comienzo por
la preocupacion del clima laboral tiene su procedencia en la corriente cognitiva en
psicologia, que de acuerdo a este concepto indica que el agotamiento influye en el
comportamiento  humano. Segln refiere (Fernandez & Sanchez 1996) esta idea
comenz6 a moverse por todos los campos en los que la psicologia tenia su papel, entre
los que se halla, por supuesto, el campo del clima laboral. Entonces, la inquietud por el
estudio de clima organizacional comenzd con la comprobacion de que todo individ uo
advierte de modo distinto el entorno en el que interactla, Yy que dicha forma de percibir
el ambiente laboral afecta el comportamiento de cada uno dentro de la organizacion,
con todas las consecuencias que ello conlleva.

Desde 1960, la investigacion acerca de clima laboral se ha venido acrecentando,
ofreciendo una variada gama de definiciones o conceptos de lo que para cada

investigador es el ambiente organizacional. Es asi que existen diversos autores citados
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por Furnham, (2001) que han trabajado en este campo, aportando cada uno sus
definiciones:

- Segn Tagiuri (1968, p.145) refiere que es “una caracteristica relativamente
perdurable del ambiente interno de una organizacion que lo viven sus miembros e
influye en su comportamiento, se describe ademas en relacion de los valores de un
conjunto especifico de rasgos o atributos de la organizacion”.

-Schneider (1975, p. 60) como “Percepciones o interpretaciones de significad o
que ayudan a la gente a encontrarle sentido al mundo y saber como comportarse”.

-Weinert (1985, p. 61), lo describe como “la descripcion del conjunto de
estimulos que un individuo percibe en la organizacion, los cuales configuran su
contexto de trabajo”.

Para efectos de esta investigacion se ha tomado algunas definiciones de
diferentes autores que dan las pautas para estudiar el clima laboral en instituciones
educativas. Una vez expuesto lo anterior se llega ala conclusion que algunos autores
en su mayoria lo llaman clima organizacional lo que significa que ambas apuntan al
relacionamiento de las personas en su ambiente de trabajo y dan la pauta para que antes
de estudiar el clima organizacional se analice el comportamiento organizacional, para
asi entender un poco mas el tema tratado en esta investigacion.

Comportamiento Organizacional

El presente tema nos habla de como se desenvuelve la gente en el trabajo en un
tipo especifico de organizacién: Una institucion educativa, y de la manera en que puede
ser motivada a trabajar en conjunto en forma mas productiva. Este tema se conoce con
el nombre de comportamiento organizacional, o bien como relaciones humanas, o

comportamiento  humano  en eltrabajo, y constituye la integracion de
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las ciencias sociales y su influencia en el individuo y el grupo en el &mbito del trabajo
(Fernandez, 2013).

El comportamiento organizacional trata del estudio de aquello que las personas
hacen en una organizacion y de como ese comportamiento afecta el rendimiento de la
misma. Dado que el comportamiento organizacional trata en concreto, de las
situaciones relacionadas con el empleo, no es extrafio que subraye el empleo en
relacion con puestos, labores, ausentismo, rotacion de personal, productividad,
rendimiento humano y administracion. En tal sentido, Robbins (2003), sefiala que
el comportamiento organizacional explora la forma en que las personas, los grupos y
la estructura influyen en el comportamiento de las organizaciones y cuales son las
repercusiones que esto con lleva, en este sentido los conocimientos que se desprendan
de estas exploraciones serviran para mejorar la eficacia y desempefio de una
organizacion.

En ese mismo sentido, resulta oportuno agregar que el comportamiento
organizacional es una ciencia aplicada de la conducta, que cuenta con aportaciones de
una serie de disciplinas que estudian el comportamiento, entre ellas predominan
la psicologia, la sociologia, la psicologia social, la antropologia y las ciencias politicas
(Fernandez, 2013)

Indicadores de Clima Laboral

Segun una Investigacion realizada por la revista Aposta que revisa la teoria de
Litwin y Stringer, investigadores pioneros en los estudio del clima organizacional,
delimitan nueve métricas esenciales para la generar un c (Gilchrist, 1977)lima positivo.

A través del analisis de estos factores, se puede determinar la eficiencia de su clima
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laboral (Olaz, El Clima Laboral en Cuestion. Revision Bibliografica-Descriptiva y
Aproximacion, 2013).

Estructura. ;Como estan relacionados los empleados en diferentes niveles
jerarquicos? Normas, reglas, politicas y procedimientos en la estructura pueden facilitar
0 dafiar el desempefio de los trabajadores. Una empresa con buen clima tiene
una estructura claramente definida, razonada y controlada para propiciar la
productividad.

Responsabilidad. En una empresa con clima laboral positivo, los empleados
son independientes y responsables de su trabajo, ya que encuentran valor en la
organizacion.

Recompensa. ¢El buen trabajo de los empleados es premiado adecuadamente?
¢Su esfuerzo y resultados son reconocidos? Recompensas claras, desde una aprobacion
verbal hasta un incentivo monetario, hacen que el trabajador se sienta parte de la
empresa y dé lo mejor de si.

Desafio. ¢Hay nuevos retos en la empresa de forma constante? ;O se cae
facilmente en la monotonia? (El clima laboral es adecuadamente competitivo? Los
seres humanos aman superarse y adoran la competencia constructiva. Toma riesgos
calculados, propdn objetivos; asi creards un sano y competitivo ambiente de trabajo.

Relaciones. ¢(Como interactGan los individuos en la organizacion a
nivel interpersonal? ¢Se siente el comparierismo? Las malas relaciones entre
empleados son una de las maneras mas comunes de fracasar. Un clima laboral positivo
esta impregnado de respeto, cooperacion y buen trato.

Cooperacion. ¢Existe apoyo oportuno entre empleados? ¢Hay espiritu de

equipo en la organizacion? En una empresa con buen clima laboral, el personal es mas
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que la suma de sus partes. Las organizaciones triunfan a través del esfuerzo
mutuo orientado hacia objetivos en comun.

Estandares. ¢Existen parametros adecuados para medir el cumplimiento de una
tarea? ¢(Son adecuados esos parametros? Establece estandares justos y claros. Asi
proporcionaras a los empleados herramientas para medir su productividad en la
empresa.

Conflicto. Afrontar conflictos de forma madura y proactiva es propio de una
empresa con buen clima laboral.

Identidad. ¢(Los empleados se sienten parte de la empresa? La importancia
del sentido de pertenencia no esta en duda: la identificacion del trabajador con su

organizacion lo motiva a ser mas productivo Y eficiente.
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Figura 1. Componentes del Clima Laboral
Fuente: Tomado de: Martha Alles. Comportamiento Organizacional.

25


http://www.elfinanciero.com.mx/power-tools/por-que-tu-empresa-debe-tener-un-buen-clima-laboral.html

Comportamiento Organizacional en Educacion

La institucion educativa es una organizacion humana, formada por diversidad
de individuos que asumen diferentes papeles: Estudiantes, docentes, directivos,
empleados, cuyo propoésito basico es el garantizar la transmisién, adquisicion
y produccion del saber. Al respecto, sefiald Alvarez (1992), que el comportamiento de
un grupo educativo se debe tanto a factores internos como externos al grupo. Los
factores externos se refieren a las condiciones fisicas y a las situaciones en las cuales
se desarrolla la actuacion del involucrado. Los factores internos se refieren a los
elementos humanos que participan e integran la institucion educativa, es decir, los
estudiantes, docentes, empleados Yy directivos.

Segun el autor mencionado indicé que los estudiantes son diferentes entre si,
por multiples razones: Nivel socioecondmico, cultural, grado de inteligencia,
experiencia, estado fisico, intereses, aspiraciones, aptitudes, edad, sexoy sus
motivaciones en general. Se afirma que la percepcion que tengan de si mismos, de sus
comparieros, de cada profesor y de la institucion en general constituye un punto
importante para su formacion. De igual forma indica que los docentes, empleados y
directivos, son distintos entre si por su edad, sexo, experiencias, inteligencia y madurez
emocional, preparacion, nivel socioecondmico, logros, aspiraciones, interés porsu area
especifica, sus motivaciones en general. Afirma que estos factores son decisivos en la
percepcion que tengan del grupo educativo y de la institucion en general. La percepcion
gue el estudiante tenga del docente influye necesariamente en las relaciones de
aceptacion o de rechazo que se presentan a nivel individual o grupal.

Acerca de esto se puede indicar que el modo en que se desarrollan los distintos

actores dentro de una institucion educativa depende no solo de condiciones fisicas sino
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méas bien de los muchos factores que integran el clima organizacional dentro de una
institucion educativa.

El Concepto ""Clima Organizacional™ en Educacion

Al adentrarse en el tema educativo Howell (1979) expuso que cuando se
discutia acerca del clima de una institucion educativa, se preguntaba mas bien por lo
negativo de la situacion escolar. Con la publicacion de la investigacion titulada "El
clima organizacional de la escuela” Halpin y Crofts (1963), introdujeron de una manera
oficial y taxativa la nocion de clima organizacional en educacion. Tomando como base
la definicion de clima organizacional como lo percibido por los miembros de una
organizacion, indicaron que la percepcion del ambiente interno de parte de los
participantes en la institucion educativa es la fuente confiable de datos, es decir, que lo
que los individuos perciben como ambiente interno de la organizacion es la descripcion
de la realidad que se vive.

Para Halpin (1976), las peculiaridades del ambiente psicologico de un entorno
social son las que enmarcan, determinan y limitan el clima organizacional. Indico que
el ambiente organizacional es para la institucion lo que la personalidad es para el
individuo. En este marco se puede decir entonces que la manera en que se desarrolle el
clima organizacional sera la forma en que se desenvuelva el comportamiento
organizacional de los individuos que trabajan en la institucion educativa, esto
contribuira a formar estrategias para dirigir a la organizacion mas efectivamente. Es
por ello que en afios recientes, para hablar de las caracteristicas de las instituciones
educativas, varios investigadores se han referido a la atmdsfera, el sentimiento, el tono,

la cultura y el carécter.
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Segun refiere Lickert (1967) que se puede sefialar al clima organizacional en
instituciones educativas como acciones - vinculos — influencia del sistema que ha
habita en cada una de ellas, sefialado en su trabajo investigativo, éste habla por una
parte acerca de los resultado de los esfuerzos por establecer patrones de interaccién de
la estructura organizacional para el logro de las tareas, y por otro lado, en el mismo
estudio habla acerca del producto de la interaccion entre el individuo y su grupo, y del
grupo al cual pertenece Yy el resto de la gente. El desarrollo de la interaccidén vy el sistema
de interaccibn — influencia, incluye los procesos de comunicacion, motivacidn,
liderazgo, establecimiento de metas, toma de decisiones, coordinacion, control
y evaluacion. En alusion al clima organizacional educativo, Webster's Third New
Internacional Dictionary citado por Alvarez (1992), lo defini6 como: “Sensaciones 0
interpretaciones de significado que dan apoyo a la gente para encontrarle sentido al
mundo y saber como comportarse” esto quiere decir que se debe de tener en cuenta los
propdsito o las metas de los programas de aprendizaje, los elementos que comprenden
el clima y que determinan su calidad, los factores de la operacién educativa, las
necesidades basicas que cualquier establecimiento debe atender si desea tener
relevancia educativa, y las metas establecidas para un programa de desarrollo efectivo
y eficaz de sus integrantes.

De acuerdo con los razonamientos que se han venido realizando, Gilchrist y
Helbling (1977), indicaron que hay tres elementos que deben tenerse en cuenta para
desarrollar y mantener un clima de aprendizaje positivo, éstas son: 1) La ensefianza
personalizada; 2) La asuncién de riesgos por parte del docente; 3) Un clima para
mejorar la actitud de los estudiantes. Los mismos autores afirmaron, que el grado de

desarrollo de los participantes es crucial para el éxito de estos tres componentes.
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Flanagan y Truebl, (1983) hacen referencia alas caracteristicas fisicas, de aseo y orden
del espacio; los mismos autores sefialan ademés que los factores sociales o
psicologicos como la relacion estudiante — profesor; son igualmente importantes,
aunado a todo esto se incluyen valores, creencias y actitudes de los miembros de
la comunidad escolar, que se ven reflejados en los patrones y procesos institucionales
y las costumbres de comportamientos expresadas a través del tiempo (Lazotte, 1980).

Cabe reflexionar que cuando se tiene un ambiente escolar agradable siempre
serd visto como un medio y como un fin (Coleman, 1966; Squires, 1980); maxime
cuando gran parte de las investigaciones que hablan sobre efectividad de las
instituciones educativas sefialan como caracteristicas de un clima educativo positivo:
Un ambiente escolar ordenado, haciendo hincapié en lo académico y expectativas de
éxito en los alumnos. En cuanto a los procesos de liderazgo, hacen hincapié en el
modelaje, la creacion del consenso y el feedback o retroalimentacion permanente entre
profesores y estudiantes.

En conclusion, el término *clima organizacional™ o “ambiente laboral” es usado
entonces en el entorno educativo para referirse a la correlacion que debe de existir
dentro del grupo institucional y de igual forma se refiere a temas mas como la
formacion desde el punto de vista del estudiante, también a espacios fisicos, temas
psicolégicos. Sin embargo existe cierto vacio en lo que se refiere a como el clima
organizacional afecta al desempefio de los docentes y cuales son estos factores, ademas
de si influyen de manera positiva 0 negativa en su productividad. En este proposito,
Cornell (1955), afirm6é que es importante concluir porque el clima de la institucion
tiene efectos significativos en el desarrollo tanto de la unidad educativa como de sus

integrantes.
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Desempefio Docente

Segun un articulo publicado en Mayo del 2014 por la Revista Iberoamericana
lamada “Evaluacion Educativa” que habla acerca de: “La Evaluacion Del Desempefio
Docente: Objeto de Disputa y Fuente de Oportunidades en el Campo Educativo™ escrito
por Marcela Roman y Javier Murillo dice que: el desempefio profesional docente se
constituye en objeto de revision, analisis y reflexién en blsqueda de pistas y respuestas
gue ayuden a incrementar la calidad de los sistemas educativos. Que los docentes son
actores claves y relevantes para la calidad de los procesos de ensefianza y aprendizaje
es algo de lo cual hay no sélo consenso social, sino que cada vez es mas sélida la
evidencia empirica que lo confirma. Las habilidades profesionales de los educadores,
sobre todo en lo que se refiere a la preparacion de la ensefianza y a la organizacién del
desarrollo y sistema de trabajo en el aula, se establecen como factores de gran
relevancia que inciden en lo que aprenden y logran los estudiantes. Es desde esa
perspectiva, entonces, que interesa advertir cuan preparados estan dichos profesionales
para instaurar procesos de calidad, que noten de la diversidad de estudiantes que llegan
a sus aulas con el deseo y el derecho de educarse y desempefiarse exitosamente en la
escuela y en la sociedad.

Definiciéon de Desempefio. Segun refiere Chiavenato (2017) define el
desempefio, como: “las acciones 0 comportamientos observados en los empleados que
son relevantes en el logro de los objetivos de la organizacién; un buen desempefio
laboral es la fortaleza més relevante con la que cuenta una organizacion”.

Por su parte Dolan (2007) indica que el desempefio es influenciado en gran
medida por las expectativas que tiene el empleado sobre el trabajo, su forma de actuar

hacia los logros y su deseo de armonia. Por tanto, el desempefio va de la mano con las
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competencias y conocimientos que cooperan con las acciones del trabajador, en favor
de dar peso a los objetivos de la empresa. “La importancia de este enfoque reside en el
hecho que el desempefio del trabajador va de la mano con las actitudes y aptitudes que
estos tengan en funcion a los objetivos que se quieran alcanzar, seguidos por politicas

normas, vision y mision de la organizacion” (Dolan, etal., 2007).

Gestion Educativa

Concepto de Gestion. Desde lo pedagdgico, promueve el aprendizaje de los
estudiantes, los docentes y la comunidad educativa en su conjunto, por medio de la
creacion de una comunidad de aprendizaje donde se reconozca los establecimientos
educativos como un conjunto de personas en interaccion continua que tienen la
responsabilidad del mejoramiento permanente de los aprendizajes de los estudiantes,
con el fin de formarlos integralmente para ser miembros de una sociedad. Todo esto
ayuda a favorecer su calidad de vida y prepararlos para su vida en el mundo laboral
(Secretaria Ejecutiva del Convenio Andrés Bello, 2009).

Calidad Educativa

Segun un informe publicado por la Oficina Regional de la Educacion de La
Organizacion de las Naciones Unidas para la Educaciéon, la Ciencia y la Cultura
(Unesco) para América Latina y el Caribe que habla sobre la calidad Educativa
Risopatron, (2013) indica que la calidad es el valor que se le atribuye a un proceso o a
un producto educativo. Este valor compromete un juicio, en tanto se esté afirmando
algo comparativamente respecto a otro. Decir que una educacion es de calidad supone

a su vez que podria no serlo es la comparacion que permite emitir un juicio.
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Sistema de Educacion en el Ecuador

Desempefio Educativo. En lo que respecta al Desempefio docente en Ecuador
el Ministerio de Educacion a través de su pagina web da a conocer algunos conceptos.

Modelo de Gestion Educativa en Ecuador

El Nuevo Modelo de Gestion Educativa, Ministerio de Educacién (2011).
Modelo de Gestion Educativa, Reorganizacion Territorial. Quito. Recuperado de
https://educacion.gob.ec/que-es-el-nuevo- mode lo-de-gestion-educativa/ es un
proyecto que inicid su gestion en enero de 2010, y plantea la reestructuracion del
Ministerio de Educacién para garantizar y asegurar el cumplimiento del derecho a la
educacion. Es decir, busca tener influencia de manera directa sobre el acceso universal
y con igualdad a una educacion de calidad y calidez, lo que requiere realizar procesos
de desconcentracion desde la Planta Central hacia las zonas, distritos y circuitos, para
reforzar los servicios educativos y acercarlos hacia la ciudadania, prestando atencion a
las realidades locales y culturales. En ese marco, el Nuevo Modelo busca la
desconcentracion de la Autoridad Educativa Nacional, a su vez, un nuevo método de
realizacion del servicio pulblico (mejor distribucién de personal capacitado e idoneo);
asi como la racionalizacion  recursos,  distribucion  de  competencias
y responsabilidades” (MINEDUC, 2011).

Objetivos

En cuanto a los objetivos segiin refiere MINEDUC (2012) presento un informe
que fue distribuido a todas las unidades educativas del pais llamado ;Qué es el Nuevo

Modelo de Gestion Educativa? donde se refiere a los siguientes objetivos:
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Objetivos General:

Poner en practica un Nuevo Modelo de Gestion Educativa que asegure la
rectoria del sistema mediante el refuerzo institucional de la autoridad educativa
nacional y estimule la articulacidon entre niveles e instituciones desconcentrados del
sistema.

Objetivos especificos:

e Poner en practica el nuevo modelo organico funcional del Ministerio
de Educacion.

e Poner en funcionamiento el Modelamiento Territorial a nivel nacional,
para la definicion de distritos y circuitos educativos.

e Configurar las Coordinaciones Regionales, Direcciones Distritales y
Admnistraciones Circuitales de Educacion que incluyan ademas
adecuaciones de infraestructura y dotacion de equipamientos.

e Poner en Marcha los sistemas de informacién que consideren los
componentes de capacitacion, gestion, régimen escolar,
acompafamiento pedagogico, regulacion.

e Formar los Gobiernos Escolares Ciudadanos en los Circuitos

Educativos.

Calidad Educativa enelcontexto Ecuatoriano

En el afio 2012, el Ministerio de Educacion a través de su pagina web publico
un documento el cual se distribuyé de forma gratuita a toda la comunidad educativa en
el cual entre otras cosas da su concepto de calidad educativa y explica el porqué de los

estandares de calidad que en la actualidad toda unidad educativa en el Ecuador debe de
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cumplir. Este documento indica que para el Ministerio de Educacion el concepto de
calidad educativa es complejo y multidimensional, segun el cual el sistema educativo
ecuatoriano sera de calidad en la medida en que los servicios que ofrece, los actores
gue lo impulsan y los productos que genera contribuyan a alcanzar ciertas metas o
ideales conducentes a un tipo de sociedad democratica, armodnica, intercultural,
préspera, y con igualdad de oportunidades para todos.

Todo esto implica que, para que el sistema educativo sea de calidad, se debe
tomar en cuenta no solo aspectos tradicionalmente académicos (rendimientos
estudiantiles en areas académicas como matematicas y lengua, usualmente medidos
mediante pruebas de opcion miltiple), sino también otros como el desarrollo de la
autonomia intelectual en los estudiantes y la formacion ética para una ciudadania
democratica, por citar solamente dos ejemplos. También son ejemplos de contribucidn
ala calidad las buenas actuaciones de los docentes en su accion profesional o la efectiva
gestion de los centros escolares.

Para que esto sea posible, el Ministerio, como institucién rectora de la
educacién en el pais, tiene el firme compromiso de formular criterios orientadores para
la accion. Estos criterios y niveles de cumplimiento —que se llaman estandares—
serviran para orientar y apoyar a los actores del sistema en su desempefio y también
para monitorear la calidad de su actuacion a traves de un sistema de evaluacidn
adecuado y pertinente.

Estadndares de la Calidad Educativa

Los estandares de calidad educativa se pueden definir como descripciones de
los logros esperados correspondientes a los diferentes actores e instituciones del

sistema educativo. En tal sentido, son orientaciones de caracter publico que sefialan las
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metas educativas para conseguir una educacion de calidad. Asi por ejemplo, cuando los
estandares se aplican a profesionales de la educacion, son descripciones de lo que los
docentes deberian hacer para asegurar que los estudiantes alcancen los aprendizajes
deseados.

El principal propdsito de los estdndares es orientar, apoyar y monitorear la
accion de los actores del sistema educativo hacia su mejora continua. Adicionalmente,
ofrecen insumos para la toma de decisiones de politicas publicas para la mejora de la
calidad del sistema educativo.

Los estandares propuestos aspiran a tener las siguientes caracteristicas:

» Ser objetivos basicos comunes por lograr.

» Estar referidos a logros o desempefios observables y medibles.

« Serfaciles de comprender y utilizar.

+ Estar inspirados en ideales educativos.

» Estar basados en valores ecuatorianos Yy universales.

» Ser homologables con estandares internacionales pero aplicables a la realidad
ecuatoriana.

» Presentar un desafio para los actores e instituciones del sistema.

Segun el Ministerio de Educacion a través de su pagina web indica que El
propdsito de los Estandares de Desempefio Docente es inculcar en el aula un
aprendizaje que permita que todos los estudiantes del Ecuador puedan alcanzar los
perfiles de egreso o aprendizajes que constan en el curriculo nacional para la Educacién

General Basica y para el Bachillerato.
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Ademas, los Estandares de Desempefio Profesional Docente establecen las
caracteristicas y desempefios generales y béasicos que deben realizar los docentes para

desarrollar un proceso de ensefianza—aprendizaje de calidad.

Marco Legal

En Ecuador a partir de la reforma realizada la educacion estd orientada por el
Sistema Nacional de Educacion, el cual contempla al Sistema Intercultural Bilingle, y
el Sistema de Educacidén Superior. Asi, el Sistema Nacional de Educacion se encuentra
conformado por tres niveles de educacion: inicial, general béasica y bachillerato. El Art.
42 de LOEI. Registro Oficial No. 417 del 31 de marzo de 2011 indica que La Educacion
General Basica (EGB), en la actualidad, comprende una etapa obligatoria de estudios
de primero a décimo afio para los nifios, nifias y adolescentes desde los cinco afios de
edad en adelante.

Todos estos cambios mencionados anteriormente en los antecedentes y la
manera en que las instituciones educativas deben cumplirlos parten de La LOEI la cual
fue publicada en el segundo suplemento del Registro Oficial 417 del 31 de marzo de
2011. A continuacion se mencionaran algunos articulos de esta Ley educativa
considerados importantes para el entendimiento del tema de investigacion propuesto,

los cuales son:
Ley Organica De Educacion Intercultural

Titulo I. De Los Principios Generales. Art. 1.- Ambito.- La presente Ley
garantiza el derecho a la educacion, determina los principios y fines generales que

orientan la educacion ecuatoriana en el marco del Buen Vivir, la interculturalidad vy la
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plurinacionalidad; asi como las relaciones entre sus actores. Desarrolla y profundiza
los derechos, obligaciones y garantias constitucionales en el d&mbito educativo Yy
establece las regulaciones basicas para la estructura, los niveles y modalidades, modelo
de gestion, el financiamiento y la participacién de los actores del Sistema Nacional de
Educacion. Se exceptua del ambito de esta Ley a la educacion superior, que se rige por
su propia normativa y con la cual se articula de conformidad con la Constitucién de la

Republica, la Ley y los actos de la autoridad competente (LOEI, 2011).

Titulo 1. De los Derechos y Obligaciones. Art. 4.- Derecho a la educacion.-

La educacidn es un derecho humano fundamental garantizado en la
Constitucion de la Republica y condicion necesaria para la realizacién de los otros
derechos humanos. Son titulares del derecho a la educacion de calidad, laica, libre y
gratuita en los niveles inicial, basico y bachillerato, asi como a una educacion
permanente a lo largo de la vida, formal y no formal, todos los y las habitantes del
Ecuador. El Sistema Nacional de Educacion profundizard y garantizard el pleno
ejercicio de los derechos y garantias constitucionales (LOEI, 2011).

Lo que se mencionan en lineas anteriores corresponde a unos cuantos puntos
con respecto a la educacién en general a continuacion se mencionan algunos articulos
que hacen referencia al objeto de estudio de la investigacion que son los docentes y la

administracion de la educacion.

Capitulo Cuarto. De los Derechos y Obligaciones de las y los Docentes. Art.
10.- Derechos.- Las y los docentes del sector publico tienen los siguientes derechos:
a) Acceder gratuitamente a procesos de desarrollo profesional, capacitacion,

actualizacion, formacién continua, mejoramiento pedagdgico y académico en
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todos los niveles y modalidades, segin sus necesidades y las del Sistema
Nacional de Educacion;

b) Recibir incentivos por sus méritos, logros y aportes relevantes de naturaleza
educativa, académica, intelectual, cultural, artistica, deportiva o ciudadana;

c) Expresar libre y respetuosamente su opinion en todas sus formas y
manifestaciones de conformidad con la Constitucién de la Republica y la Ley,

LOEI (2011)

Art. 11.- Obligaciones.- Las y los docentes tienen las siguientes obligaciones:

b) Ser actores fundamentales enuna educacion pertinente, de calidad y calidez con

las y los estudiantes a su cargo;

c) Laborar durante la jornada completa de acuerdo con la Constitucion de la

Republica, la Ley y sus Reglamentos;

d) Elaborar su planificacion académica y presentarla oportunamente a las

autoridades de la institucion educativa y a sus estudiantes;

g) Serevaluados integra y permanentemente de acuerdo con la Constitucion de la

Republica, la Ley y sus Reglamentos, LOEI (2011).

Es importante también mencionar algunos articulos que hablan acerca de cémo
estd estructurado el Sistema Nacional de Educacion, segun refiere la LOEI (2011) en
el capitulo quinto, articulo 37 donde hace referencia a la Composicién, e indica que El
Sistema Nacional de Educacién estd conformada por tipos, niveles y modalidades

educativas, ademas de las instituciones, programas, politicas, recursos y actores del

38



proceso educativo, asi como acciones en los niveles de educacion inicial, basica y

bachillerato, y estara articulado con el Sistema de Educacion Superior.

En el articulo 39 segun refiere la LOEI (2011) de este mismo capitulo menciona
acerca de La educacién escolarizada indicando que tiene tres niveles: nivel de
educacion inicial, nivel de educacion basico y nivel de educacion bachillerato, luego se
tiene el capitulo septimo que habla de las instituciones educativas y particularmente es
de mucha relevancia hacer referencia al articulo 56 que habla acerca de las instituciones

educativas privadas, el cual menciona lo siguiente:

Art. 56.- Instituciones educativas particulares.- Las instituciones educativas
particulares estan constituidas y administradas por personas naturales o juridicas de
derecho privado podran impartir educacion en todas las modalidades, previa
autorizacion de la Autoridad Educativa Nacional y bajo su control y supervision. La
educacion en estas instituciones puede ser confesional o laica. La autorizacion sera
especffica para cadaplan de estudios. Para impartir nuevos estudios se requerira, segun
el caso, la autorizacion o el reconocimiento respectivos. Las instituciones educativas
particulares estan autorizadas a cobrar pensiones y matriculas, de conformidad con la
Ley vy los reglamentos que, para el efecto, dicte la Autoridad Educativa Nacional. Todo
cobro de rubros no autorizados por la Autoridad Educativa Nacional debera ser
reembolsado a quien lo hubiere efectuado, sin perjuicio de las sanciones que por tal
motivo pueda establecer la Autoridad Educativa Nacional. Las instituciones educativas

privadas no tendran como finalidad principal el lucro LOEI (2011).
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De esta Ley se deriva también el Reglamento General a la Ley Organica de
Educacion Intercultural de la cual se van a mencionar ciertos puntos que van a ayudar
a entender mejor el tema investigado. Uno de los temas principales que hace referencia
esta ley y que es asi mismo uno de los puntos principales de la investigacién es acerca

de la calidad Educativa y el desempefio docente.

En este Reglamento en particular existen ciertos articulos que hacen referencia

a calidad y desempefio como son:

Capitulo I. De los Estandares y los Indicadores. Art. 14.- Estandares de
calidad educativa, indicadores de calidad educativa e indicadores de calidad de la
evaluacion. Todos los procesos de evaluacion que realice el Instituto Nacional de

Evaluacién Educativa deben estar referidos a los siguientes estandares e indicadores:

1. Los Estandares de calidad educativa, definidos por el Nivel Central de la
Autoridad Educativa Nacional, son descripciones de logros esperados correspondientes

a los estudiantes, a los profesionales del sistema y a los establecimientos educativos;

2. Los Indicadores de calidad educativa, definidos por el Nivel Central de la
Autoridad Educativa Nacional, sefialan qué evidencias se consideran aceptables para

determinar que se hayan cumplido los estandares de calidad educativa; v,

3. Los Indicadores de calidad de la educacion, definidos por el Instituto
Nacional de Evaluacion Educativa, se derivan de los indicadores de calidad educativa,
detallan lo establecido en ellos y hacen operativo su contenido para los procesos de

evaluacion.
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Los estandares de calidad expedidos en el afio 2012, de acuerdo al literal de del
art. 22 de la LOEI indica que: “La Autoridad Educativa Nacional establecerd estandares
e indicadores de calidad educativa que serdn empleados para las valoraciones realizadas

por el Instituto Nacional de Evaluacién Educativa.

Es asi como mediante Acuerdo Ministerial 482, del 28 de noviembre del 2012, el

Ministerio de Educacion propone los siguientes tipos de estandares:

e Estandares de Aprendizaje

e Estandares de Gestion Escolar

e Estandares de Desempefio Profesional Directivo
e Estandares de Desempefio Profesional Docente

e [Estandares de Infraestructura Escolar

El mismo Ministerio de Educacion segin lo estipula el articulo 11, literal g, de la
LOEI, evalia el de desempefio docente a través de la prueba Ser Maestro, estas son
pruebas que evaluaran a los docentes del magisterio fiscal que tienen nombramiento
definitivo y provisional y a aquellos que participaron en los concursos de méritos y
oposicién Quiero Ser Maestro y desean mejorar su calificacion para alcanzar su

nombramiento definitivo.
En este proceso se evaluaran cuatro dimensiones:

e Saberes disciplinares.
e Gestidon de aprendizaje.
e Liderazgo.

e Habilidades sociales y emocionales.
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Capitulo 11

Marco Referencial

Este capitulo se describen todas aquellas investigaciones que han sido
realizadas en primer lugar en el &mbito de Latinoameérica, es asi como se mencionan
trabajos realizados en Colombia, Venezuela y Chile y luego se ha hecho una
exploracion a nivel de Ecuador donde se han encontrado algunos trabajos de tesis que
se refieren a este tema pero en su gran mayoria a nivel de unidades educativas de tipo
publico y por Ultimo se ha bajado a nivel local, esdecir a la ciudad de Guayaquil, donde
se ha realizado una exploracién y poder concluir si existen 0 no investigaciones que
hablen acerca de este tema .

Para efecto y aplicacion de este tema se va a citar investigaciones que den
referencia acerca de estudios de clima laboral en instituciones educativas a nivel
internacional, nacional y local.

A nivel Macro se va a citar algunas investigaciones que hagan referencia sobre
todo a la metodologia expuesta para la medicion del clima laboral en instituciones
educativas como es la realizada por la revista del Instituto Catolico de Administracidn
y Direccién de Empresas (ICADE) de la Facultad de Derecho y Ciencias Econdémicas
Empresariales de la Universidad Pontificia Comillas de la ciudad de Madrid, elaborada
por Maria Margarita Chiang Vega, Antonio NUfiez Partido, Patricia Carolina.

La muestra del presente estudio estd compuesta por profesores e investigadores
miembros de 42 grupos de trabajo (departamentos), 18 de universidades espafiolas y
24 de universidades chilenas. Para lograr los objetivos descritos se procedié a la

aplicacion del instrumento para la recogida de los datos.
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El instrumento para medir las variables clima organizacional y satisfaccion
laboral (Chiang, Salazar, & Nufiez , 2007), consta de 63 items repartidos en 42 y 21
items respectivamente, la variable resultados de la actividad laboral fue medida através
de ocho items relacionados con el trabajo en las universidades que fueron establecidos
para esta investigacion. El cuestionario fue entregado a los miembros académicos de
los departamentos, la colaboracion fue voluntaria y andénima. El cuestionario fue
realizado en forma personal, autoaplicado y sin limite de tiempo. Fueron distribuidas
414 encuestas en 42 departamentos de universidades, fue alcanzada una tasa de
respuesta de 62% en total, un 64% en Chile y un 60% en Esparia. Este nivel de respuesta
estd a un nivel semejante alos articulos estudiados para esta investigacion. Se procedio
a la aplicacion de un instrumento validado previamente para medir las variables clima
organizacional, satisfaccion laboral y resultados del trabajo en las universidades, en
una muestra espafiola y otra chilena (Chiang, Nufiez & Huerta, 2007).

Para obtener los resultados se ha utilizado el Alpha de Cronbach que analiza las
correlaciones entre variables y confiablidad de la prueba, siendo que se ha obtenido los
siguientes resultados: La relacion existente entre las variables de la satisfaccion laboral
y los resultados de cada grupo de trabajo permitieron concluir que en la muestra
chilena, en los departamentos donde hay mas publicaciones de libros y articulos, los
profesores tienen una relacion significativa y positiva con la satisfaccion con su
departamento. Asimismo, en los departamentos donde otorgan un mayor nimero de
titulos los profesores tienen una relaciéon significativa y positiva con la satisfaccion con
su universidad, la satisfaccion con el trabajo en general y con las relaciones con los
alumnos, en general no parecen estar relacionadas con los resultados estudiados.

Luego, analizando las correlaciones de ambas muestras, se observa que no hay
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resultados similares por lo que no se puede hacer conclusiones generales (Chiang et al.,
2007).

Otro caso es el realizado por la revista Estomatologica Herediana de la
Universidad Peruana Cayetano Heredia publicado en el afio 2015 por los profesores del
Departamento  Académico de Clinica Estomatologica el cual estudio La Satisfaccion
laboral de docentes universitarios del Departamento Académico de Clinica
Estomatoldégica (DACE) para determinar la satisfaccion laboral del personal docente
del Departamento Académico de Clinica Estomatolégica de la Facultad de
Estomatologia Roberto Beltrdn Neira de la Universidad Peruana Cayetano Heredia,
tomando como grupo de estudio a 36 docentes (14 mujeres y 22 hombres). El estudio
fue de tipo descriptivo y de corte transversal. La poblacion de estudio estuvo
conformada por 51 docentes de la Facultad de Estomatologia Roberto Beltran Neira de
la Universidad Peruana Cayetano Heredia. ElI grupo de estudio se conformé de la
siguiente manera: excluyendo a siete docentes por motivos de maternidad Y licencia, la
poblacion total fue de 44 docentes de los cuales solo 36 (81,8% de la poblacion total)
docentes aceptaron ser parte del estudio, quedando ocho docentes (18,2%) que
decidieron no participar en el estudio. La participacion voluntaria de los docentes
estuvo garantizada mediante el uso de cartas de consentimiento las cuales fueron
adjuntadas al cuestionario. Para efectos de la recoleccién de la informacion se disefid
un cuestionario, que fue validado. La validez de contenido se realizd al elaborar los
items teniendo en cuenta la bibliografia existente a partir de la cual se construyd un
cuestionario de 24 items agrupados en cuatro factores (Olivares, et al., 2015)

Los resultados que se mostraron en este estudio son: El nivel de satisfaccion

laboral global del personal docente del DACE fue de regular. - La satisfaccion laboral
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por la institucion de los docentes del DACE fue de buena. - La satisfaccion laboral por
la remuneracion los docentes del DACE fue regular. - La satisfaccion laboral por la
tension laboral de los docentes del DACE fue de regular. - La satisfaccion laboral por
la condicion laboral de los docentes del DACE fue de regular. (Olivares, etal., 2015)

Se tiene también un estudio realizado en las Universidades de la Costa del
Caribe (Guajira, Cesar, Magdalena y Atlantico), acerca de los diferentes Factores del
clima organizacional en estas universidades, efectuado por Marlenis Ucros Brito para
la Universidad de Zulia en el afio 2012. En este articulo se propuso analizar los factores
del clima organizacional en las universidades de la Costa Caribe Colombiana, se
fundamenta tedricamente en diferentes autores relacionados con el concepto, para
apropiarlos a la especificidad de las caracteristicas universitaria objeto de estudio.

El método utilizado en esta investigacion es de tipo empirista-inductivo. El
disefio se define como no experimental; los fendmenos se observan en su contexto
natural para luego analizarlos y evaluarlos. Para la recoleccion de la informacion se
utilizo el cuestionario a Docentes con preguntas cerradas, estructurado con escala de 1
a 5 para recoger la informacion empirica en las Universidades de la Costa Caribe
Colombiana.

Los resultados evidencian que en las universidades de la Costa Caribe objeto de
estudio (Guajira, Cesar, Magdalena y Atlantico), los factores psicologicos individuales
relacionados con el clima organizacional, mas afectados son el grado de satisfaccion y
la disposicion al cambio en la universidad del cesar, con tendencia negativa. Es decir,
algunos docentes no estan satisfecho con las oportunidades laborales que le ha brindado
dicha institucion, asi como también no han recibido suficiente reconocimiento por el

trabajo realizado, algunas veces no sienten interés cuando le informan que hay cambios
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en su actividades académicas, asi mismo no estan dispuestos a entregar toda su
capacidad de trabajo al servicio de la docencia (Ucros, 2012).

Esta investigacion fue publicada en el afio 2010 por la Revista Electronica
Didlogos Educativos realizada por la Academia de Institucién Educativa del Instituto
Politécnico Nacional Unidad Durango — Meéxico, cuyos autores fueron Doctora Adla
Jaik Dipp, M. C. Jorge Alberto Tena Flores y M. C. Roberto Villanueva Gutiérrez. La
investigacion se caracteriza como cuantitativa, descriptiva  correlacional, no
experimental y transversal, para la recoleccion de la informacién se utilizo un
cuestionario elaborado con base en dos instrumentos: la Escala Multidimensional de
Satisfaccion Laboral Docente (EMSLD) de Barraza y Ortega (2009) y el Instrumento
para caracterizar el Clima Organizacional (CO) reportado por Pefia (2005). La
confiabilidad de los instrumentos se analizd con el programa estadistico SPSS (version
17) y se obtuvieron mediante el coeficiente de Alfa de Cronbach un indice de
confiabilidad para la Satisfaccion laboral de .93, y para el Compromiso institucional de
.90. Participaron en el estudio 36 docentes de 13 programas de posgrado de la ciudad
de Durango. Entre los resultados se destaca un nivel alto de satisfaccion laboral y un
alto compromiso institucional; ademéas de una correlacion significativa y positiva entre
los dos parametros. (Jaik Dipp, Tena Flores, & Villanueva Gutierrez, 2010)

A parte de estos casos que hacen referencia al tema de investigacion, no se han
encontrado otros estudios al respecto, pero se ha concluido que es importante sefialar
un estudio realizado por el Area de Organizacion de Empresa de La Universidad de
Cordoba. Facultad de CC. Del Trabajo, esta investigacion recoge los resultados de un
estudio sobre los determinantes de la satisfaccion laboral en el ambito de la educacion

concertada de Andalucia, contrastando diversas hipdtesis acerca de la posible
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influencia que ciertas variables, referentes tanto al trabajador como al puesto pueden
ejercer sobre el nivel de satisfaccion expresada por los participantes. En este estudio
para la metodologia, en una primera etapa, se delimitd la poblacién universo, a través
de los datos procedentes de la Consejeria de Educacion de la Junta de Andalucia y del
Ministerio de Educacion y Ciencia segun los cuales Andalucia cuenta con 585 centros
privados de ensefianza reglada y concertada con un total de 20.591 empleados entre
profesores y administrativos. En una segunda etapa se disefid un cuestionario de
preguntas cerradas basado en el cuestionario de Zubieta y Susinos (2012).

Este cuestionario cerrado fue enviado con un protocolo de instrucciones y una
carta de presentacion que garantizaba el anonimato de los encuestados en todo el
proceso de recogida de informacion. Con esta labor de difusion y recogida de
cuestionarios se obtuvo repuesta de 55 centros y un total de 1.819 empleados. Tras un
proceso de revision finalmente la muestra quedd compuesta por 1.804 casos validos
(tasa de respuesta de 8,76 %). Los resultados muestran un mayor grado de satisfaccion
para las mujeres, los puestos directivos y la dedicacion a tiempo completa, asi como
una relacion en forma de U con la edad. No se ha detectado una tendencia estadistica
significativa entre las horas de trabajo, la antigiiedad, la dependencia de los ingresos,
la afiliacion sindical y el grado de satisfaccion laboral.

En lo que se refiere a nivel nacional se ha encontrado en primer término una
investigacion realizada por el Ing. Victor Xavier Quifionez Ku Magister en
Administracion de Empresas en el afio 2013 sobre “Clima Organizacional y su
Incidencia en el Desempefio de los Trabajadores de Pontificia Universidad Catdlica del
Ecuador sede Esmeraldas (PUCESE)” el autor indica que la investigacion permitio

tener una relacién directa con la Universidad y a la vez un contacto directo con el
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personal que labora en la Institucion y conocer las causas del clima organizacional
existentes que estan disminuyendo el desempefio laboral de los trabajadores de la
PUCESE, el método utilizado fue el descriptivo el cual permitid caracterizar un
fendbmeno o situacion e indicar sus rasgos mas resaltantes y diferenciadores, la
poblacion fue conformada por 179 personas las cuales estan conformadas por Personal
Administrativo y de Servicios, Docentes a Tiempo Completo y Docentes de Tiempo
Parcial, en lo que respecta la Muestra indica que se trabajo con las 179 personas
correspondientes en la poblacién: los métodos utilizados fueron el inductivo, deductivo
y la observacion, existieron fuentes primarias como la observacién y las encuestas y
fuentes secundarias como los textos, revistas, etc.; las encuestas fueron realizadas con
114 preguntas con 16 factores a evaluar para las cuales se utilizd la herramienta WEB-
ENCUESTA. Una vez recopilada la informacion por medio de la aplicacion de una
encuesta se realizd la revision y codificacion para iniciar con el proceso de tabulacion,
de lo cual al llevar a cabo toda esta recopilacion de datos se ha llegado a determinar
que se deberia implementar un Programa de seguridad y salud ocupacional para la
PUCESE.

Se ha encontrado un estudio publicado por la Revista Industrial Data de la
Universidad Mayor de San Marcos de Lima Per( realizada por Dario Javier Bafio
Ayala, Edison Patricio Villacres Cevallos, Luis Fernando Arboleda Alvarez y Teonila
Garcia Zapata en el afio 2016 acerca de Evaluacién del clima organizacional del
personal docente de las Instituciones de Educacion Superior (IES) de la Provincia de
Chimborazo — Ecuador, esta investigacion surgid ante la necesidad de identificar si el
clima organizacional en los profesores universitarios es favorable o no para realizar sus

actividades académicas. La tipologia de esta investigacion es un estudio descriptivo y
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correlacional. La poblaciéon estd integrada por los docentes de las IES de la Provincia
de Chimborazo (ESPOCH y UNACH); de la que se extrajo una muestra de 319
docentes. Por tanto las unidades de observacion son los docentes. La técnica aplicada
en la recoleccion de los datos fue un cuestionario (encuesta) de clima organizacional,
validados por Chianget (2008). Tamafio de la muestra. Se aplico la formula de muestreo
aleatorio simple. El cuestionario de clima organizacional contenia 35 preguntas
validados por el método de Chiang (2008), utilizando la escala de Likert de 1-5 (1
totalmente en desacuerdo y 5 totalmente de acuerdo).

Producto de esta investigacion se tiene como resultado que en funcion a la
ecuacion estructural obtenida se puede determinar que todas las dimensiones del clima
organizacional influyen de manera directa (correlacion positiva) sobre la variable
intangible (latente) denominada clima. Laboral. Al comparar la percepcion del clima
organizacional por parte de los docentes de la UNACH y de la ESPOCH se determind
que para la mayoria de los indicadores de las dimensiones autonomia y cohesion se
obtuvo resultados con diferencias estadisticas significativas favorables para la
UNACH; por lo cual se rechaz6 la hipétesis nula.

El liderazgo directivo y su incidencia en el clima institucional, es un proyecto
de Investigacion realizado en el 2016 por Ing. Jhon Angulo Bolafios para la obtencién
del titulo de Magister en Ciencias de la Educacion, este proyecto se realizd en la Unidad
educativa del Milenio Profesora Consuelo Benavidez, del Cantdn san Lorenzo
Provincia de Esmeraldas esta tesis estd encaminada a comprender el ambiente de
trabajo y la repercusion que genera la aplicacién del liderazgo en la generacion del
clima organizacional en la institucion educativa a la que se hace mencion, en este

proceso se enlazan los hechos supuestamente aislados y se formularda una teoria que
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une a los diferentes elementos; la cual consiste en la agrupacion racional de varios
elementos disgregados en una nueva totalidad. En cuanto a la Metodologia esta se basa
en una investigacion cuantitativa bajo la direccion de una investigacion descriptiva ya
que ha sido medido a través de instrumentos de recoleccion de datos lo cual ha
permitido analizar como influye el liderazgo directivo en la generacion del clima
organizacional, la investigacién tiene un universo de 570 estudiantes, 457 padres de
familias, 30 docentes, y 6 directivos del centro de estudio. Para escoger la muestra se
aplico un tipo de muestreo no probabilistico intencional; estrategia maestral que
posibilito seleccionar una muestra de la poblacién por ser accesible y operativa.

La técnica de recoleccion de datos de la tesis sobre “Liderazgo Directivo y su
Incidencia en el Clima Organizacional, realizada por el Ing. Jhon Angulo en el afio
2016, fue mediante una encuesta que se tomo a 28 docentes con un cuestionario de 12
preguntas, 230 estudiantes con un cuestionario de 7 preguntas, 150 Padres de Familias;
con un cuestionario de 8 preguntas esta encuesta fue realizada a la poblacion
(estudiantes, padres y maestros) de la Unidad Educativa Experimental del Milenio
Lcda. Consuelo Benavidez, con el objetivo de reunir informacion sobre la
administracion del directivo en la vinculacién del clima institucional, el instrumento
estuvo conformado por un cuestionario bien estructurado con preguntas cerradas de
respuestas dicotdmicas y politomicas.

En lo que se refiere a investigaciones en el ambito local es decir en la ciudad de
Guayaquil, que den referencia acerca del tema de investigacién propuesto no se han
encontrados temas al respecto, pero se ha hallado un articulo acerca de La Reforma
Educativa en Ecuador y su Influencia en el Clima Laboral de los Centros Escolares

escrito por la Dra. Monica Franco Pombo en el afio 2015 para la Revista Observatorio
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de la Economia Latinoamericana a través de la Universidad Catolica de Santiago de
Guayaquil, que trata respecto de la incidencia de la reforma educativa que se ha
desarrollado en Ecuador a partir del afio 2007 y que deviene paralela a una nueva
propuesta de gobierno que ha dado en llamarse de la revolucion educativa. Tal
incidencia la enfocaremos especificamente enel clima escolar de los centros escolares.
Para ello, se parte del andlisis conceptual de las nociones de reforma-cambio, escuela,
organizaciones escolares y cultura escolar. Después, se hace una revision del estado de
las investigaciones sobre la dualidad reforma educativa-clima escolar.

La metodologia utilizada fue no experimental, correlacional y estudio de caso,
investigacion mixta (cuantitativa-cualitativa)e) fue realizada a 1713 actores de 8
colegios de la ciudad de Guayaquil, la técnicas de recogida de datos fue encuesta,
entrevista y grupos focales, la encuesta se aplic6 a cuatro grupos de actores:
autoridades, docentes, estudiantes y padres de familia, y se disefié con base al analisis
de diversos estudios para explorar el clima organizacional que usaron la estructura
clasica formulada por Likert —genéricamente llamada Escala Likert—. Esta se construye
en funcion de una serie de ftems que permiten observar actitudes positivas 0 negativas
acerca de un estimulo o referente. Para el procesamiento de los datos se utilizo, en el
caso de la encuesta, el SPSS y el Atlas Ti para los datos cualitativos. También fue
preciso usar procedimientos estandarizados cuantitativos como estadistica descriptiva
e inferencial y cualitativos tales como codificacion y evaluacion teméatica. Ademés, se
procedid a los efectos de triangulacién o analisis combinado de datos.

Entre los resultados se observa que de las tres dinamicas en estudio, la menos
favorecida y la que, a juicio de las percepciones registradas, es la que mas ha resultado

impactada es la relativa a la dindmica de la convivencia. El dato resulta sintomético,
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puesto que los procesos educativo-formativos requieren de ambientes donde las
interacciones se maticen de valores como la confianza y la atencion oportuna y
adecuada de los conflictos, ya que son estos los que, en su conjunto, generan un clima
escolar positivo que hace posible la construccion de aprendizajes significativos.

En el ambito ecuatoriano se han encontrado también otros trabajos de tesis

realizados que habla sobre el clima laboral en las instituciones educativas, pero
enfocado mas a la productividad ademas en su gran mayoria estos trabajos de tesis se
han realizados en unidades educativas fiscales.
Los autores Piloso Olaya Silvia Irene y Saavedra Sandoval Karen Estefani en su tesis
sobre Andlisis del Clima Laboral y su Incidencia en la Productividad Del Personal
Docente que Integran las Unidades Educativas de Nivel Secundario, del Sector Publico,
Ubicadas en la Zona Urbana del Cantén Milagro, de la Universidad Estatal de Milagro
del afio 2015, investigo que las instituciones a las cuales se remite su tema se refieren
en gran parte a la productividad del personal, dando como resultado en esta
investigacion que efectivamente el clima laboral afecta a la productividad del personal
docente de la institucion consultada. Se podria entonces indicar que estos estudios
hablan de la productividad y como afectan en los resultados del ambiente de trabajo.

Otro de los temas encontrados en los que respecta al &ambito Nacional se refiere
a” La Reforma Educativa y su impacto en el Clima Laboral en la Educacion Basica
Escolarizada en Ecuador” de los autores: Mirian Quishpe Fernandez, Edgar Anibal
Rodriguez, Otto Eulogio Arellano Cepeda, Victor Dante Ayaviri, del afio 2011, que
mide el impacto de la LOEI y su Reglamento en el clima laboral en las Unidades
educativas de nivel medio de Ecuador, identificando ademas los factores relacionados

al clima laboral; en el cual concluye que la satisfaccion laboral del profesor viene
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determinada por las condiciones del clima laboral, asi también, las reformas vy
aplicacién de politicas educativas inciden en el clima organizacional de los profesores,
y finalmente dice que un adecuado clima organizacional depende de factores como, la
motivacion, comunicacién, condiciones de trabajo, liderazgo, clima social,
remuneracion, gestion individual, gestion participativa.

En resumen se puede indicar que El clima organizacional y desempefio docente
es un tema que se ha desarrollado en su mayoria en distintos paises de Latinoamérica
con diferentes variantes como desempefio, productividad, satisfaccion, etc., pero no
existe variedad de investigaciones que traten este tema a nivel nacional (Ecuador) y a

nivel local (Guayaquil) pocas o casi nulas las investigaciones que hablen al respecto.
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Capitulo 111

En este capitulo se aborda la forma en la cual se va a realizar la aplicacion de la
investigacion para poder demostrar si la Hipotesis planteada se cumple. Se plantea la
forma en la cual se va a tomar la muestra, ademas se indica cual ha sido el instrume nto
utilizado para poder trabajar la muestra, se indica ademéas que tipo de investigacion es
la utilizada, se hace mencion a la confiabilidad del instrumento que se hara por medio
del programa estadistico SPSS version 15.0 la cual ayudard a realizar graficos ademas

de calcular los principales estadisticos descriptivos.

En esta parte de la investigacidbn también se obtendrdn y analizaran los
principales resultados que permitiran conocer los principales efectos que producen las

dos variables objeto de estudio y como cada una de sus dimensiones les afecta.

Marco Metodoldgico

Enfoque de la Investigacion

El enfoque utilizado para la investigacion esel enfoque cuantitativo. Asi se tuvo
que el objetivo de la investigacion cualitativa es el de proporcionar una metodologia de
investigacion que permita comprender el complejo mundo de la experiencia vivida
desde el punto de vista de las personas que la viven (Taylor y Bogdan, 2000). Los
puntos basicos de los estudios cualitativos se pueden resumir en que son
investigaciones centradas en los sujetos, que adoptan la perspectiva desde el interior
del fenébmeno a estudiar de manera integral o completa. El proceso de indagacion es

inductivo y el investigador interacta con los participantes y con los datos, busca
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respuestas a preguntas que se centran en la experiencia social, como se crea y como da

significado a la vida humana.

Tipo de Investigacion

Por la naturaleza del estudio el tipo de investigacién usada es la cuantitativa
descriptiva, segln indica Hernandez, Fernandez & Baptista (2010) “las investigaciones
descriptivas  estudian las caracteristicas importantes de individuos,  grupos,
comunidades o cualquier otro fendmeno que sea sometido a analisis”. Cuantifican y
evallan diferentes aspectos, magnitudes o elemento del fenémeno o fenémenos a
investigar. Desde el punto de vista cientifico, describir es medir. Esto es, en un estudio
descriptivo donde se selecciona una sucesion de cuestiones y se mide cada una de ellas

independientemente, para asi -y valga la redundancia- describir lo que se investiga.

Disefio de Investigacion

El Disefio de esta investigacion es No Experimental de Corte Transversal y

Muestra un contraste de hipoOtesis descriptivo correlacional de acuerdo a estas

consideraciones:

- Segln los autores Hernandez, Fernandez & Baptista, 2010 indicaron que
es Disefio No Experimental porque no se emplea el factor causal para la
determinacion posterior de sus efectos. Solo se describen y se analizan
su incidencia e interrelacion en un momento dado de las variables.

- El disefio que se va utilizar en para poder desarrollar el marco
metodologica de la investigacion propuesta tiene por objeto medir el

grado de correlacion entre dos variables: ‘Relacion entre el Clima
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Organizacional y el Desempefio Docente de las Unidades Educativas
Particulares de la ciudad de Guayaquil”.

- El esquema correlacional se muestra:

Donde:
X: Clima Organizacional
M
r
Y: Desempefio Docente
Donde:

M = Muestras tomadas para Encuestas
Y = Variable dependiente
X = Variable Independiente

R = Correlaciéon

- También se refiere a que es de corte Transversal, porque los objetivos
generales y especificos apuntan al analisis del nivel o estado de las

variables mediante la recoleccién de datos en un punto en el tiempo.

Identificacion de Poblacion y Muestra
Unidad de andlisis. Conformado por todas las Unidades Educativas

Particulares de la ciudad de Guayaquil. La poblacion objetivo estd conformada

56



por los Docentes de las Unidades Educativas Particulares de la ciudad de

Guayaquil.

Poblacion. La Poblacion de esta Investigacion se trabajo con la base de datos
existentes al 2018 que es la del 2013 y es el total de docentes de Las Unidades
Educativas Particulares de la ciudad de Guayaquil segun la zonificacion escolar del
Ministerio de Educacion donde indica que a Guayaquil le corresponde la Zona 8 y que
en total son 1352 docentes. (Subsecretaria de Educacion de Guayaquil, 2013)

Muestra. Para la obtencion de la Muestra se ha utilizado el Muestreo No
Probabilistico, en este muestreo la opcidn que se toma con respecto a los elementos no
depende de la probabilidad, sino de causas relacionadas con las caracteristicas de la
investigacion o los propdsitos del investigador (Johnson, 2014, Herndndez et al., 2013
y Battaglia, 2008b). En la investigacion realizada el proposito es saber si el clima
laboral influye en el desempefio docente, para esto se ha elegido de manera dirigida a
30 colegios de un circuito educativo el cual esta dentro de un distrito de educacion
especifico de la ciudad de Guayaquil, este muestreo es un muestreo no probabilistico
discrecional, ya que en este tipo de muestreo el investigador cree que algunos sujetos
son mas adecuados que otros. Por eso aquellos son elegidos deliberadamente como
sujetos de la muestra. Es asi como en la investigacion se ha escogido como sujetos mas
adecuados aquel distrito y luego circuito que concentre el mayor nimero de Unidades

Educativas Particulares de la Ciudad de Guayaquil.

La seleccion realizada se ha hecho tomando como base un archivo facilitado
por la Subsecretaria de Educacion de la ciudad de Guayaquil. El criterio de seleccion

ha sido escoger en primer lugar el Distrito que concentre el mayor ndmero de unidades
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educativas particulares, que ha sido el )distrito D0905; luego se selecciond el circuito
educativo con el mayor ndmero de unidades particulares que fue el 09D05C02_03 y
por ultimo del circuito antes mencionados se ha seleccionado los colegios particulares
que tengan el mayor nimero de estudiantes de un rango entre 100 y 1500, dando como
resutado 30 Unidades Educativas Particulares de la ciudad de Guayaquil como se

puede ver en el Apéndice A.

Instrumento para la recoleccion de datos

Se ha definido a la encuesta y dentro de esta se realizard un cuestionario como
Instrumento de recoleccion de datos. Segin Fernando Garcia (2013) la encuesta es una
técnica que utiliza un conjunto de procedimientos estandarizados de investigacion
mediante los cuales se recoge y analiza una serie de datos de una muestra de casos
representativa de una poblacion o universo mas amplio, del que se pretende explorar,
describir, predecir y/o explicar una serie de caracteristicas. La metodologia que se ha
escogido para llevar a cabo el estudio es el cuestionario, el cual, constituye el
instrumento basico utilizado en la investigacion por encuesta, es un documento que
recoge en forma organizada los indicadores de las variables implicadas en el objetivo

de la encuesta.

Determinacion de las Variables

Para el trabajo de investigacion se han definido 2 variables las cuales son
desempefio y clima laboral (las cuales fueron tratadas en el capitulo 1), con las cuales
se abarcan todos los aspectos relevantes para poder realizar el cuestionario. De las dos
variables se han obtenido seis dimensiones y de estas dimensiones se obtienen un

aproximado de 20 indicadores, los cuales se muestran en la tabla 1.
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Tabla 1.
Operacionalizacion de las Variables

VARAIABLES DIMENSIONES INDICADORES
¢ Ambiente
v" CONTEXTO + Comunicacién
¢ Interacciones
+ Entorno Fisico
CLIMA ORGANIZACIONAL v PERCEPCION + Apoyo
+ Motivacion
¢ Trato
¢ Actitud
v COMPORTAMIENTO ¢ Respetoa companeros
¢ Cumplimiento
¢ Responsabilidad
+  Satisfaccion
v" CALIDAD ¢  Estandares
+  Servicios
¢ Gestion
¢ Aptitud
y v HABILIDADES - ¢ Aprendizaje
DESEMPENO ¢ Manejo de Situaciones
ACCIONES
+  Procesos
¢ Competencia
v" EVALUACION ¢ Trabajo

Fuente: Adaptado de Alcald 2011, Mercado y Toro 2008 y Chiang 2008
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Disefio de Cuestionario

Se ha utilizado un modelo de cuestionario cerrado, este cuestionario esta
estructurados de tal manera que al informante se le ofrecen sdlo determinadas
alternativas de respuesta.

El cuestionario que consta en el Apendice A tiene por objetivo recoger
informacion sobre el clima organizacional y el desempefio docente. Estd estructurado
en dos partes: una primera, de 11 items, que mide la variable clima organizacional (X),
y una segunda, de ocho items, que mide la variable desempefio docente ()

El instrumento tiene un escalamiento tipo Likert (Hernandez et al, 2010). Los
items ofrecen cinco opciones de respuesta:

Siempre 5; Casi Siempre 4; Algunas Veces 3; Casi Nunca 2; Nunca 1.

El puntaje maximo de cada variable se calcula multiplicando el puntaje maximo
(5) o minimo (1) por la cantidad de items:

Variable: Clima Organizacional

Maximo: 5x 11 =55

Minimo: 1x11=11

Variable: Desempefio Docente

Maximo: 5 x 8 =40

Minimo: 1x8=38

Validez y Confiabilidad del Instrumento

La validez del instrumento se verifica sometiéndolo a opinién de especialistas,
mediante una prueba piloto; su confiabilidad, utilizando el coeficiente de consistencia

interna alfa de Cronbach.
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Prueba Piloto

Se ha realizado una prueba piloto a tres administrativos docentes de los colegios
particulares de la ciudad de Guayaquil, la cual ha servido para la validacion las
preguntas del instrumento, quienes indicaron que las preguntas estaban claras y que es
muy probable que al mandar el cuestionario los encuestados no tengan inconvenientes
de entendimiento, sugirieron que se replante las preguntas tres, dieciocho y diecinueve.

Confiabilidad Encuesta a Docentes

El cuestionario demostré un indice de validez y confiabilidad de contenido
general, medida por el Alfa de Cronbach, analizando cada uno de los items del
cuestionario (preguntas), de 0.834, este valor segun la escala es un valor muy bueno.
Al hacer este analisis mediante el programa SPSS, en un primer analisis se habia
seleccionado la opcion de eliminar instrumento en la escala, este resultado nos
mostraba que habia que eliminar algunas de las preguntas que no estaban relacionadas
entre si para que el instrumento tenga un mayor grado de consistencia, es asi que
entonces quedaron un total de 15 items. (Welch & Comer, 1988).

Tabla?2

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Casos Validos 20.0 100.00
Excluidos 0 .0
Total 20.0 100.00

A Eliminacién por lista basada en todas las variables del procedimiento.
Fuente: Programa Estadistico SPSS. Version 15.0.
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Dada la informacion de la Tabla Bl en el apéndice B se evidencia que el
cuestionario demostrd validez y confiabilidad por su claridad y facilidad de compresion
de cada uno de sus ftems para todos los que participaron en el estudio.

Adicional a este analisis se puede mencionar algunos de los items que han
obtenido los mayores resultados de correlacion entre los elementos, es decir entre las
preguntas, asi se tiene que en lo que respecta a la variable Clima Laboral la pregunta
acerca de la importancia de los planes y acciones para mejorar el trabajo docente con
la satisfaccion del entorno laboral tienen una fuerte correlacion entre si, se puede
indicar entonces que estos puntos desempefian una funcion importante dentro de la
medicion del clima laboral.

En lo que corresponde a la correlacion que existe entre la variable clima laboral
y desempefio docente se observo que los items donde existe esta correlacion se daentre
el cumplimiento de los estdndares educativos Yy el respeto que se fomenta entre los
docentes de la institucion dando un resultado de 0.81; de igual forma se tiene que existe
una correlacion moderada de 0.685 entre los items: ¢Se cumple con los estandares
Educativos (Aprendizaje, Desempefio Profesional, Gestion Escolar e Infraestructura)
que requiere el Ministerio de Educacion para el desarrollo de las actividades? y ¢En la
institucion educativa se fomenta el respeto entre los docentes al realizar sus labores
diarias?

En lo que respecta a los puntos estadisticos como media y desviacion tipica,
para el andlisis de esta tesis tenemos una media para el Clima Laboral de 52.5 y para el
desempefio docente de 37.60. La media es el valor de la variable de posicion central en

un conjunto de datos ordenados.
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Conrespecto ala desviacion tipica esta indica que tan lejos estan los valores de
la media en este caso al tener un valor de 4.88 para el Clima Laboral y 4.57 para el
Desempefio Docente indica que los valores no estan tan dispersos de la media.

Tabla3

Estadisticos Descriptivos

Desv.
tip.
ClimaOrganizacion 20 44 55 52.25 4.887
DesempefioDocente 20 24 40 37.60 4.570
l\_lvahdo(segun 20

lista)

Fuente. Programa SPSS. Version 15.0

N Min. Max  Media

Anélisis de las Variables. Clima Organizacional

CLIMA ORGANIZACIONAL

&=

B Siempre

W Casi Siempre

m Algunas Veces
CasiNunca

M Nunca

Figura 2. Analisis de Clima Organizacional.

Fuente: Tomado de la Encuesta

Mediante este grafico se ve que para las instituciones educativas encuestadas
es muy importante el clima laboral, ya que del total de los items que corresponden a
esta variable el 79% (sumando las opciones siempre y casi siempre) coincidieron en

una respuesta favorable con relacion al variable clima laboral.
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Desempefio Docente

DESEMPENO DOCENTE

m Siempre

Casi Siempre
m Algunas Veces
M CasiNunca

M Nunca

Figura 3. Anélisis de Desempefio Docente
Fuente: Tomado de la Encuesta

En lo que respecta al desempefio de los docentes, se tiene que esta variable es
tan bien importante en la mayoria de colegios con un 52% de respuestas favorables por
parte de los encuestados, no obstante existen también un numérico significativo del en
lo que respecta a las opciones de algunas veces, nunca y casi nunca con un 23%, 5%y
5% de los cuales se puede llegar a la conclusién de que de los colegios seleccionados
existen algunos en los cuales esta variable se cumple amedias, apesar que como indica
la investigacion en el marco tedrico, en la actualidad el gobierno a través del sistema
educativo exige a las unidades educativas sean estas particulares o publicas que el
desempefio docente se debe de estar constantemente evaluando.

Es por tal razon que ha sido de mucha importancia incorporar esta [pregunta en
el cuestionario realizado, ya que da una pauta a como se estaria desarrollando el

ambiente laboral que se encuentra por supuesto ligado al desempefio.
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Resultados Obtenidos en las Encuestas

Datos Informativos de los Encuestados

0,6
0,5
0,4
0,3

0,2

0,1

0
Administrador Rector Director Academico Jefe de Talento
Humano

CARGO DE LOS ENCUESTADOS

Figura 4. Analisis del Cargo

Fuente: Tomada de la Encuesta

En lo que respecta al cargo de los encuestados se puede observar que la mayoria
de ellos tienen el cargo de Directores Académicos con un 55%, 30% de los encuestados
han sido rectores y un 15% de las personas que han respondieron han sido Jefe de
Talento Humano, se puede concluir entonces que una mayoria significativa las
instituciones no cuentan con departamentos de Talentos Humanos y mas bien es el
Director Académico, que reporta directamente al Rector, segin la investigacion de
campo realizada, esta informacion obtenida, es muy importante ya que es posible
hacerse una idea a priori de como en la actualidad esta estructurado un centro educativo
y como estaria manejando la parte estudiada que es el clima organizacién, también

llamado clima organizacional.
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Analisis de las Dimensiones con Respecto a las variables
Variable 1. Clima Organizacional
Contexto, Percepcion y Comportamiento

Dimensiones de Clima Laboral

36%
35%
34%

33%
32%
31% .
30%
2

1

m Contexto M Percepcion H Comportamiento

Figura 5. Representacion de Dimensiones

Fuente: Tomado de la Encuesta

Mediante este grafico se puede observar que la dimension que mas afecta al
clima laboral es el Contexto con un 35%, frente ala percepcion y el comportamiento
con un 33% y un 32% respectivamente. Sin embargo se evidencia que las tres
dimensiones guardan entre si una significativa relacion, es decir, las tres tienen un peso
similar con respecto al clima laboral.

Entonces se puede decir que estas variables en su mayoria tienen para los
encuestados casi la misma importancia al momento de medir el clima laboral, por
ejemplo en lo que respecta al tema de la comunicacion, interacciones Yy el trato con los
comparieros, se evidencia que existe coherencia ya que la mayoria de los encuestados
manifiestan que la comunicacion esmuy importante para poder tener un buen ambiente
laboral en las instituciones por ese motivo y dadas las circunstancias es que estas tres

dimensiones tiene casi el mismo peso entre ellas.
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Analisis de las preguntas correspondientes a las variables de Clima Laboral

1. (Esti usted de acuerdo como esta gestionado el departamento en el

que trabaja respecto a las metas que tiene encomendadas?

coser [ oo
AQTE Yot - (6.4%)

N

Cos Nt

Figura 6. Gestion de los Departamentos.
Fuente: Tomado de la Encuesta

En esta pregunta se tiene como resultado que 73.3% de los encuestados indica
que se encuentran de acuerdo como se esta gestionando el departamento donde laboran,
se puede interpretar entonces gue un alto porcentaje de los encuestados tienen cubierta
sus expectativas con respecto al como la organizacion los lidera y les da pautas para su

trabajo.

2. (De la parte del personal con quien es mas fluida la comunicacion diaria?

Directivos (Rector-Vicerrector)
Administrativos
(60 %)

Docentes

Otros

Figura 7. Comunicacion
Fuente: Tomado de la encuesta
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Este cuadro indica que para el 60% de los encuestados se establece una
comunicacion mas fluida con los docentes, cabe mencionar que este cuestionario fue
respondido en su gran mayoria por directores académicos por lo que se llega a la
conclusibn que al ser, en muchos casos, los responsables de la coordinacion,
supervision y evaluacion de las areas académicas son los que mas estdn en contacto

con los docentes y sus necesidades.

3. ;Mediante la comunicacion puedo desarrollar relaciones interpersonales
laborales?
Siampre

Casi Sizmpre 40 %)

Algunas Veces

Casi Nunca

Nunca

~

(<]

0 1 2 3 B 5

Figura 8. Comunicacion y Relaciones Interpersonales
Fuente: Tomado de las Encuestas

La comunicacion es uno de los aspectos mas importantes de clima laboral es
por eso que en la mayoria de cuestionarios se toma como un indicador para la
evaluacion del mismo, ya que este es un fendémeno que hace mas facil y rapido el flujo
de mensajes que existe entre los miembros que componen la organizacion conel fin de
que se cumplan los objetivos de la empresa. Es asi como por medio de estos resultados
se puede observar que el 40% de los encuestados por medio de sus respuestas destaca
que en la institucion donde laboran tiene un papel importante la comunicacion, pero al

tener también un 20% que indican la opcion casi Nunca se deduce que es para algunos
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centros de estudio la comunicacion no es un elemento importante dentro del clima

laboral.

4. Enrelacion a las condiciones fisicas del lugar de trabajo usted considera que es:

Muy Confortable
Confortable (733 %)
Soportable

Incomodo

Muy Incomodo

0o 25 50 75 100 125

Figura 9. Condiciones Fisicas del Lugar
Fuente: Tomado de la Encuesta

Para el 73.3% de los encuestados indican que la institucion donde laboran
resulta un espacio fisico confortable, se puede traducir entonces que la mayoria de

instituciones educativas muestra escenarios favorables para que el docente desarrolle

su actividad.
5. (Es de importancia para la Institucion contar con planes y acciones especificas destinadas
amejorar el trabajo de los docentes?
Siempre (60 %)
Casi Siempre (26,7 %)
Algunas Veces (13.3%)

Casi Nunca

Nunca
0 2 4 6 8 10

Figura 10. Planes y Acciones Especificas
Fuente: Tomado de las Encuestas
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Este resultado muestra que para el 60% de las instituciones encuestadas es muy

importante contar con acciones que ayuden al mejoramiento del trabajo de los docentes,

por lo que se llega a la conclusion que estos indicadores del clima laboral como son los

planes y acciones que se puedan desarrollar estan presentes en la mayoria de

instituciones encuestadas.

6. ;Existen algunas politicas de incentivos cuando el docente introduce
iniciativas de mejoras en el trabajo que realiza?

Siempre

Casi Siempre (15%)
Algunas Veces
Casi Nunca (25%)

Nunca

N
'S
[l

o

(40 %)

Figura 11. Planes y Acciones.
Fuente: Tomado de las Encuestas

En lo que respecta a esta pregunta se tiene que solo en la opcién de Algunas

veces con un porcentaje del 40%, se obtiene reconocimiento y que un muy importante

25% casi nunca se obtiene incentivos, esto indica que aunque se manejan estandares,

se realiza evaluaciones y se cuenta con politicas muy pocas veces

desempefio.

es reconocido el

7. (Es reconocido el eficiente desempetio de las funciones laborales de los docentes?

Siempre

(10.3%)
Casi Siempre (12.5%)
Algunas Veces (33.1%)
Casl Nunca

(35.5%)

Nunca

0 2 1

Figura 12. Reconocimiento de Desempefio.

Fuente: Tomado de la Encuesta
obtiene
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que el 35.5% de los encuestados afirman que casi nunca es reconocido el eficiente

desempefio a sus labores.

9. ¢En la institucion educativa se fomenta el respeto eatre los doceates al realizar sus laberes diarias?

SE"JC"-.‘ _ (66.7%

Algunas Veces |
Nunca - (0%

CasiNunca - (0%

a0

Figura 13. Actitudes
Fuente: Tomado de las Encuestas

En esta pregunta se tiene como resultado que el 53.3% de los encuestados ha
indicado que la situacién que de las opciones a escoger ellos consideran que la mejor
actitud es el ser colaboradores, pero lo mas destacable en esta pregunta es que un 20%
de los encuestados a sefialado como el casillero de otras como importante destacandose
entre estas: Preocupado con los alumnos, también el ser resolutivo, carismatico y

mediador.

8. [ Qué actitud considera que es la mas importante para mane jar diversas

situaciones dentro de una institucion educativa?

(26,7%)

(53,3%)

(20,0%)

- o ' ' stable, es necesario que
Figura 14. Respeto a Docentes

s¢ Fuente: Tomado de Encuestas 1 estas respuestas como

71



un 66.7% de los encuestados consideran de suma importancia el respeto como
indicador de clima laboral y de acuerdo a la respuesta favorable se puede observar que
en el 100% de las instituciones (tomando en cuenta el casi siempre con un 33.33%) se

promueve el respeto como base fundamental de las actividades laborales.

10. ;Se toma en cuenta la responsabilidad e iniciativa por parte del docente para el

correcto desarrollo del trabajo?

Siempre (45,3%)

Casi Siempre (20,3%)

Algunas Veces (34,4%)

Nunca

Casi Nunca

0 2 4 6 8 10

Figura 15. Responsabilidad e Iniciativa

Fuente: Tomada de las Encuestas

Como se menciona en el marco tedrico uno de los factores esenciales en el buen
clima laboral es la responsabilidad e iniciativa; se puede observar entonces que la
mayoria de encuestados 45.3% (Siempre) y 34.47% (Algunas Veces) indican que en su
institucion educativa la responsabilidad a sus funciones e iniciativa en su trabajo tienen

un peso importante para el buen funcionamiento del ambiente de trabajo.

72



Variable 2. Desempefio

Siempre

Casi Slempre

Algunas Vaces

Nunca

Casl Nunca

11. jEs importante para La Institucion Educativa contar con politicas donde indiquen que

estindares se debe cumplir en el desarrollo de las funciones docentes?

(53,3 %)

Figura 16. Politicas de Estandares Educativo.
Fuente: Tomado de las Encuestas

El 53.3% de los encuestados afirman que en su institucidn educativa los
estandares y politicas son de gran importancia y esto nos demuestra que si es tomado
en cuenta como variable de desempefio. Por otro lado se tiene que un muy importante

46.7% de los encuestados indican que para su institucidn no es importante el algunas y

en otras nunca se ha tomado en cuenta estandares ni politicas.

12. {Se cumple con ks estindares Edocativos (Aprendizaje, Desempedio Profesional, Gestion Escolar ¢

Infrasstructura) que requiere of Mirssterio de Educacion para el desarrollo de las actividades?

(50 %)

Figura 17. Estandares Educativos.
Fuente: Tomada de la Encuesta
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Los encuestados indican en una gran mayoria, 60%, que en lo que respecta alas
pautas que da el Ministerio de Educacion respecto a estdndares de educacion, la
mayoria de ellos los cumples, aunque existe un 20% que estéa en esa brecha a los cuales

todavia les cuesta cumplir estos estandares.

13. ;Existe un compromiso por parte de la Institucion para mejorar la
calidad del servicio?

Samore

Casi Siempre

Algunas Veces

Nunca

Casi Nunca (17,3%)

4 & 8 10

Figura 18. Calidad del Servicio
Fuente: Tomada de las Encuesta

Como se puede ver en la grafica el 60% de los encuestados afirma que estan
comprometidos con la calidad de la educacién de sus instituciones y que tienen en

algunos casos tendran planes especificos para el mejoramiento de la misma.

14_ Dentro de la Evaluacion docente miden aptitudes como:

El Dinamismo

La Cbservacion (37.20%)

El Cooperativismo (16.6%)

La Innovacion (6.34%)

Manejo de Situaciones de
Estres

Otras (2.5%)

(15.36%)

Figura 19. Aptitudes de Evaluacion de Desempefio
Fuente: Tomada de la Encuesta
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Esta pregunta indica que la observacidn que para los encuestados la observacidon
es una de las aptitudes méas importantes que posiblemente evallen, asi como el
Dinamismo Yy el manejo del estrés; dentro de las opcion otras tenemos respuestas como

la empatia, amabilidad.

15. Los Docentes en sus funciones con cuales de las siguientes caracteristicas cumplen con mayor
frecuencia:

Organizado (32,40%)

Tolerante (18,40%)

Comprometido (13.30%)

Entusiasta con las nuevas

Tecnologias (20,80%)

Abierto a Preguntas (15,10%)

0 5 10 15

Figura 20. Caracteristicas de Desempefio Educativo
Fuente: Tomada de la Encuesta
La organizacién es una las caracteristicas con un 32.40% que segun los
encuestados los docentes cumplen con mayor frecuencia, asi como la tolerancia y el ser
entusiasta con las nuevas tecnologias, conun 18.40% y 20.80% respectivamente. Como
se habia visto en el marco tedrico uno de los factores que influyen en el clima laboral
es la responsabilidad y este también es un factor importante para el buen cumplimiento

del desempefio.
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16. Se realiza evaluaciones para medir el desempefio de los docentes?

Siempre
Casi Siempre
Algunas Veces (42,9 %)

Casi Nunca

Nunca

-~

0 1 2 3 4 5 6

Figura 21. Evaluaciones de Desempefio
Fuente: Tomado de la Encuesta

En lo que respecta a esta pregunta se tiene que el 42.9% de los encuestados ha
opinado que algunas veces se realizan evaluaciones, es decir, que a pesar de que en la

mayoria de casos es importante para la institucion evaluar a los docentes estas no se

realizan con gran frecuencia segin muestran los resultados.

17. La Evaluacion del Docente en la Institucion se aplica de forma:

Mensualt—0(0 %)

Quimestral

Anual (3l temino del ano
lectivo)

) 2 - 6

«©

(60 %)

Figura 22. Tiempo de Aplicacion de Evaluacion
Fuente: Tomada de la Encuesta

A pesar de que en la mayoria de casos como podemos ver en la pregunta anterior

no se realiza con regularidad la evaluacion a los docentes podemos ver que en las
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instituciones que lo hacen un 60% afirma que es Quimestral, es decir, se compaginan

con como esta dividido el ciclo escolar.

18. Para las Evaluaciones de desempefio docente se incluven
factores como:

Catgaa el Traoapo [, (17.7%)
Conocimiento de! Res‘.a— (11.10%)
riciativa |
innovacion y Creat c;-:_ (4,3%)
Relacones con 10s CO"':\.ir‘("J'»- (3%)
Lserazgo [ (22,22%)
Responsab cz:_ (38.58%)
Puntua :2:- {1.10%)
Cucadoso [l (%)

Figura 23. Principales Factores de Evaluacion
Fuente: Tomado de las Encuestas

Los principales factores que las instituciones que realizan las evaluaciones
toman en cuenta para evaluar el desempefio son como podemos ver en la grafica son la
Responsabilidad con el 38.58%, el liderazgo con el 22.22% y la calidad de trabajo con
el 17.7%, es decir, igual que en preguntas anteriores en este caso tanto el liderazgo
como la responsabilidad son factores que influyen fuertemente en el clima laboral y
son factores que las instituciones toman para la evaluacion de desempefio.

Se puede concluir entonces que en lo que respecta a la Variable Desempefio,
alguna de las dimensiones que se han tomado en cuenta para su andlisis, han sido: La
Calidad, Habilidades-Acciones y la Evaluacion, en esta variable ocurre algo
particularmente diferente pues solo en una de las dimensiones como es la calidad se ha
realizado el andlisis por medio de una escala, es por ese motivo que se puede hacer la
comparacion con respecto al desempefio, se puede evidenciar entonces que con

respecto al Desempefio docente la calidad representa el 31%.
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Calidad

40%
30%
20%
10%

0%

Figura 24. Calidad vs Desempefio.
Fuente: Tomado de la Encuesta

Para poder entender un poco mejor de qué forma se realizaba la evaluacion fue
necesario que se hagan preguntas donde se investigue que se mide actualmente con
respecto al desempefio de los docentes y su evaluacion; es asi que en un primer término
se evidencia que la evaluacion se hace de manera quimestral tomando en cuenta
también la forma de evaluacion del estudiante; por otro lado las caracteristicas que mas
destacan y que consideran méas importante para la evaluacién son la Responsabilidad,
la organizacién, la tolerancia, calidad del trabajo conocimiento del puesto, es decir, que
las habilidades tiene un gran peso en la forma que se evalla.

Estadistica de Contraste de Hipotesis

Se utilizd el Modelo Estadistico de Correlacion de Pearson para conocer la
relacion de El Clima Laboral con el Desempefio Docente

La Correlacion alcanzo 0.933, esto indica que existe una correlacion

significativa entre el Clima Laboral y Desempefio.
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Desemepefio Docente

Tabla4

Correlaciones

Clima Desempefio
Organ. Docente
Clima Correlacion de o
Organizacion Pearson 1 933(*)
Sig. (bilateral) .000
N 20 20
Desempefio Correlacién de
Docente Pearson -933(™) 1
Sig. (bilateral) .000
N 20 20

Fuente: Programa Estadistico SPSS. Version 15.0

Se ha utilizado un Diagrama de Dispersion de Puntos, ya que este es un gréfico
que permite comprobar la existencia de relacion lineal entre dos variables. Para este
Grafico se ha tomado los niveles mas significativos de los items que existen entre Clima

Laboral y Desempefio Docente como es Muy Alto, Alto y Medio.

Muy Alto —

Alto—|

Medio—| o

T T T
Medio Alto Muy Alto
Clima Organizacion

Figura 25. Correlacién de Hipotesis
Fuente: Programa estadistico SPSS. Version 15.0
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Como se observa en el grafico ambas variables presentan una relacién lineal
positiva; es decir, a medida que aumenta el valor de la variable Clima Laboral aumenta
también el valor de la variable Desempefio.

Como se evidencia en los resultados ya mencionados, respecto al clima laboral
las dimensiones no han cambiado en ninguna forma y solo se ha modificado un poco
el tema del reconocimiento que es uno de los problemas encontrados. En lo que refiere
al desempefio no existe una significativa modificacion, mas sin embargo se observa
que ese ha modificado ciertos indicadores respecto a las tres dimensiones propuestas,
ademéas de que se tiene un elemento cruzado que se encuentra tanto en la variable de
clima laboral como desempefio que es la Responsabilidad, por lo que es facil concluir

que este indicador es uno de los que hacen que esta variable se relacione entre si.
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Capitulo 1V

Propuesta

En el capitulo final de la investigacion con base en los resultados obtenidos y
una vez identificada la problematica se realizara una propuesta que pueda dar respuesta
al problema encontrado al momento en que fue aplicado el cuestionario y una vez se

pudo medir en cierta forma el impacto de las dos variables.

En esta seccién también se encuentran las conclusiones que son las que buscan
dar respuesta a lo planteado en el capitulo anterior y las recomendaciones que dara una

pauta para indicar de qué forma poner en practica los puntos dados en la propuesta.

Problematica Encontrada.

En el capitulo anterior se observa que segun el estadistico de Pearson obtenido
mediante el programa SPSS version 15.0 existe una correlacion importante entre el
Clima Laboral y Desempefio docente. Como también se puede observar en las
encuestas que si bien no existen grandes problemas con respecto a estas dos variables;
en lo que respecta al desempefio de los docentes, la mayoria de los encuestados
manifiesta que este aspecto si se toma en cuenta, es decir se realizan evaluaciones para
poder medir el rendimiento de los maestros. Se pudo observar que en muchas de las
instituciones no cuentan con un programa de incentivos para que el docente no solo
continlle su labor sino ademas se sienta mas motivacidbn con respecto a la tarea
encomendada. Al momento de realizar las encuestas se evidencid, que si bien no existe

grandes conflictos del clima laboral en lo que respecta a: entorno, comunicacion,
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interacciones, trato, etc., existen sin embargo poco reconocimiento respecto al trabajo
de los docentes segin manifiestan los encuestados, esto hace suponer de que
efectivamente son evaluados pero no tienen ningln incentivo que no necesariame nte
deben ser monetario pero si tomar en cuenta la parte subjetiva al momento que salen
los resultados de su evaluacion.

Por otro lado al momento de realizar las encuestas se evidencia que la mayoria
de las instituciones no tienen segmentada su institucion, es decir muy pocas cuentas
por ejemplo con Departamento de Recursos Humanos, (que se podria decir que es el
nexo entre los agentes de toda institucién) aunque manifiestan que es de importancia
mejorar este aspecto; en algunas instituciones inclusive el propio rector es aquel que
cumple con la mayoria de funciones en las instituciones, y aunque la Ley Organica de
Educacion Intercultural (LOEI) no contempla este aspecto, segun la experiencia de
otras instituciones es evidente que es necesario que los colegios cuenten con
segregacion de funciones para de esta forma no solo medir el desempefio sino que si en
algin momento se presentara alguna dificultad antes de acercarse a los organismos
publicos pertinentes poder acceder a un departamento dentro de la institucién que se

preocupe por la solucion de estos problemas.
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PLAN DE PROPUESTA

Acciones Estratégicas

Teniendo en cuenta la definicion de cada una de las variables, v los resultados
de las encuestas aplicadas asi como el resumen de los problemas encontrados, a
continuacion se definen un conjunto de estrategias y acciones concretas para aplicar al

interior de la institucién, para cada uno de los problemas encontrados.

Reconocimiento

Con estos planes de reconocimiento al desempefio que se propondran mas
adelante se busca satisfacer las necesidades personales, profesionales, organizacionales
del talento humano para el logro de los objetivos de la institucion mediante el eficie nte
desempefio del docente considerando también que el individuo posee diferentes
necesidades es asi que sea a planteado algunos puntos:

Promover un sistema de incentivos para los docentes, reconociendo sus
acciones y labores destacadas, para que tengan en cuenta la importancia de seguir
desarrollando comportamientos y acciones positivas que beneficien a la institucién.
Esos incentivos pueden ser por ejemplo un Programa de becas de estudio por la
dedicacion de su trabajo a tiempo completo, se puede hacer convenios con
universidades para que el docente se pueda capacitar a nivel de posgrado e instituciones
académicas que ofrezcan cursos cortos dando prioridad a el aprendizaje continuo de
los docentes; estas becas se podrian otorgar después de que el docente haya sido
evaluado al termino del afio lectivo y seria una beca parcial es decir del 50% del costo

del posgrado o del curso, esto se haria siempre que el docente obtenga una continuidad
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de por lo menos 3 afios lectivos en las buenas calificaciones que obtenga producto de
las evaluaciones, es decir, el sistema de incentivo de la carrera docente ha de incluir
reconocimientos de tipo simbdlico que premien la excelencia en el desempefio
profesional por logros, portramos recorridos y metas alcanzadas mas alla de la funcion
docente. Ademas, oportunidades de viajes de estudio, becas a cursos cortos y otras
oportunidades de desarrollo profesional, como se ha mencionado.

Otro de los reconocimientos o incentivos que se podria otorgar si el docente ha
obtenido una puntaje favorable en la evaluacion de su desempefio es: Si el profesor
evaluado al momento de trabajar en la institucion esta cursando sus estudios
universitarios se le podria otorgar una ayuda monetaria parcial a los gastos de estudio,
es decir, recibiria como un bono de incentivo que seria el 20% de lo que cuestan sus
estudiar en todo el semestre, ademas de darle un flextime, es decir, poderlo ubicar
dentro de la institucion en horarios mas flexibles.

En lo que respecta a un tipo de incentivos en forma monetaria se puede otorgar
un Bono por desempefio, estos bonos se puede otorgar dependiendo del alcance
econémico de la institucion, que se tendrd que discutir de acuerdo a un diagnéstico
realizado por las autoridades de los colegios, esto se hara luego del resultado de las
evaluaciones de desemperfio aplicadas al personal docente y se efectivizara los bonos

especiales al mes siguiente de haber obtenidos los resultados de desempefio.

Por otro lado dentro de esta propuesta se considera que seria de mucha
importancia recomendar que aparte de los reconocimientos también existan incentivos
para todo el personal docente ya que esto podria influenciar muy positivamente en el

clima laboral de la institucién y al desempefio de los docentes, por ejemplo se les puede
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otorgar un bono de alimentacién, se les puede contratar un seguro médico, ademas de
poderles otorgar también bonos por antigliedad Yy realizar jornadas distendidas como

campeonatos deportivas.

Segregacion de Funciones

Las Instituciones Educativas deben de tener departamentos bien estructurados
que se encarguen de las diferentes areas de los colegios, sobre todo se debe tener un
Departamento  de Recursos Humanos que gestione mejor y pueda aplicar
periodicamente las evaluaciones de desempefio y que obviamente debe de estar
conectado con el vicerrectorado académico o el coordinador academico, ya que no solo
es importante evaluar la eficiencia y eficacia de un docente sino también la parte
pedagogica, que sin proponerlo guarda concordancia con lo que actualmente esta
pidiendo el Ministro de Educacion, que los colegios se encuentren bien estructurados.

La implementacion del Departamento de Talento Humano es de vital
importancia hoy en dia para las instituciones en expansion, porque estandariza los
parametros del personal en busca de una mayor efectividad en la organizacion con base
asu planificacion estratégica. A partir de un Departamento de Talento Humano se logra
determinar, analizar y describir aspectos necesarios para los procesos propios de la
institucion cuestion.

Con la creacion de un Departamento de Talento Humano, este seria encargado
de algunos procesos como: seleccion y reclutamiento, induccion, descripcion y analisis
de puestos, evaluacion de desempefio, remuneracion, capacitacion y desarrollo de
personal, entre otros. El Departamento de Recursos Humanos aunque sea pequefio es

fundamental ya que la administracion de una institucion educativa no puede recaer en
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una sola persona ya que al tener tantas tareas en conjunto que resolver muchas veces
se ralentizan el normal funcionamiento de las instituciones.
Una vez creado este departamento el mismo se encargara de:
e Realizar los analisis de puestos (determinar la naturaleza de la funcién de cada
empleado).

e Planear las necesidades de personal y reclutar alos candidatos para cada puesto.

e Seleccionar a los candidatos para cada puesto.

e Aplicar programas de induccién y capacitacion para los nuevos trabajadores.

e FEvaluar el desempefio.

e Administrar los sueldos y los salarios (remunerar).

e Proporcionar incentivos Yy prestaciones.

e Comunicar (entrevistar, asesorar, disciplinar).

e Capacitar y desarrollar a los colaboradores actuales.

e Fomentar el compromiso de los colaboradores.

e Encargarse de los reconocimientos de los empleados

Estos con respecto a las funciones administrativas de la institucion educativa ya
que en los que respecta a las actividades pedagdgicas propiamente, en la mayoria de
ellas se encuentran definidas. Las acciones a tomar dentro de esta segregacion de
funciones en primer lugar serd la contratacion de una o dos personas expertas que
comiencen con la planificacién de creacion de este departamento donde presentaran un
proyecto de factibilidad que debera incluir también la factibilidad técnica y econdémica
de la propuesta, una vez aprobado el proyecto se debera tomar la decisién de

implementacion y analizar el tiempo que durara esta implementacion ya que no se

86



podria dar una tiempo exacto ya que no todas las instituciones educativas se manejan
de la misma forma y con los mismos tiempos.

Es importante tener clara dos cosas. Primera: estas medidas deben ser
implementadas en las fases que cualquier proyecto o programa implica: idea y
ejecucion deben ir de la mano, retroalimentdndose. Segunda: Se debe estar consciente
de la crisis social y econémica que afecta a todos, incluidos a los agentes de la
comunidad educativa, pero el reconocimiento profesional debe ser coherentes con
aquello que se esta demandando de él. Todo sistema educativo mejora cuando la

institucién se transforma con medidas realistas y adecuadas al contexto.
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Conclusién

Los resultados obtenidos han permitido alcanzar los objetivos de esta investigacion,
dentro del objetivo primordial que era evaluar los principales factores del clima laboral,
la identificacion se hizo por medio de dimensiones dentro de las cuales las mas
importantes han sido: el Contexto, Percepcion, Comportamiento, Calidad, Habilidades-
Acciones y Evaluacion, siendo dentro de ellos los indicadores méas destacados como
son: Comunicacion, Ambiente, Trato, Procesos Competencias, las mismas que en cierta
medida afectan al clima laboral siendo que se le deberia de dar mayor importancia al
reconocimiento por parte de las instituciones educativas al cumplimiento del trabajo de
los docentes para que ellos se sientan méas motivados.

Se puede observar que la hipotesis propuesta se cumple, es decir, que el clima
laboral tiene incidencia en el desempefio docente.

Los autores mencionados hacen hincapié en que el clima laboral de una institucion
educativa son las percepciones que tienen cada uno de los participantes de las
instituciones respecto al ambiente interno de la organizacion, es asi como tomando en
cuenta estos conceptos se ha tomado como base para poder enumerar las dimensiones
e indicadores que forman parte de la encuesta donde a través de los resultados se ha
llegado a la conclusién que tal como mencionan los autores existen factores del clima
laboral que afectan el desempefio de los docentes tal es el caso como muestran los
resultados de la percepcién que tienen los docentes acerca del reconocimiento al
cumplimiento de sus tareas que afecta directamente a la motivacion. Se hace también
referencia al marco legal dentro del Ecuador, en el cual se menciona basicamente

algunos puntos que abarca la Le Organica de Educacion Intercultural.
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Respecto a las diferentes investigaciones acerca de la incidencia del clima laboral
en el desempefio docente se puede indicar que la mayoria de estudios que se han
encontrado fueron a nivel europeo como es el caso de Espafia, en lo que respecta al
ambito latinoamericano existen investigaciones que hablan del tema en paises como
Per(, Chile, Colombia, etc., pero en el Caso Ecuatoriano no se ha encontrado
informacién que hable especificamente sobre la incidencia del clima laboral en el
desempefio docente de las instituciones educativas privadas sobre todo en la ciudad de
Guayaquil.

Dentro de la metodologia se ha realizado un cuestionario de preguntas que ha sido
aplicado a diferentes instituciones particulares de la ciudad de Guayaquil, este
cuestionario de preguntas se ha hecho en base a las dimensiones e indicadores que se
han podido tomar de la literatura encontrada de los conceptos de los diferentes autores
asi como de lo que se ha podido explorar en el marco referencial por lo que por medio
de estas preguntas se han obtenido datos que han permitid llegar a la conclusion
mediante las correlaciones de que el clima laboral influye en el desempefio de los
docentes; estas encuestas se han procesado mediante el programa estadistico SPSS
version 15.0. Por otro lado en los resultados encontrados también se tiene que enlo que
respecta al desempefio docente los datos indican que: Los Docentes son evaluados
periddicamente, se evallan las caracteristicas mas importantes y no existe mucho
reconocimiento respecto a la labor. En el Clima Laboral se tiene que: Las dimensiones
encontradas afectan casi de la misma forma y en casi igual porcentaje, el factor que
més influye es el Contexto. Con respecto a la calidad se evidencia que es un factor que
representa el 31% sobre el desempefio, esto indica que se toma en cuenta al momento

de la evaluacién pero no hay un compromiso tan claro con respecto a esta dimension.

89



Se ha realizado una propuesta que responde a los principales problemas
encontrados en este analisis como es la falta de reconocimiento a la labor docente y la
no segregacion de funciones que tiene su origen en la falta de un departamento de

recursos humanos del que carece la mayoria de instituciones educativas.
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Recomendaciones

Uno de los factores mas importantes encontrados que afectan al clima laboral ha
sido el reconocimiento, las docentes manifiestan que si bien si son evaluados, se sienten
poco reconocidos, por lo que se recomienda que siguiendo la propuesta del capitulo 1V
se trabaje en implementar algin reconocimiento propuesto ya que esto creemos
mejoraria la motivacion y en consecuencia su desempefio.

Revisar periodicamente los conceptos fundamentales acerca de los factores del
clima laboral para poder realizar correctamente las evaluaciones Yy tener claro los
puntos a destacar en las mismas.

Respecto a los reconocimientos se recomienda realizar una reunion de trabajo para
decidir si se van a implementar incentivos en la institucién y adicional la forma en
como se va a manejar respecto a la evaluacibn docente; de todos los incentivos
propuestos decidir qué tipo de reconocimiento es el que se va a aplicar con mayor
regularidad. Se recomienda que ademas de los reconocimientos personales, se ponga
en practica alguna de las sugerencias que se ha dado para la motivacion del personal
docente en general.

Se sugiere la posibilidad que la mayoria de instituciones educativas cuenten con un
departamento de talento humano, puesto que en la actualidad los colegios en su gran
mayoria ya funcionan como una empresa; en donde tienen mucho personal a su cargo
y no es recomendable que las decisiones que se toman recaiga en una sola persona,
como sucede hoy en dia donde toda la responsabilidad y funciones estan centralizadas

en una sola persona como €S el rector, vicerrector, etc
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APENDICE A

CUESTIONARIO DE CLIMA LABORAL

Profesion:

Cargo:

Tiempo en el Cargo:
| |

Sexo:

1. ; La satisfaccion en el entorno Laboral de la institucion influye en el desempena de sus funciones?

Slemare

Casl Siemgre
Algunas Veoes
Munca

Casi Munca

2. ;Esta usted de acuerdo como esta gestionado el departamento en el que frabaja respecto a las
metas que tiene encomendadas?

Slemare

Casi Slemare
Algunas Veces
Munca

Casi Nunca
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3. ;D la parte del personal con quien es mas fluida la comunicacion diaria?
Cirectivos {Rector-\icemector)
Administrativas
Docentes
Otros

4. ; Mediante la comunicacion puedo desarrollar relaciones interpersonales laborales?
Siempre
Casi Siempre
Algunas Veces
Casi Nunca

Munca

5. En relacion a las condiciones fisicas del lugar de frabajo usted considera gue es:
Muy Caonfortable
Confortable
Soportable
Incornodo

Nuy Incomodo

6. ;Es de importancia para la Institucion contar con planes y acciones especificas destinadas a
mejorar el trabajo de los docentes?

Siempre

Casi Siempre
Algunas Veces
Casi Nunea
Munca

f. gExisten algunas politicas de iIncentivos cuando el docente introduce iINIcIativas de mejoras en el
trabajo que realiza?

Siemnpre

Casi Siemnore
Algunas Veces
Casi Munca

Munca

8. ;Es reconocido el eficiente desempefio de las funciones laborales de los docentes?
Sienngre
Casi Siemnpre
Algunas Veces
Casi Munca

Munca

9. ;Queé actitud considera que es la mas importante para manejar diversas situaciones dentro de una
institucion educativa®

Proactiva
Colaboradora
Reactiva
Pasiva

Otras
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10. ;En la institucion educativa se fomenta el respeto entre los docentes al realizar sus labores
diarias?

Siemare

Casi Siemaore
Algunas Veces
Munca

Casi Munca

11. ; 5 toma en cuenta |a responsabilidad e iniciativa por parte del docente para el correcto
desarrollo del trabajo?

Siempre

Czzi Siempre
Algunas Veces
Munca

asi Munea

12. ;Es importante La Institucion Educativa contar con paliticas donde indiquen que estandares se
debe cumplir en &l desarrallo de las funciones docentes?

Siempre

Casi Siemaore
Algunas Yeces
Munca

asi Hunea

13. ; Se cumple con los estandares Educativos {Aprendizaje, Desempeno Profesional, Gestion Escolar
& Infraestructura) que requiers el Ministerio de Educacion para el desarrollo de las actividades?

Siempre

Casi Siempre
Algunas Veces
Munca

asi Munea
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14 ; Existe un compromiso por parte de la Institucion para mejorar la calidad del servicia?
Siempre
Cas Bempre
Algunas \Veoes
hunca
Zasi Muncs

15. Denfro de la Evaluacion docente miden aptitudes como:
El Cinarnisma
L3 Observation
El Cooperativismo
L3 Inngvacion
Wangjo de Situacionss de Estres
Otra: | |

18. Los Docentes en sus funcicnes cuales de las siguientes caracten sticas cumplen con mayor
frecuencia:

Cirganizado

Toleranz

Comprometido

criusizsts con |35 nusvas Tecnokogias
Abizro 3 Pregunizs

Otro: | |

17. ; 5e realiza evaluaciones para medir el desempeno de los docentes?
Siemprz
Casi Siempre
Algunas Veces
Zasi Nuncs
Munca

18. La Evaluacion del Docente en |a Institucion se aplica de forma:
Wensusl
Cuimestral
Arusal (al termino del ano lectvo)

Oitro: | |

19. Para las Evaluaciones de desempefio docente se incluyen factores coma:
Calidad del Trabajo
Conocimiento del Fuesto
Iniciativa
Innovacion y Creatividad
Relacionss con los companens
Liderazgo
Responsabdidad
Puniualidad
Oitro: |
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Cédigo

Nombre de la Division Zona Denominacié| Cédigo de Codigo de Régimen Tipo de Namero de | Namero de
Codigo AMIE Institucion Politica | Parroquia inac cigo Gircuito | Sostenimiento Jurisdiccion . Modalidad Nivel Estado
Administrativa | n del Distrito Distrito Escolar Educacion estudiantes docentes
Educativa Administrativ, Educativo
= = aProvinci = = = = = = = = = = =
NUESTRA SENORA Educacion Educacion
09H01212 DEL CARMEN 09 TARQUI Zona 8 TARQUI 09D05 09D05C02_03 Particular COSTA Hispana regular Presencial Basica 473 21 Activa
Tnicial y
Educacion Educaccion
09H01322 EL CRISOL 1212 09 TARQUI Zona 8 TARQUI 09D05 09D05C02_03 Particular COSTA Hispana regular Presencial Basica 203 9 Activa
Educacion Educacion
09H01658 CONOCIMIENTOS 09 TARQUI Zona 8 TARQUI 09D0S5 09D05C02_03 Particular COSTA Hispana regular Presencial Basica 132 6 Activa
Tnicial y
LOS SUEROS DE Educacion Educaccion
09H01747 DAVID 842 09 TARQUI Zona 8 TARQUI 09D0S 09D05C02_03 Particular COSTA Hispana regular Radiofénica Basica 271 11 Activa
Inicial
Educacion
LOS DELFINES NO Educacion Basicay
09H01175 09 TARQUI Zona 8 TARQUI 09D05 09D05C02_03 Particular COSTA Hispana regular Presencial Bachillerato 324 17 Activa
Tnicial
Educacion
Educacién Basicay
09H01210 MILENIUM 09 TARQUI Zona 8 TARQUI 09D05 09D05C02_03 Particular COSTA Hispana regular Presencial Bachillerato 548 27 Activa
Tnicial y
UNIVERSIDAD Educacion Educaccién
09H01215 CATOLICA 09 TARQUI Zona 8 TARQUI 09D05 09D05C02_03 Particular COSTA Hispana regular Presencial Basica 518 32 Activa
Educacion
Educacion Basicay
09H01217 HARVARD 09 TARQUI Zona 8 TARQUI 09D05 09D05C02_03 Particular COSTA Hispana regular Presencial Bachillerato 351 18 Activa
nicial
Educacion
CLAIRE BUCARAM Educacién Basicay
09H01225 DE AIVAS 09 TARQUI Zona 8 TARQUI 09D05 09D05C02_03 Particular COSTA Hispana regular Presencial Bachillerato 1190 58 Activa
Educacion Educacion
09H00759 ALEMARY SCHOOL 09 TARQUI Zona 8 TARQUI 09D05 09D05C02_03 Particular COSTA Hispana regular Presencial Basica 114 9 Activa
Tnicial y
Educacion Educaccion
09H00784 LEGOS 09 TARQUI Zona 8 TARQUI 09D05 09D05C02_03 Particular COSTA Hispana regular Presencial Basica 118 14 Activa
Tnicial y
Educacion Educaccion
09H01041 LAS AMERICAS 09 TARQUI Zona 8 TARQUI 09D05 09D05C02_03 Particular COSTA Hispana regular Presencial Basica 211 11 Activa
nicial
Educacion
LICEO DEL NORTE Educacion Basicay
09H01044 Y COQUITOS 09 TARQUI Zona 8 TARQUI 09D05 09D05C02_03 Particular COSTA Hispana regular Presencial Bachillerato 336 12 Activa
Educacion
SOLDADITO DEL Educacién Basicay
09H01779 DIVINO JESUS 09 TARQUI Zona 8 TARQUI 09D05 09D05C02_03 Particular COSTA Hispana regular Presencial Bachillerato 147 11 Activa
Tnicial y
Educacién Educaccion
09H01844 NUEVO PACTO 09 TARQUI Zona 8 TARQUI 09D05 09D05C02_03 Particular COSTA Hispana regular Presencial Basica 105 10 Activa
Tnicial
Educacién
Educacién Basicay
09H01463 ALBOHISPANO 09 TARQUI Zona 8 TARQUI 09005 | 09D05C02_03| Particular COSTA Hispana regular__| Presencial | Bachillerato 777 62 Activa
Tnicialy
SADOWINSKI Educacion Educaccion
09H01491 SCHOOL 09 TARQUI Zona 8 TARQUI 09005 | 09D05C02_03| Particular COSTA Hispana regular | Presencial | Basica 177 o Activa
Tnicial y
BRILLANTE Educacion Educaccion
09HO1522 FUTURO 09 TARQUI Zona 8 TARQUI 09005 | 09D05C02_03|  Particular COSTA Hispana regular | Presencial | Basica 203 15 Activa
Tnicial y
Educacion Educaccion
09H01418 OLIMPIA 09 TARQUI Zona 8 TARQUI 09D05 09D05C02_03 Particular COSTA Hispana regular Presencial Basica 274 19 Activa
Educacion
JESUS EL BUEN Educacion Basicay
09H02225 PASTOR 09 TARQUI Zona 8 TARQUI 09005 | 09D05C02_03|  Particular COSTA Hispana regular | Presencial | Bachillerato 517 16 Activa
Tnicial y
Educacién Educaccion
09H01293 FENIX1228 09 TARQUI Zona 8 TARQUI 09D05 09D05C02_03 Particular COSTA Hispana regular Presencial Basica 258 15 Activa
Tnicialy
Educacién Educaccion
09H01297 LA COLMENA 09 TARQUI Zona 8 TARQUI 09D05 09D05C02_03 Particular COSTA Hispana regular Presencial Basica 434 30 Activa
Tnicial
Educacién
ACADEMIA NAVAL Educacion Basicay
09H01689 GUAYAQUIL 09 TARQUI Zona 8 TARQUI 09005 | 09D05C02_03| Particular COSTA Hispana regular__| Presencial | Bachillerato 1432 81 Activa
nicial
Educacion
Educacion Basicay
09H01608 PAUL RIVET 09 TARQUI Zona 8 TARQUI 09D0S 09D05C02_03 Particular COSTA Hispana regular Presencial Bachillerato 492 33 Activa
Tnicial y
UNIDAD EDUCATIVA| Educacion Educaccion
09H01010 INVESCIENCIAS 09 TARQUI Zona 8 TARQUI 09D05 09D05C02_03 Particular COSTA Hispana regular Presencial Basica 404 33 Activa
Educacion Educacion
09H01016 MAKARENKO 09 TARQUI Zona 8 TARQUI 09005 | 09D05C02_03| Particular COSTA Hispana regular | Presencial | Basica 164 8 Activa
nicial
Educacion
Educacion Basicay
09HO01501 | BRISAS DEL RIO 09 TARQUI Zona 8 TARQUI 09005 | 09D05C02_03| _Particular COSTA Hispana regular__| Presencial | Bachillerato 423 20 Activa
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APENDICE B
TablaB1

Estadisticos total-elemento

Alfade
Media de la Varianza de - - Cronbach
escalasi se la escala si se Correlacion Correlacion si se
eliminael eliminael elemento-totdl  maltiple al elimina
corregida cuadrado
elemento elemento g el
elemento

¢ Lasatisfaccionen el entorno
Laboral de lainstitucioninfluyeen  54.45 41.103 .630 937 .812
el desempefio de sus funciones?

¢Esta usted de acuerdo como esta
gestionado el departamentoen el
que trabaja respectoa las metas que
tiene encomendadas?

Mediante la comunicacién puedo
desarrollar relaciones 55.10 44.621 406 676 .827
interpersonales laborales

En relacion a las condiciones fisicas
del lugar de trabajo ustedconsidera  55.00 47.158 .366 .819 .830
que es

¢Esde importancia para la
Institucion contar conplanesy

54.30 43.484 .540 .827 .819

acciones especificas destinadas a 54.40 41.937 174 947 806
mejorar el trabajo de los docentes

¢Existen algunas politicas de

incentivos cuandoel docente 54.70 42 642 661 759 812

introduce iniciativas de mejorasen
el trabajo que realiza
¢Esreconocidoel eficiente
desempefio de las funciones 54.55 41.839 545 .886 .818
laborales de los docentes

¢En lainstitucion educativase
fomenta el respeto entre los

docentesal realizar sus labores 54.15 45.397 671 887 819
diarias

De la parte del personal con quien

es mas fluida la comunicacién diaria 56.55 47.313 137 756 846
¢Se tomaen cuenta la

responsabilidad e iniciativa por 54.40 46.989 213 531 838

parte del docente para el correcto
desarrollo del trabajo
¢EsimportanteLa Institucion
Educativa contar con politicas
donde indiquen que estandares se 54.70 39.168 .623 .850 .812
debe cumplir en el desarrollode las
funciones docentes

Se cumple con los estandares
Educativos (Aprendizaje,
Desempefio Profesional, Gestion
Escolar e Infraestructura) que
requiere el Ministerio de Educacién
parael desarrollo de las actividades
¢ Existe un compromiso por parte de
laInstitucién para mejorar lacaliced  54.55 42.261 479 .867 .823
del servicio

Se realiza evaluaciones para medir
el desempefio de los docentes

La Evaluacion del Docente en las
Instituciones se Aplica de Forma

54.35 44.134 478 .926 .823

54.60 43.411 497 .838 821

57.40 50.463 -.091 .703 .845

Fuente: Programa Estadistico SPSS. Version 15.0
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