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Resumen

El presente estudio titulado “Evaluacion del Clima Organizacional y su Incidencia en el
Desempeio Laboral de los Docentes de la Unidad Educativa Particular Instituto Coello” tiene
como objetivo: Analizar la incidencia del clima organizacional en el desempefio laboral de los
docentes de esta Institucion, mediante la aplicacion de una encuesta al profesorado de la
institucion con el fin de conocer los conflictos humanos y determinar el impacto de estos en sus
labores docentes.

La metodologia El tipo de estudio es cuantitativo, pues se busca determinar la situacion de las
variables involucradas: Evaluar los factores Motivacionales segun la teoria de Herzberg y
evaluar el Clima Organizacional para posteriormente analizar la influencia entre una y otra
variable, cuya poblacién esta conformada por 32 colaboradores. El cuestionario recoge y
describe hechos de la organizacion mediante la percepcion del individuo.

El instrumento en su formato original esta conformado por 53 reactivos distribuidos en 9
dimensiones en escala tipo Likert con cuatro opciones de respuesta. Las escalas son: estructura,
responsabilidad, recompensa, riesgo, calor, apoyo, estandares de desempefio, conflicto e
identidad.

Lo que permite identificar el clima de los trabajadores, la percepcion de los efectos
subjetivos percibidos, del sistema formal, para conocer las motivaciones de las personas que
trabajan en la organizacion. Se evidencia como resultados que los docentes de la institucion
consideran que tiene una carga de trabajo alta, de igual forma se evidencia que tienen las
habilidades necesarias para el trabajo que desempefian, pero consideran que no existe un plan

que les permita crecer profesionalmente por parte de la Institucion

Palabras clave: clima, laboral, desempefio, laboral, docentes, educacion
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Abstract

The objective of this study entitled "Evaluation of the Organizational Climate and its
Incidence on the Labor Performance of Teachers of the Coello Institute Private Educational
Unit" is to: Analyze the incidence of the organizational climate on the labor performance of the
teachers of this Institution, through the application of a survey to the teaching staff of the
institution in order to learn about human conflicts and determine the impact of these on their
teaching work.

The methodology The type of study is quantitative, since it seeks to determine the situation of
the variables involved: Evaluate the Motivational factors according to Herzberg's theory and
evaluate the Organizational Climate to later analyze the influence between one variable and
another, whose population is made up of 32 collaborators. The questionnaire collects and
describes facts of the organization through the perception of the individual.

The instrument in its original format is made up of 53 items distributed in 9 dimensions on a
Likert-type scale with four response options. The scales are: structure, responsibility, reward,
risk, warmth, support, performance standards, conflict, and identity.

What allows to identify the climate of the workers, the perception of the perceived subjective
effects, of the formal system, to know the motivations of the people who work in the
organization. It is evident as results that the teachers of the institution consider that they have a
high workload, in the same way it is evident that they have the necessary skills for the work
they perform, but they consider that there is no plan that allows them to grow professionally on

the part of the institution.

Keywords: work, environment, job, performance, teachers, education
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Introduccion

El clima organizacional ha sido siempre un factor importante dentro de las
instituciones cualquiera que sea la naturaleza de sus actividades, por medio de una evaluacion
se puede llegar a determinar como afectan en el proceso de obtencion de los objetivos de la
institucion (Salazar & Enriquez, 2017).

Los términos clima y desempefio laboral se han convertido en palabras de uso
constante en las instituciones tanto publicas como privadas, esto se debe a que son
considerados factores primordiales para el desarrollo y crecimiento de las organizaciones

(Montoya & Boyero, 2016).

En la actualidad se considera que es de gran importancia que haya un correcto manejo
de la informacién en lo referente al clima laboral, desempefio cumplimiento, eficacia y
eficiencia, con estos datos y la aplicacion de un método que permita su analisis se obtiene los

resultados que reflejen la realidad de la organizacion (Torres, 2011).

Es asi como las instituciones educativas al ser organizaciones donde se realiza una
gran interaccion con nifios y jovenes de diferentes edades necesitan un constante control ya
que los docentes se convierten de los principales implicados al estar expuestos a diferentes
situaciones tanto en lo laboral como en lo personal, todo esto puede afectar la forma en que
percibe su entorno, rendimiento y calidad de los resultados de su gestion en el trabajo

(Marcelo & Vaillant, 2009).

El anélisis de la incidencia del clima organizacional en el desempefio de los docentes
puede presentar la informacion necesaria para gque los directivos de la institucion puedan
gestionar planes estratégicos de trabajo y tomar medidas para el mejoramiento de los procesos
y de esta forma se logre fortalecer el ambiente laboral, para lograr la satisfaccion de los

colaboradores y asi lograr mejorar el servicio educativo que se presta (Madero, 2012).



En el presente proyecto de investigacion se desarrollard un andlisis del clima
organizacional de la Unidad Educativa Instituto Coello y por ende su incidencia en el
desempefio laboral de los docentes.

Con el proposito de proponer un plan de mejora, que sirva de guia a los directivos y
autoridades de la Unidad Educativa, para fomentar un clima laboral agradable, motivador para
sus empleados, y de esta manera incrementar su desempefio laboral (Lascano & Quifionez ,

2013).

En el primer capitulo el cual corresponde al marco tedrico se determina los conceptos
basicos para la comprension del estudio, tales como clima organizacional, la relacion entre el
clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores docentes, lo cual permitira

entrar en el contexto en la que se enmarca la realidad laboral de los docentes.

Segundo capitulo corresponde al marco referencial, la estructura organizacional, las
diferentes funciones, analisis del clima organizacional de la institucion, el tercer capitulo se
presenta un marco metodologico, las técnicas e instrumentos para recopilar informacion lo
cual constituye la base del trabajo de investigacion. En el tercer capitulo, corresponde al
analisis e interpretacion de resultados de la informacion obtenidos de fuentes y técnicas de
recoleccion de datos, que permita evaluar el clima organizacional segun el criterio de los
trabajadores de la unidad Educativa Instituto Coello. Dando como resultados que existe un
coeficiente de determinacion del 0,725526197954614 lo que significa que la variable clima

organizacional explica en un 72.55 % el desempefio laboral.

En el cuarto capitulo, se propone un plan de Mejora del desempefio laboral de los docentes

de la Unidad Educativa Instituto Coello. Y para finalizar, se presentaran las conclusiones y

recomendaciones.



Planteamiento de la Investigacion
Objeto de Estudio:

La Unidad Educativa Instituto Coello de la ciudad de Guayaquil es un “centro
educativo incluyente y respetuoso de la diversidad, apegado a la formacion integral de los
educandos (...) para lograr cambios trascendentales en la sociedad, capaces de integrarse a la
vida moderna a través de un modelo educativo técnico, que se fortalece en la implementacion

de valores, con proyeccion de éxito, equidad e inclusion” (Instituto Coello, 2021).

Campo de Accion:
Se estudiaran variables de clima organizacional y su incidencia laboral, para identificar
aspectos que pueden corregirse y lograr una mayor satisfaccion del personal docente que

labora en la institucion.

Planteamiento del Problema:

Actualmente la institucion evidencia una problematica en la relacion laboral
presentando falta de motivacion y compromiso por parte de los docentes, este tipo de
problema puede llegar a desencadenar un bajo rendimiento en el cumplimiento de las
obligaciones laborales y puede limitar los niveles esperados de productividad y confort por

parte de los docentes y demas personal (Toasa, 2014).

Aunque la institucién tiene estatutos y normas, se presentan problemas de
inconformidad con ciertas decisiones tomadas por los directivos, que llegan a influir en el
sentir de los docentes y por ende afecta el clima laboral, el impacto que tiene el
comportamiento de inconformidad general de los docentes durante el desarrollo de sus
responsabilidades y en su relacion directa e interaccion que mantienen diariamente tanto con
el personal administrativo, alumnos y padres de familia puede generar problemas calidad

educativa. La importancia que genera amerita ser evaluada por la institucion, si el clima



laboral no es el 6ptimo puede afectar a cualquiera de estos grupos lo cual se vera reflejado en
la calidad educativa de los estudiantes y en el prestigio de la Institucion (Niebles, Hoyos et

al., 2019).

Es asi como la forma de comportarse y el actuar de ciertos integrantes de la
organizacion, estara especificamente relacionada con la cultura organizacional que exista
dentro de la institucién, ademas de la forma en que interacttan cada uno de los individuos
entre si y su interaccion con sus directivos o autoridades. “Los estilos de liderazgo, la
motivacion, comunicacion y recompensas, entre otros factores, y la manera en que todo ello

ejerce influencia directa sobre los integrantes del grupo” (Zambrano, Pineda et al., 2017).

Como lo muestran diferentes autores, los problemas en el tipo de ambiente
organizacional determinan la calidad de la educacion que se brinda, siendo asi un factor
determinante. Al respecto se encuentra que coinciden varios investigadores ya que se plantea
como la percepcion uge tienen los trabajadores en una institucion de educacion respecto al

clima en el que realizan sus actividades (Villacorta, 2018).

El clima organizacional y las probleméticas que ocasione éste, sobre el desempefio de
los docentes, a la larga influyen en el desarrollo del ambiente escolar y por ende tendra
influencia sobre factores relacionados con el aprendizaje de los estudiantes. Ademas, a pesar
de su importancia, en la practica en las organizaciones educativas este clima no suele ser
adecuad, resultando de alguna manera un tanto insatisfactorio segun lo califican ciertos

actores educativos (UNESCO, 2013).

Otra problematica presente en el area educacional y que ha sido identificada por
varios autores precisa que: el clima organizacional que se desarrolla dentro de las

instituciones de educacion sefialan en algin grado la aparicion de malestar o el desarrollo del



sindrome de Burnout de los profesores los cuales se ven agobiados por las cargas en sus

labores y responsabilidades.

Es por ello por lo que cuanto mejor sea el clima prevaleciente en el interior de la institucion,

su equivalente seria mas bajo en los niveles de tension. (Zambrano, Ramén et al., 2017).

La satisfaccion en el trabajo, segun se sefiala en diferentes investigaciones; como un
indicador significativo de comportamientos anormales, tales como el absentismo y el
cambio de puesto y de organizacién. Por otra parte, no hay que olvidar su gran importancia,
ya que esta se refleja en el desarrollo de las funciones de los colaboradores y puede influir

decisivamente en la calidad de servicio que preste una institucién (Chiang, 2007).

Otra problemaética que se evidencia es que se genera un clima negativo que acarrea
tensiones y conflictos. La creacion de un clima confortable desde todos los aspectos es un
punto necesario para crear cimientos fuertes. Y esto debe tomarse como un beneficio
adicional para la institucion y como una inversion a largo plazo (Del Castillo & Yamada,

2020).

No importa el tipo de trabajo que se realice o el sector en el que se desarrolle, la
satisfaccion en el trabajo es importante en cualquier tipo de profesion; es asi que un docente
que se encuentre satisfecho en su lugar de trabajo puede proyectar un alto rendimiento que se
vera reflejado en la percepcion de sus estudiantes. En cualquier profesion refiriéndose a
términos de productividad y calidad. En estudios de grupos de profesores universitarios
también se registran valores similares, la variable de satisfaccion laboral influye de manera
directa en la calidad de la gestion de los grupos de trabajo los cuales se conforman dentro de

la institucion (Simbron, 2020).

En la actualidad el indice de cambio es mas rapido, su magnitud es mucho mayor vy la

cantidad y calidad de este es diferente, lo que hace que los responsables de las instituciones



educativas tengan que enfrentarse con problemas que nunca habian visto antes (Simbron,

2020).

Formulacion del Problema
¢Cdémo el clima organizacional incide en el desempefio laboral de los docentes de la

Unidad Educativa Particular “Instituto Coello”?

Justificacion de la Investigacion
Es de suma importancia para el logro de los objetivos de la institucion, mantener un
clima satisfactorio en sus docentes; la percepcion del ambiente organizacional por parte de los
integrantes de una institucion, este tema tiene poca investigacion en el medio educativo,
aungue en el empresarial se ha desarrollado una mayor investigacion en educacion por lo cual

es mas que necesario crear un estudio que ahonde en el tema (Sagredo, 2019).

Para una organizacion es de suma importancia contar con colaboradores con el perfil
adecuado, que sean idoneos y que puedan garantizar su correcto rendimiento de sus
actividades a cargo; en ese sentido es que se concreta el proceso de globalizacién, una de las
dimensiones sobre las que influye ese proceso y que significa un valor positivo de este
proceso es la necesidad que va ganando campo en las instituciones de conocer el estado de
animo de sus trabajadores, o sea los niveles de bienestar que las personas tienen en su trabajo;
Ya no importa Unicamente el rendimiento o la productividad sino que se hace una cuestién de
principio el favorecer la construccion del buen clima dentro de la organizacion, la institucion
no es meramente un lugar de trabajo sino que es un espacio de convivencia social, un espacio

de desarrollo de las personas (Novoa, 2007).

Al ser una institucion educativa las consecuencias de un buen clima laboral pueden
desarrollar en los docentes un mayor sentido de pertenencia, realizar este analisis puede

constituirse una herramienta clave para que el instituto Coello pueda gestionar mejor la toma



decisiones que fortalezcan el ambiente laboral, de tal forma que se mejore la calidad de

servicio (Medina, 2017).

Asi como es importante que el recurso humano cumpla de forma correcta sus
funciones y responsabilidades, la organizacion debe comprender las necesidades de su grupo
de trabajo, por medio de indicadores que determinen los niveles de satisfaccion y compromiso
de los colaboradores; debe crear un ambiente laboral adecuado donde se pueda alcanzar un
alto nivel de productividad, para asi lograr los objetivos primordiales de la organizacion

(Montoya & Boyero, 2016).

Cuando se refiere al comportamiento y desempefio de un docente, son variables que
pueden ser medidas y de igual forma existen diferentes pardmetros para su evaluacién, estos
deben ser prestablecidos, siendo asi que el docente tenga conocimiento de ello con

anticipacion y los motivos de dicha evaluacion (Montenegro, 2007).

Las instituciones educativas buscan la mejora constante de la calidad estudiantil,
abriendo asi multiples retos y frentes, no se trata solo de la mejora en infraestructura, sino que
existen parametros que deben proyectarse desde las précticas cotidianas de los maestros y que
dependeran de la interaccion del alumno y docente, porque afecta a las dos partes (Zabalza,

2020).

El ambito laboral de los docentes esta enmarcado a los parametros de control que
ejerce sobre ellos, los directivos y debe ser cuidado minuciosamente, para no agobiar de
manera rigida al docente, las circunstancias del ambito personal que estan referidas al interior
del sujeto y sus interpretaciones como persona y las circunstancias del trabajo, en el sentido
mas amplio tales como beneficios, reconocimiento, politicas empresariales, entorno fisico,

seguridad, laboral, compafieros de trabajo, entre otros; el balance que se presenta entre lo



obtenido y lo esperado, da como resultado la satisfaccion o la insatisfaccion de los docentes

(Tena & Villanueva, 2010).

Esta investigacion se propone conocer como el clima organizacional incide en el
desempefio laboral de los docentes de la Unidad Educativa Instituto Coello, lo cual servira
para fijar estrategias o lineamientos de trabajo que permita crear un ambiente de confort y

motivacion para el cumplimiento de los objetivos académicos.

De igual forma se pretende servir de referencia a futuros estudios aportando con
informacidn y datos que obtengan, se espera dar un aporte en beneficio de la institucion y los
docentes que en ella laboran; mostrar como el capital humano es sumamente importante para
la organizacion y que, como empleadores, las autoridades de la institucion piensan en el

beneficio de sus colaboradores.

Hipotesis
HO: El clima organizacional no incide en el desempefio laboral de los docentes de la
Unidad Educativa Particular Instituto Coello.
HA: El clima organizacional incide en el desempefio laboral de los docentes de la

Unidad Educativa Particular Instituto Coello.

Objetivo General

Analizar la incidencia del clima organizacional en el desempefio laboral de los docentes
de la Unidad Educativa Particular Instituto Coello, mediante la aplicacién de una encuesta
al profesorado de la institucion con el fin de conocer los conflictos humanos y determinar

el impacto de estos en sus labores docentes.

Objetivos Especificos
1. Determinar el marco teérico y conceptual del clima organizacional y el desempefio

laboral de los docentes.



2. Establecer el marco referencial para identificar la incidencia del clima laboral en el
desempefio de los docentes de la Educativa Particular Instituto Coello.

3. Determinar el marco metodoldgico y los resultados de estudios, a nivel nacional e
internacional, referentes a la incidencia del clima organizacional y el desempefio laboral
de los docentes.

4. Disefiar un plan estratégico enfocado en mejorar el desempefio laboral de los docentes.

Preguntas de investigacion
1. ¢Cbomo determinar el marco tedrico y conceptual del clima organizacional y el
desempefio laboral de los docentes?
2. ¢Cual es el marco referencial pertinente para identificar la incidencia del clima
organizacional en el desempefio laboral de los docentes de la Educativa Particular

"Instituto Coello"?

3. ¢Cuél es el marco metodoldgico y los resultados de estudios a nivel nacional e
internacional que analizan la incidencia del clima organizacional y el desempefio
laboral de los docentes?

4. ¢Qué factores se deben considerar para el disefio de un plan estratégico enfocado en

mejorar el desempefio laboral de los docentes?

Limitaciones

Como principal limitacion del estudio se encuentra que los docentes tienen resistencia
a exponer una respuesta real sobre su nivel de satisfaccion dentro de la institucion por temor
de que las autoridades puedan conocer sus opiniones y de alguna manera esto afecte su
estabilidad laboral. La encuesta sera contestada honestamente por parte de la plantilla

docente de la UEP Instituto Coello.
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Delimitaciones
El presente estudio analizara el clima organizacional y su incidencia en la satisfaccion
laboral de los colaboradores de Instituto Coello una muestra de 52 trabajadores. Esta
investigacion y su delimitacion temporal es de un afio, tiempo en el cual se desarrolla el

trabajo de investigacion. La investigacion fue realizada en el afio 2022,
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Capitulo 1

Marco Tedrico

En el presente marco teorico se pretende mostrar las diferentes teorias estudiadas y sus
autores para encontrar su forma de aplicacion en la investigacion. Esto permitira una mejor

comprension de la investigacion.

Teorias Sobre la Conducta.

Destaca la teoria de Hull (1943, 1952), que proporciona un modelo de la conducta
humana, dicho modelo explica el comportamiento a partir de dos conceptos motivacionales
activadores: el impulso (drive), el incentivo y el aprendizaje asociativo, la motivacion y
aprendizaje representan los ejes fundamentales explicativos de la conducta. En el reparto de
tareas, a la motivacion se le asigna la activacién o energizacion del comportamiento, mientras
que los principios de aprendizaje asociativo se responsabilizan de marcar el rumbo o direccion

hacia la consecucion de las metas establecidas (Heredia, 2017).

Teorias Sobre la Motivacion.

Las teorias de la motivacion “no racionales” se ocupan de procesos que ocurren durante
la tarea y buscan determinar la influencia de factores “en caliente” o en el momento en que se
desarrolla la tarea, como el estado de animo, las emociones y el afecto; por otro lado estan las
teorias frias, que son menos maleables, y ponen especial atencién a factores como las
necesidades, la predisposicidn personal y la expresion génica ademas el conjunto de teorias que
se enfocan en el estudio de las motivaciones extrinsecas de los individuos, también pueden ser
clasificadas en dos categorias: las que se ocupan del disefio de la tarea, y las que describen la

influencia social en la conducta (Mitchell & Daniels, 2003)
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Teoria Conductista

La teoria de la autodeterminacién desarrollada por Deci y Ryan ha contribuido a que
academicos de diferentes paises incrementen la produccion cientifica de sus lineas de
investigacion, discutan y refinen el marco conceptual de esta, como el mismo Deci sefiala, la
belleza de esta teoria radica en su utilidad en diferentes campos del conocimiento y el niUmero
de anélisis culturales que ha producido para comprobar si las conclusiones obtenidas se
sostenian en diversos contextos nacionales; en teoria de las necesidades psicoldgicas basicas
reflexiona sobre el bienestar psicoldgico y la salud mental a partir de la satisfaccion de tres
aspectos naturales de los seres humanos sobre los que gira gran parte de sus posicionamientos
como psicologo social, la autonomia, la competenciay la relacion con los demas; de igual forma
Deci profundiza en la idea de recompensa. Las teorias conductistas mantienen que las
respuestas se fortalecen cuando van seguidas de una recompensa. Lo valioso viene después de
la accion. Sin embargo, Deci sefiala que, si bien las personas llevan a cabo conductas para
obtener la recompensa de una meta, recompensa que puede ser intrinseca, extrinseca o afectiva,
cuando la recompensa extrinseca se asocia a una tarea que tiene poco interés para la persona,
no se produce el efecto deseado sobre la motivacién, pero si la tarea es significativa, la
recompensa extrinseca influye de manera positiva sobre la motivacién intrinseca (Lacarcel,

2011).

De esta forma, la motivacion se concibe como la trama que sostiene el desarrollo de
aquellas actividades significativas, por lo cual, en el plano educativo, la motivacion se evidencia

en la disposicion para ensefiar y aprender de forma autdnoma y continua (Ajello, 2003).

Teoria de la Jerarquia de Necesidades de Maslow
La “Teoria de la Motivacion Humana”, plantea una jerarquia de necesidades y factores
gue motivan a los seres humanos; esta teoria identifica cinco categorias de necesidades las

cuales se ordenan de forma jerarquica ascendente y en base a su importancia para la
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supervivencia de la persona y su motivacion. Lo que muestra que cada vez que el hombre
satisface una de sus necesidades, surge una nueva que puede cambiar su comportamiento

(Angarita, 2011).

Dentro de las cinco categorias se encuentra las necesidades fisioldgicas que son de
origen biologico y definen la supervivencia del hombre por lo cual se consideran necesidades
bésicas como respirar, beber agua, dormir, comer, el sexo; necesidades de seguridad es el
segundo escaldn de necesidades se refiere a la seguridad del individuo como tal, la estabilidad
y la proteccion como lo son la seguridad fisica, el empleo, los ingresos, recurso, familiar, la
salud; necesidades de amor, afecto y pertenencia corresponde al tercer escaldn de necesidades
y surge cuando el anterior se encuentra cubierto, estas contiene necesidades tales como el amor,
el afecto y la pertenencia o afiliacion a un cierto grupo social y tiene como fin el superar los
sentimientos de soledad; necesidades de estima: cuando la persona siente que las tres primeras
clases de necesidades estan satisfechas, surgen las llamadas necesidades de estima orientadas
hacia la autoestima, las personas se sienten seguras de si misma y valiosas dentro de una
sociedad; Maslow sefialé dos necesidades de estima: una inferior que incluye el respeto de los
demas, la necesidad de estatus, fama, gloria, reconocimiento, atencién, reputacion, y dignidad,;
y otra superior, que determina la necesidad de respeto de si mismo, incluyendo sentimientos
como confianza, competencia, logro, maestria, independencia y libertad; necesidades de
autorealizacion: son las més elevadas y se hallan en la cima de la jerarquia; Maslow describe la
autorealizacion como la necesidad de una persona para ser y hacer lo que la persona "nacié para
hacer”, es decir, es el cumplimiento del potencial personal a traves de una actividad especifica

(Angarita, 2011).
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Teoria del Aprendizaje Social de Rotter
Es indispensable nombrar a Julian Rotter sus postulados fueron cruciales para dar forma
a la teoria del aprendizaje social, a partir de la integracion de las teorias del aprendizaje y la

personalidad (Pintrich & Schunk, 2006).

Esta teoria plantea que segln es el comportamiento en un contexto social determinado,
asi sera el lugar de control interno o externo que la persona tenga; asi, fusiono el rol del
conductismo en el reforzamiento del aprendizaje con los aspectos cognitivos de las personas
siendo su objetivo principal conformar una teoria que explicara como las personas aprenden en
contextos sociales; lo que mas interés ha suscitado en la teoria de Rotter es una expectativa
generalizada y como tal, se refiere al grado en que las consecuencias de las conductas

corresponden a factores personales o factores externos (Cano et al., 2005).

Teoria de Autoeficacia
Es la influencia en las creencias de la gente en sus capacidades para ejercitar el control
en situaciones que afectan a sus vidas, las personas que tienen un alto sentido de la eficacia

tienden a desafiar aquello que creen

que pueden dominar, mientras que los que estan llenos de dudas de si mismos tienden a
alejarse de las situaciones que creen que exceden sus actitudes por lo cual este tipo de decisiones
tienden afectar el tipo de vida que la persona desea llevar; la teoria de autoeficacia ha pasado
por distintas etapas conceptuales y metodoldgicas. Desde sus comienzos hasta la actualidad,
Bandura vio aceptadas sus hipotesis por la comunidad cientifica, y conformd la teoria del
Aprendizaje Social, cuyo eje central, el pensamiento autorreferente, actia mediando la

conducta y la motivacion en las personas (Bandura, 1997).

No obstante, para que el pensamiento autorreferente sea convergente y coherente con el

pensar, sentir y actuar, requiere de la calidad del autoconocimiento y la opinion de eficacia
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personal que se tenga. De ahi que cambio y adaptacion serén las consignas del funcionamiento
humano bajo la perspectiva socio-cognitiva; donde la capacidad de autorreflexion y de
autorregulacion dependen de los factores conductuales, personales y ambientales; el impacto
de la Teoria de Autoeficacia ha sido tal, que ha calado profundo en diversas esferas del
funcionamiento humano como: politica, salud, deporte, educacion entre otras; validdndose

como teoria en la adaptacion y el cambio humano (Covarrubias & Mendoza, 2013).

La Autoeficacia en el Docente
La educacién , la politica y la sociedad demandan un sinnimero de aspectos que
impactan fuertemente en los sentimientos de autoeficacia, en las capacidades, predisposicion
para ensefiar de los docentes por ende sus capacidades se pueden evidenciar de mejor manera
y esto influye directamente en el aprendizaje de los estudiantes, una gran cantidad de estudios
han pretendido explicar como la autoeficacia influye en la realidad educativa, se le ha dado un

gran valor a la conducta humanay la practica docente (Klassen et al., 2010).

Las investigaciones realizadas para la década de los 90 en referencia a la autoeficacia
docente consideraba los efectos positivos logrados en el rendimiento de los estudiantes y el
compromiso era asumido en su totalidad por el docente; el constructo de la teoria tomaba como
la capacidad para la obtencion de resultados positivos en el aprendizaje de los estudiantes y los
profesores asumian la responsabilidad por aquellos factores que estaban a su alcance; tomando
esto como base Gibson y Dembo, examinaron la propuesta y se planted un nueva que genero la
existencia de dos tipos de autoeficacia en el docente, una general enfocada a las expectativas
de resultados y otra personal enfocada a las expectativas de autoeficacia; la autoeficacia docente
general, la concebian como la capacidad del docente para suscitar cambios en los estudiantes,
encontrandose limitada por factores externos; la autoeficacia docente personal se refiere a el
convencimiento que tienen los profesores de sus destrezas y habilidades para favorecer el

aprendizaje en los estudiantes, la conceptualizacion de la eficacia del profesorado se orientaba
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al tipo de causalidad y a las capacidades pedagdgicas para influir en el rendimiento de los

estudiantes (Covarrubias & Mendoza, 2013).

La eficacia del profesor recibié nuevas influencias como la capacidad para influir en el
aprendizaje de sus alumnos, a pesar de las dificultades que pueda presentarse sean estas:
cognitivas, sociales o por comportamiento; los docentes deben invertir un mayor esfuerzo y por
consiguiente también deben ser méas persistentes, aun si los estudiantes presentan una baja
motivacion, pertenecen a entornos socioculturales desfavorecidos o tienen algun tipo de
discapacidad intelectual; contribuyeron significativamente al constructo de autoeficacia
docente definiendo la eficacia del profesor como la capacidad para promover la participacion
estudiantil y el aprendizaje, pese a la desmotivacion y problemas conductuales que presenten
los estudiantes. el proceso de un aprendizaje, en el cual los estudiantes se transforman en sujetos
activos del proceso educativo. No obstante, con el fin de configurar un constructo cada vez mas
especifico, TschannenMoran y Woolfolk (2001) se propuso una conceptualizacién enfocada
mas en las capacidades de que dispone el profesor para organizar y ejecutar cursos de accion
necesarios para lograr con éxito una tarea de ensefianza especifica en un contexto particular.
Esta concepcion refleja en mayor medida la accion del docente eficaz, al representar un juicio
de las capacidades para ensefiar y suscitar aprendizaje, en determinadas y variadas
circunstancias; aportes recientes surgen de la opinidn de Ross y Bruce (2007) quienes conciben
la eficacia del profesor como una expectativa que promueve el aprendizaje en los estudiantes.
También otros consideran que la autoeficacia del profesor es la capacidad para realizar con
éxito tareas especificas de ensefianza; por esto aquellos profesores que tienen un adecuado nivel
de eficacia movilizaran todas las acciones, para que sus estudiantes aprendan y logren buenos
resultados. Ademas, utilizaran estrategias de ensefianza variadas, en consonancia con las
necesidades que tengan sus alumnos. Incluso serdn mas proclives a reflexionar sobre sus

practicas y desempefios pedagogicos. Ahora bien, es importante recordar que el sentimiento de
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autoeficacia en el profesorado también se ve influenciado por el contexto del aula, la escuela y
el entorno; ademas, por los estudiantes, los colegas, la direccion y la comunidad. Los profesores
son lideres de un escenario de aprendizaje y a la vez empleados de una organizacion, ejecutando
sus quehaceres pedagogicos cotidianos, socializando con el resto de la organizacion y

contribuyendo con la sociedad (Covarrubias & Mendoza, 2013).

En una educacion de calidad no basta con que los profesores tengan amplios
conocimientos y habilidades necesarias para el cargo, sino que, ademas, deben ser poseedores
de una férrea confianza y/o conviccion en lo que hacen. Para Rizvi y Elliot (2005) el sentimiento
de autoeficacia del profesorado es parte sustancial de su profesionalidad, asi como también lo
son la practica, el liderazgo y la colaboracion. Un funcionamiento pedagdgico eficaz para
alcanzar un alto grado de destreza requiere el desarrollo de dos procesos: el crecer y el aprender.
En la medida que estén articulados cada uno de los elementos mencionados, los profesores
podran disefiar y organizar ambientes de ensefianza y aprendizaje eficaces (Philippou &

Christou, 2003).

La escuela que se conoce hoy en dia se encuentra establecida por una forma especifica
de organizacion que refleja la manera como esté organizado el trabajo en la sociedad, y en la
literatura sobre educacion existe una gran controversia con relacién a esta cuestion, muchos
autores estan en contra de esta ya que parece considerar desde el momento mismo de la
educacion, un sistema estructurado para entrenar mano de obra futura para las empresas

(Oliveira et al., 2001).

Se hace necesario identificar cuales son los motivadores de los docentes en la educacion,
pues de esta disposicion hacia el trabajo depende el mejoramiento continuo de los procesos
educativos, ya que las técnicas, estrategias didacticas y pedagdgicas, y la participacion

constante en procesos académicos en la profesién docente estan intimamente relacionadas con
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la actitud y la aptitud con las que asume la labor de educar, de lo cual se infiere que una buena
disposicion y motivacion en este ambito permitiran que los procesos de ensefianza aprendizaje
mejoren, ya que la docencia tiene como caracteristica principal la relacion con los otros,
mediante procesos de comunicacion que reconozcan en el otro un sujeto activo capaz de crear
conocimiento. En este sentido, los motivadores constituyen el eje de la motivacion de los

docentes, ya que un docente motivado representa un estudiante motivado (Camargo, 2016).

Teoria de las Necesidades de McClelland
Esta teoria propone una estrecha y directa relacion entre la motivacion en el trabajo con
las necesidades personales de cada colaborador y la prioridad que le dé el individuo a una de

estas necesidades, las cuales se identifican en 3; Poder, Afiliacion y Logro.

a) Poder. Basicamente constituye la necesidad que puede existir en ciertas personas de
difundir o influir en otros individuos a través de la autoridad, dicha necesidad puede
ser valorada también como una variante de la necesidad de estima, aprecio o
consideracion de los individuos.

b) Afiliacion. Se comprende como la necesidad de establecer relaciones interpersonales
satisfactorias, asi como de disfrutar de la compafiia de otras personas. En la teoria de
Maslow se denomina como necesidad de afecto.

c) Logro. Cuando esta necesidad se impone responde a la complacencia que
experimenta el individuo al alcanzar metas y/o resultados. Este tipo de personas se
esfuerzan en mayor grado para obtener buenos resultados por lo que perciben una
mayor satisfaccion al lograrlos. De igual manera al no tener desafios que atravesar el

individuo experimenta una sensacion negativa de insatisfaccion
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Tomando en cuenta lo expuesto esta herramienta es Gtil para ubicar, categorizar o zonificar a
los colaboradores de acuerdo con su perfil psicoldgico, en roles a desempefiar que motiven su

necesidad predominante (Reyes, 2012).

Teoria X'y Teoriay de Mc Gregor
Douglas McGregor es el creador de las teorias "Teoria X"y "Teoria Y". Son dos teorias
contrapuestas de direccion; en la primera, los directivos consideran que los trabajadores sélo
acttian bajo intimidaciones, y en la segunda, los directivos se basan en el principio de que la

gente quiere y necesita trabajar.

“Después de observar la manera en que los gerentes tratan con sus empleados,
McGregor concluy6 que la percepcion de los colaboradores sobre la naturaleza humana se
basa en: El Clima Organizacional, Definicion, Teoria, Dimensiones y Modelos de Abordaje,
un conjunto de premisas con las que los directivos moldean su comportamiento hacia sus

’

subordinados.’
La Teoria X postula cuatro premisas de los gerentes:
1. A los empleados no les gusta el trabajo y, siempre que pueden, tratan de evitarlo.

2. Puesto que no les gusta el trabajo, hay que obligarlos, controlarlos o amenazarlos con

castigos para conseguir las metas.

3. Los empleados evitaran las responsabilidades y pediran instrucciones formales siempre

que puedan.

4. Los empleados colocan su seguridad antes que los demas factores del trabajo y

exhibiran pocas ambiciones.

En contraste con estas ideas negativas sobre la naturaleza humana, McGregor sefial6 cuatro

premisas que llamo teoria Y':
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1. Los empleados pueden considerar el trabajo tan natural como descansar o jugar.
2. Las personas se dirigen y se controlan si estdin comprometidas con los objetivos.
3. La persona comun puede aprender a aceptar y aun a solicitar responsabilidades.

4. La capacidad de tomar decisiones innovadoras esta muy difundida entre la poblacion y

no es propiedad exclusiva de los puestos administrativos”.

En la teoria X se supone que las necesidades de orden inferior dominan a los individuos. En la
teoria Y se asume que rige las necesidades de orden superior. El propio McGregor sostenia la
conviccion de que las premisas de la teoria Y son mas validas que la teoria X. Por tanto,
proponia ideas como la toma participativa de decisiones, puestos de trabajo de
responsabilidad y estimulantes, asi como buenas relaciones en los grupos, como medios para
aumentar al méximo la motivacién laboral de los empleados. Las premisas de unay otra
teoria seran las apropiadas dependiendo la situacién, considerando que la base de toda
motivacion consiste en hacer el trabajo atractivo y lleno de satisfacciones para quien lo ejerce,

se considera importante que el trabajo se debe hacer mas facil y agradable (Reyes A. , 2012).
Teoria de Rensis Likert para Mejorar el Clima Organizacional

Existen distintos tipos de clima organizacional, y esto depende de las diferentes clases de
liderazgo y de cémo lo sienta el personal de la institucion de educacion. En este sentido,
Lickert define cuatro tipos de clima, los cuales se vinculan al tipo de direccion, liderazgo y el
trabajo en grupo: estos son tipo autoritario, explotador, autoritario paternalista, participativo

consultivo, participativo del grupo (Gamarra Ramirez, 2014).

Si se toma en cuenta el valor de una institucion educativa y si se manifiesta que todos los
docentes colaboradores, pueden ser designados en sus responsabilidades por el director, pero

en forma racional y oportuna, sin pretender marcar diferencias, ya que ninguno es mejor que
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el otro. Puesto que existen escenarios en los que se puede presentar que exista un director que

no confié en las capacidades de los docentes, esto infundird temor en ellos, por tanto esto

traerd insatisfaccion en el grupo de trabajo, frente a todas las actividades que se realicen en la

institucion.

Lo sefialado por el autor, confirma que el clima laboral u organizacional positivo, permite

a los docentes alcanzar un mejor desempefio, asi logran mejores niveles en el proceso de

ensefianza y aprendizaje de los estudiantes.

a)

Sistema Autoritario: Aqui el director se convierte en un impositor reglas y normas.
“Esto se da por que no se tiene la suficiente confianza en sus colaboradores, se
percibe un ambiente laboral de temor y la relacién laboral entre directivos y docentes
es muy baja, las decisiones son tomadas exclusiva y unicamente por el jefe ”. Este tipo
de ambiente es util, para imponer reglas, normas, valores organizacionales, funciona
mejor con docentes nuevos y menos capacitados, y con el personal con desempefio
bajo o deficiente.

Sistema Participativo: Es uno de los sistemas mas beneficioso para la organizacion, La
ventaja de su uso es que se toma en cuenta la opinidn de los docentes, Su base esta en
confianza de los directivos hacia los docentes, lo cual permite que se tome decisiones
mas especificas y enfocadas. En este clima es muy importante que un directivo sea
capaz de confiar en las decisiones que toma sus docentes.

Este tipo de ambiente el docente tiene la libertad de participar con opiniones y
también puede tomar decisiones con referencia al desarrollo escolar de los alumnos,
dar opiniones, asi el personal docente da su mayor esfuerzo para en el momento de

cumplir los objetivos.

c) Sistema Consultivo: En este sistema de organizacién se debe descentralizar las

decisiones que se toma y hacer participe a los docentes; de igual forma lo que
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pretende es que este sea un sistema en el cual se realice una delegacion de las
decisiones. Se mantiene el orden por jerarquias pero las decisiones se adoptan desde
los escalones primarios, con este tipo de organizacion se pretende que haya mas
confianza en los niveles altos de responsabilidad.
d) Sistema Cooperativo: Con este sistema se pretende destacar la ayuda mutua e
interaccion de trabajo entre los colaboradores. Para asi generar un clima de trabajo
donde los colaboradores sientan que son Utiles y necesarios para el desarrollo de la
institucion. Para lograr esto es necesario capacitar de forma constante al grupo de
trabajadores, logrando designar tareas y responsabilidades para cada docente, creando
asi un engranaje de trabajo en el cual cada docente serd una persona Util y responsable
dentro de la institucién. Este tipo de clima organizacional une a todos los
colaboradores, quienes complementaran sus conocimientos y experiencias, logrando
un equilibrio en cuanto a los conocimientos y técnicas de desarrollo pedagdgico (De la
Cruz, 2015).
Teoria de Hernan Alvarez Londofio - Hacia un Clima Organizacional Plenamente
Gratificante

Este modelo de evaluacion del clima organizacional fue desarrollado por el profesor
Alvarez de la Universidad del Valle y permite al encuestado dar su opinion respecto a 24
factores incidentes en el clima organizacional, valorandolos en un continuum de uno a 10
(donde uno representa la calificacion mas baja y 10 la mas alta, que corresponde a un clima
plenamente gratificante); permite tambien que los encuestados que no consideren que el factor
Se encuentra en su mejor expresion, expongan su opinién respecto a por qué no lo considera

plenamente gratificante.

Los factores determinantes del clima organizacional planteados por Alvarez son los

siguientes:
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vV Vv YV Vv VY Vv VY ¥V ¥V ¥V V V¥V VY V¥V ¥V V V¥V VYV ¥V VY V V VY

Claridad Organizacional
Estructura Organizacional
Participacion

Instalaciones
Comportamiento Sistémico
Relacion Simbidtica
Liderazgo

Consenso

Trabajo Gratificante
Desarrollo Personal
Elementos de Trabajo
Relaciones Interpersonales
Buen Servicio

Solucién de Conflictos
Expresion Informal Positiva
Estabilidad Laboral
Valoracion

Salario

Agilidad

Evaluacién del Desempefio
Retroalimentacion
Seleccidn de Personal

Induccidn e Imagen de la Organizacion.
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Un aspecto a tener en cuenta en la realizacion del clima organizacional es que, al aplicar la
encuesta en un area especifica de una organizacion de gran tamafio, puede conducir a que la

gente pierda el contexto del anlisis global (Garcia,2009)

Teoria de Dessler

Para Dessler la importancia del concepto de clima esta en la funcion que cumple como
vinculo entre aspectos objetivos de la organizacion y el comportamiento subjetivo de los
trabajadores. Es por ello, que su definicion se basa en el enfoque objetivo de Forehand y
Gilmer (1964) que plantea el clima como el conjunto de caracteristicas permanentes que
describen una organizacion, la distinguen de otra, e influyen en el comportamiento de las
personas gue la forman. Como parte de su teoria toman en cuenta cinco variables
estructurales: el tamafio, la estructura organizacional, la complejidad de los sistemas, la

pauta de liderazgo y las direcciones de metas.

Se considera que el enfoque estructural es mas objetivo porque se basa en variables que
son constantes dentro de la organizacién y definidas por la direccion, mientras que en el
enfoque subjetivo de Halpin y Crofts (1962) se plantea el clima organizacional como la
opinidn que el empleado se forma de la organizacion. Mencionan como elemento importante
del clima el “espirit” cuyo significado es la percepcion que el empleado tiene de sus
necesidades sociales, si se satisfacen y si gozan del sentimiento de la labor cumplida. Otro
factor importante tomado en cuenta, es la consideracidn, hasta qué punto el empleado juzga
que el comportamiento de su superior es sustentado o emocionalmente distante. Otros
aspectos discutidos por los autores son los factores del clima relacionados con la produccion

(Garcia, Scielo, 2009).
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Teoria de Herzberg.

Hoy en dia la gente solo trabaja para lograr beneficios materiales; es decir solo por la
remuneracion; y en ese contexto es valido la direccién que indica Herzberg. Para este
propdsito, las empresas actuales requieren la disciplina de la innovacion. Con los cambios en
la economia hace que las organizaciones deban aprender constantemente lo que necesitan para
lograr ser mucho més eficaces e innovadores, se necesitan hacer cosas nuevas es necesario
contar con personas altamente motivadas; en la bdsqueda de la realizacion personal las personas
pueden encontrar placer en el trabajo haciendo crecer cualidades que permiten su crecimiento
dentro de la empresa; en el &mbito laboral puede tener placer pero para satisfacer
completamente al trabajador , se tiene que crear un ambiente responsabilidad y desarrollo;
relaciones interpersonales equilibradas, condiciones de trabajo, salario, nivel laboral y
seguridad son factores que pueden mantener un alto grado de satisfaccidn de los colaboradores;
recientemente en investigaciones se ha establecido que el entorno de la organizacion debe

mantener objetivos coincidan con los intereses de sus trabajadores (Lopez, 2005).

Herzberg concluye que las respuestas del talento humano que se sentian satisfechos no
se relacionan con los empleados insatisfechos. Cuando las personas se sentian bien,
mencionaban factores intrinsecos propios del puesto. Y cuando se sentian insatisfechos,
citaban factores extrinsecos, como las politicas, estilo de administracion, las relaciones
interpersonales, el clima laboral y las demés condiciones laborales de la compafiia. Eliminar
las caracteristicas poco satisfactorias de un empleo, no necesariamente garantizarian
motivacidn en el empleo. Para motivar a las personas, Herzberg sugiri6 enfatizar en los
condicionantes que son motivadores (factores intrinsecos) relacionados con la esencia del
trabajo mismo. Los factores que resultan motivadores de esta teoria son: logro,

reconocimiento, el trabajo en si mismo, responsabilidad, avance, crecimiento (Cabello, 2016).

26



Para la presente investigacion se tomara como base la teoria de Herzberg se pretende
obtener los datos suficientes para lograr la satisfaccion de los empleados y por ende una

mejora en el cumplimiento de los logros y metas de cada uno de sus maestros.
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Capitulo 11

Marco Referencial

Segun Taledo 2015, se desarroll6 un estudio con el objetivo de encontrar relacion entre
las variables Clima y Motivacion Laboral dentro de la Poblacién de una Empresa de
Transportes, el método de estudio aplicado fue de caracter descriptivo correlacional, tomando
como muestra la ndbmina de 69 empleados entre administrativos, area comercial y operadores .
Los instrumentos utilizados fueron, el Test de Escala de Clima Laboral de Sonia Palma, como
resultado con el estudio realizado se mostrd que no siempre existe una estrecha relacion entre
dos variables que poseen muchas caracteristicas en comun como lo son El Clima

Organizacional y la Motivacion Laboral (Taledo, 2015).

Sonia Palma realiz6 un estudio sobre la motivacién y el clima laboral en trabajadores
de instituciones universitarias; para dicha investigacion se tom6 como muestra a 473
trabajadores que estaba conformado entre profesores y empleados administrativos de tres
universidades privadas de Lima, Peru; se empled como instrumento la escala de motivacion y
clima laboral bajo el enfoque de McClelland y Litwing, los datos fueron procesados con el
programa del SPSS; segun los resultados obtenidos se evidencian niveles medios de motivacion
y clima laboral, y diferencias sélo en cuanto a la motivacion organizacional a favor de los
profesores y de trabajadores con mas de cinco afios de servicio; en lo referente a la relacion del

clima laboral no se detectaron diferencias en ninguna de las variables de estudio (Palma, 2000).

Angela Vargas y Maria Reyes en su investigacion sobre el marco conceptual de la teoria
de la autodeterminacion, determinaron la relacion existente entre el nivel de satisfaccion de las
necesidades psicoldgicas basicas, el compromiso organizacional, la satisfaccion laboral y el
bienestar psicologico; para lo cual, se llevo a cabo un estudio de tipo cuantitativo, y se tomd
como muestra de estudio a 46 trabajadores operarios de dos organizaciones diferentes de
Santander, a través de la aplicacion de diferentes cuestionarios, tales como: el indice descriptivo
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del trabajo, la Escala de compromiso organizacional de tres componentes, la Escala de
satisfaccion de necesidades psicolégicas basicas en el trabajo y el cuestionario general de salud
(GHQ-12; Goldberg y Williams, 1988). Segun los resultados obtenidos se identifica la
existencia de diferentes relaciones entre las variables medidas en las dos empresas de Santander.
Se concluyo en la empresa del sector de agroindustria que el bienestar psicolégico predijo
significativamente la satisfaccion de la necesidad de autonomia, mientras que en la empresa de
teleservicios la satisfaccion de la necesidad de vinculacion predice positivamente tanto la

necesidad de autonomia como la satisfaccion laboral (Vargas & Reyes, 2021).

Segun el trabajo de investigacion de Cérdenas y Vélez su fundamento se basa en los
beneficios que genera al establecerse un sistema de evaluacion del desempefio del personal, ya
que el objetivo general se basa en disefiar un efectivo Sistema de Evaluacion de Desempefio
Laboral, de la empresa comercial objeto de estudio cuyo nombre es Tesia Laboratorios, la cual
posee 10 empleados; mediante el anélisis de teorias como la piramide de Maslow y el modelo
Bifactorial de Herzberg, se determind algunos de los factores que inciden en la motivacion de
los trabajadores para ejecutar sus funciones; se aplicd un estudio de campo descriptivo y
exploratorio, la recoleccion de datos se hizo por medio encuesta se identificaron factores que
inciden en el desempefio, que puedan determinar puntos clave que impiden un 6ptimo desarrollo

de los trabajadores de la empresa (Cardenas & Vélez, 2017).

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo general analizar la incidencia
del clima organizacional en el desempefio docente de la educacion bésica regular. La
metodologia utilizada se basa en la revision sistematica de articulos cientificos, para ello se
realizé una investigacion de tipo basica, donde se empled un disefio no experimental
descriptivo de corte transversal y enfoque cuantitativo. Se utilizd una poblacion conformada
por un total de 60 revistas indexadas en espafiol e inglés de los ultimos siete afios, mientras

que la muestra estuvo representada por 21 de ellas; y la razon de esta decisidn responde al
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interés investigativo y a la naturaleza del problema de investigacion. Asi mismo los articulos
fueron recogidos a través de las bases de datos; los resultados de la investigacion indican
estadisticamente que el clima organizacional incide positiva y significativamente en el
desempefio docente y se concluye, que a favorable clima organizacional se tendrd un buen
desempefio de los docentes. De conformidad con esta revision, se presenta una propuesta
sobre el clima organizacional y desempefio docente con la finalidad de verificar los resultados

obtenidos por los articulos de investigacion (Chavez, 2021).

En el trabajo investigativo realizado por Carrillo y Villacis se explord la relacion
existente entre las variables Motivacion y Rendimiento Laboral, del personal de la “Pastoral
Social Caritas de la Didcesis de Ambato”. Por medio de una encuesta se obtuvo como resultados
que es determinante el analisis de la motivacién para elevar el Rendimiento Labora de los
colaboradores; por lo que se tomo en cuenta varias teorias motivacionales para su desarrollo y
son claves para resaltar la importancia de las necesidades basicas que la persona requiere para
su bienestar, sefialando asi el valor que tiene la motivacion en el area de trabajo , hablando asi
de las remuneraciones y beneficios econdmicos para mejorar el Rendimiento laboral y el logro
de los objetivos de la organizacién; la informacion se recopil6 de varias fuentes y luego fue
verificada mediante procedimientos estadisticos. Una vez establecida la metodologia de la
investigacion se proceso la informacion analizando asi las variables investigadas (Carrillo &

Villacis, 2017).

Segun la el trabajo de investigacion realizado por Cecilia Villalobos (2020) se
mantuvo como objetivo “determinar la relacion que existe entre el Clima organizacional y el
Desempefio Docente, segun la percepcion del personal docente de la I.LE. N° 80829 José
Olaya Balandra La Esperanza 2019” (pag. 9) es asi que tiene su fundamentacion en la teoria

de Likers en la llamada teoria organizacional o clima organizacional.
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En esta teoria se indica que el actuar de las personas esta condicionado a la voluntad y
ordenes de otros, por lo cual el comportamiento en el trabajo. De igual forma se basa en la
implementacién de la teoria de la autoeficacia. Segin Covarrubia y Mendoza, adaptado a los
postulados del desempefio docente en la organizacion del sistema educativo. Se empleo el
método hipotético deductivo, de enfoque cuantitativo, tipo basica, nivel descriptivo
correlacional, disefio correlacional no experimental, de corte transversal de nivel relacional

(Covarrubias & Mendoza, 2013).

La muestra estuvo constituida por 33 docentes; la recopilacion de datos se realiz6 con
encuesta, para lo cual se hizo uso de dos cuestionarios que funcionaron como instrumento de
medicion, la distribucion de las preguntas se realiz6 de la siguiente forma: para medir el
Clima organizacional se us6 con 30 items, y el desempefio de los docentes con 45 items,
utilizada por Alva (2018). “Sometidos a la validacion de Juicios de expertos y el analisis de
confiabilidad aplicando el estadistico de alfa de Cronbach de 0,909 de confiabilidad para el
Clima Organizacional y 0,971 para el desempefio docente por lo tanto se determind que las

pruebas son vélidas y confiables” (Villalobos, 2020).

Segun los resultados de esta investigacion se determind que el clima organizacional
se valora de forma positiva con una cifra alta 79,49% y el desempefio de los docente tiene un
puntaje alto de 100% con lo que se determina que el grado de coeficiente Rho de Spearman
entre el Clima Organizacional y el Desempefio Docente es de 0,759, lo cual es positivo de
puntaje alto indica una relacién directa significativa, si el puntaje es alto en el Clima

organizacional, también sera alto en el desempefio docente (Villalobos, 2020).

Segun el estudio realizado por América Lucia Chang Yui en el afio (2010), uno de los
objetos es tener conocimiento de cudl es el grado de motivacién laboral y de las necesidades

predominantes, todo esto basados en la Teoria de las Necesidades de David McClelland, en
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los médicos del Hospital Nacional Arzobispo Loayza (HNAL). Para tal fin, se realiz6 un
estudio cualitativo de tipo prospectivo, descriptivo, observacional y transversal; bajo el
método de seleccion no probabilistico de  voluntarios. La muestra estuvo integrada por 63
médicos, pertenecientes a los siguientes grupos: Anestesiologia, Cirugia general, Medicina
Interna, Cirugia especialidades, Medicina Especialidades, Ginecoobstetricia y Pediatria. El
instrumento empleado fue una encuesta basada en la Teoria de las Necesidades segln
McClelland, que consta de 15 preguntas formuladas con la técnica de Likert, y validada por

Steers y Braunstein en 1976 (Mitchell & Daniels, 2003) .

La encuesta permite organizar segun una clasificacion el grado de motivacién laboral
La encuesta permiti¢ clasificar el grado de motivacion en tres escalas: alto, medio, o bajo; y
gracias a ella se puede determinar si la necesidad que predomina en los encuestados es de
logro, poder o afiliacion. Gracias a los resultados que se obtuvo, se evidencio que la
motivacion laboral fue alta en el 95.2%, media en el 4.8% y ninguno de los encuestados
mostré un bajo grado de motivacion laboral. Las variables que se relacionan con la

motivacion laboral fueron: Edad y tiempo de servicio.

Se concluyd, que la motivacion laboral que se presenta en la mayoria de los
participantes de la encuesta fue alta. Se determin6 también que la edad y antigliedad que
tienen en la organizacion influye en la motivacion que se presenta en los colaboradores el cual
principalmente es alto. Las personas contratadas de manera temporal o por servicios prestados
entre menor tiempo lleven en la institucion y mas jévenes son, su motivacion laboral es baja

(Chang, 2010).

En la investigacion realizada por Andrés Garcia y Eduardo Obando en el afio 2018,
tiene como objetivo saber de qué manera la teoria “X” y la teoria “Y” de Mc Gregor influyen

en la productividad a través de la motivacion de los colaboradores de la empresa ECO LOGI-
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K PERU SAC — LURIN. Se usa un método de investigacion es correlacional para medir la
relacion entre variables. Siendo la motivacion laboral una variable(X) y la productividad la
(Y). Ensi el disefio de la investigacion se presenta como no experimental-transversal, la
recoleccion de los datos se hace en un mismo momento y el disefio de la Investigacion

presenta un disefio no experimental — transversal, ya que recolecta datos de un solo momento.

Lo que se pretende principalmente es analizar la incidencia y relacion de la motivacion
laboral y de la productividad. Se hizo uso de un cuestionario en el cual se tenia 24 preguntas.
La informacion se procesoé en el programa SPSS. Se determind que los resultados tienen un

valor de 0,966 esto muestra que hay un alto grado de confiabilidad (Garcia & Obando, 2018).

En esta investigacion se plantea como objetivo Disefiar una Estrategia de Gestion
Institucional Participativa para mejorar el Clima Organizacional de la I.E. “Federico
Villarreal”, Nivel Secundario, Distrito de Cura Mori, Provincia de Piura, Departamento de
Piura. Para ello se aplico una guia de observacion, encuestas, entrevistas y recojo de
testimonios. Luego de haber terminado esta parte se procedio a examinar el problema a la luz
de la Teoria del Clima Organizacional de Rensis Likert y la Teoria de las Relaciones
Humanas de Elton Mayo, que sirvieron de fundamento a la propuesta “Estrategia de Gestion
Institucional Participativa para mejorar el Clima Organizacional”. Los resultados confirman
que en la LE. “Federico Villarreal”, Nivel Secundario, Distrito de Cura Mori, Provincia de
Piura, Departamento de Piura, se presenta un deteriorado Clima Organizacional expresado en:
débiles relaciones interpersonales, ausencia de solidaridad, desorganizacion, desconfianza,
frustracion y apatia, existe también poca comunicacion entre directivos - docentes y
administrativos, asi mismo hay escasa coordinacion para la planificacién y ejecucion de
actividades académicas llegandose a imponer ideas y opiniones de los altos directivos, falta de
respeto, los trabajadores se sienten desmotivados y poco valorados; lo que termina en

enfrentamientos y conflictos constantes. Se concluye como logros de la investigacion, haber
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confirmado la hipdtesis y la naturaleza del problema, también haber relacionado la base

tedrica con la propuesta (Lupuche, 2014).

El siguiente trabajo ha abordado el problema de investigacion relacionado al clima
laboral y desempeno del personal en la “Gerencia de Desarrollo Urbano de la Municipalidad
Provincial de Ica”, en el afio 2014. El objetivo general de estudio fue determinar la relacion
entre el clima laboral y el desempefio en el personal en la Gerencia de Desarrollo Urbano de
La Municipalidad Provincial de Ica para conocer su significancia entre ambas variables. Para
el clima laboral, este estudio tomé como referencia la Teoria de Rensis Likert, respecto al
clima laboral y los aspectos que se relacionan en la teoria clasica de la administracion y la
escuela de Gestalt y funcionalista. Para la variable desempefio del personal, se han tomado los
aportes de los estudios de Dessler, Chiavenato, asi como las teorias de los dos factores de
Herzberg, Teoria de la jerarquia de las necesidades de Maslow y la Teoria X/Y: McGregor.
La metodologia corresponde al tipo de investigacion descriptiva-correlacional enfoque
cuantitativo, no experimental transversal. La informacion fue recogida a través de una
encuesta de tipo censal que alcanzé a una poblacién de 140 trabajadores, las cuales han sido
recogidas a través de un cuestionario, cuya fiabilidad con el estadistico Alfa de Cronbach,
alcanzo el valor de 0.994. La correlacion de las hipétesis se realizo con el estadistico Rho de
Spearman, concluyendo que Existe correlacion positiva altamente significativa entre el clima
laboral y el desempefio del personal en la Gerencia de Desarrollo Urbano de la Municipalidad

Provincial de Ica, 2014. (Garcia & Nolazco, 2014)

El presente estudio tiene como objetivo determinar la Influencia de los factores
Motivacionales y de Higiene segun Herzberg en el Clima Organizacional del Supermercado
Metro del distrito de Lambayeque, 2015; para recolectar los datos se utilizaron dos
cuestionarios, una para medir los factores motivacionales y de higiene, y el otro para el clima

organizacional, en el primero se utilizé la teoria Bifactorial de Frederick Herzberg y el
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segundo se baso en la Teoria de Litwin y Stringer. Para medir la influencia de una variable
sobre la otra se utilizo el coeficiente de correlacion de Spearman. Asimismo, la validez y
confiabilidad de dichos instrumentos fueron debidamente demostradas, y los datos
recolectados fueron procesados con el programa SPSS. La muestra fue de tipo censal, con la
participacion de los 30 colaboradores pertenecientes a las distintas areas funcionales del
Supermercado Metro del distrito de Lambayeque. EI método de investigacion fue el
descriptivo. En motivacion se concluyd que el mayor porcentaje de los trabajadores se sienten
motivados intrinsecamente (Factores Motivacionales segin Herzberg) y en un porcentaje
menor en los trabajadores prevalece la motivacion extrinseca (factores de Higiene segun
Herzberg). En general, la motivacion segin Herzberg se encuentra en un nivel alto para el
53.33%. En la medicidn del clima organizacional se concluyd que es de nivel Regular para el
50%); se caracteriza por tener la identidad y estructura como las dimensiones que exponen los
mas altos niveles, las dimensiones que muestra los niveles medios son: estandares,
recompensa, conflicto y responsabilidad; mientras que la dimensién que revela un nivel bajo
es calor. Los resultados obtenidos en el nivel inferencial segun el objetivo general indican que
los factores Motivacionales segin Herzberg influyen en un 90.60% en el clima organizacional
del Supermercado y los factores de Higiene influyen en un 90.60% en el clima organizacional
del Supermercado y los factores de Higiene influyen en un 88.10% en el clima organizacional

del supermercado Metro del distrito de Lambayeque 2015 (Gutierrez, 2015).
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Capitulo 111

Metodologia

Tipo de metodologia a aplicarse

Cuantitativa

El tipo de estudio es cuantitativo, pues se busca determinar la situacion de las
variables involucradas: Evaluar los factores Motivacionales segun la teoria de Herzbergy
evaluar el Clima Organizacional para posteriormente analizar la influencia entre una y otra

variable (Gutierrez, 2015).

Método Deductivo
Mediante este método se aplican los principios descubiertos en casos particulares,
tomando como base un conjunto de opiniones, por tanto, el papel deductivo en la

investigacién tendria dos formas:

a) Primero se fundamenta en hallar leyes o principios desconocidos, a partir de los
que ya se hayan descubierto.
b) Por tanto, también es til para descubrir consecuencias desconocidas, de leyes o

principios ya conocidos (Roy, 2016).

Tipo de Investigacion

Transversal

Estudios transversales: son aquellos en los que se recolectan datos en un sélo
momento especifico. Principalmente plantea la descripcion del comportamiento de las
variables en punto especifico del tiempo, su proposito se centra en describir variables y

analizar su comportamiento en un momento puntual (Muggenburg, 2007).

36



Alcance de la Investigacion

Descriptivo

Se encarga de puntualizar las caracteristicas de la poblacion que esta estudiando, el
enfoque se hace sobre conclusiones dominantes o sobre como una persona, grupo o cosa se
conduce o funciona en el presente, tiene como objetivo describir caracteristicas fundamentales
de conjuntos homogéneos de fendmenos, utiliza criterios sistematicos que permiten establecer

la estructura o el comportamiento de los fendmenos en estudio (Martinez, 2018).

Disefio de la Investigacion

No experimental

En este tipo de investigacion falta una variable que sea independiente y el investigador
debe hacer un andlisis contextual para obtener la informacion necesaria y analizar el

fendmeno que se presente (Questionpro, 2022).

Procesamiento de la Informacion
Dentro de los programas informaticos que seran utilizados para la presente

investigacion estan:

e GOOGLE FORM programa de recoleccion de datos en forma virtual y dinamica
a través de formularios digitales aplicables en infinidad de &mbitos académicos.
e MICROSOFT WORD software de procesamiento o tratamiento de textos.

e MICROSOFT EXCEL software de hojas de célculo, graficas y tablas calculares.

Participantes:
Participaron en el estudio todos los colaboradores de la Unidad Educativa instituto

Coello, en el cuestionario se aplico a 32 docentes, 28 mujeres y 4 hombres.
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Descripcion del Instrumento

Para medir el clima organizacional se utilizo el instrumento que fue construido por
Litwin y Stringer adaptado por Echezuria y Rivas (2001). Este cuestionario es la herramienta
que permite conocer el aspecto dindmico de la realidad organizacional. Este instrumento de
medicidn esta constituido por treinta y un items, apoyados en nueve dimensiones del

concepto.

El cuestionario recoge y describe hechos de la organizacion mediante la percepcion
del individuo. El instrumento en su formato original esta conformado por 53 reactivos
distribuidos en 9 dimensiones en escala tipo Likert con cuatro opciones de respuesta. Las
escalas son: estructura, responsabilidad, recompensa, riesgo, calor, apoyo, estandares de

desempefio, conflicto e identidad.

En la encuesta realizada cada uno de los items de respuesta cuenta con un namero, los cuales

representan:
1 Muy en desacuerdo
2 Endesacuerdo
3 Ni de acuerdo ni en descuerdo
4 De acuerdo

5 Muy de acuerdo
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Analisis de Datos
De la aplicacion del instrumento de CLIMA ORGANIZACIONAL en El Instituto

Coello, se obtuvo el siguiente perfil de CLIMA ORGANIZACIONAL.

Tabla 1

Recopilacion de Datos Sobre Clima Organizacional Parte 1

ESTRUCTURA PEOMEDIO RESPONSABILIDAD PROMEDIO RECOMPENSA PROMEDIO RIESGO PROMEDIO
1 C02.- C0 3.~ En 4.- Co5.- El ¢6.- Co 7.- Co 8.- Asl9.- De 10.- A 11.- Tomé 12.- A 13- Al14.- Si15.- SI116.- R 17-A 18-S
4 4 4 4 4 3 3,83 4 5 4 5 5 4,60 1 1 1 1 1 1,00 1 3 2,00
5 5 3 5 5 5 4,67 5 1 5 2 5 3,60 2 2 2 1 2 1,80 5 2 3,50
5 5 3 3 2 5 3,83 5 5 3 3 3 3,80 3 3 3 3 4 3,20 4 3 3,50
5 5 5 5 5 5 5,00 5 5 5 2 2 3,80 3 2 2 2 2 2,20 2 3 2,50
5 5 5 5 4 4 4,67 4 2 2 4 3 3,00 4 1 1 2 3 2,20 3 2 2,50
4 4 4 3 2 2 3,17 2 2 2 2 2 2,00 2 2 1 2 5 2,40 2 1 1,50
3 3 4 4 2 3 3,17 4 2 3 4 2 3,00 3 3 4 2 3 3,00 4 2 3,00
4 4 4 3 4 3 3,67 4 3 2 3 3 3,00 4 2 3 4 2 3,00 3 4 3,50
5 5 5 5 5 5 5,00 5 5 5 5 4 4,80 2 1 2 2 2 1,80 2 2 2,00
4 3 2 4 3 2 3,00 4 3 2 4 3 3,20 2 4 3 2 4 3,00 3 2 2,50
5 4 5 5 5 5 4,83 5 5 5 5 5 5,00 3 3 3 3 1 2,60 3 3 3,00
5 5 4 4 4 4 433 4 3 3 3 2 3,00 5 5 4 4 3 4,20 4 3 3,50
3 4 2 3 4 2 3,00 3 4 2 3 4 3,20 2 4 3 2 3 2,80 4 2 3,00
4 3 4 3 3 3 3,33 4 3 4 3 4 3,60 4 3 3 4 4 3,60 4 2 3,00
3 4 2 3 4 2 3,00 3 4 2 3 4 3,20 2 3 4 2 3 2,80 4 2 3,00
3 3 3 3 3 3 3,00 4 4 3 4 4 3,80 4 4 4 4 4 4,00 4 4 4,00
5 5 5 5 4 4 4,67 3 4 4 4 4 3,80 3 3 4 4 4 3,60 4 4 4,00
5 5 5 4 4 4 4,50 4 4 4 4 4 4,00 4 4 4 4 3 3,80 5 5 5,00
4 3 2 4 3 2 3,00 4 3 2 4 3 3,20 2 4 3 2 4 3,00 3 2 2,50
4 3 4 2 5 4 3,67 5 4 4 4 2 3,80 2 1 2 2 2 1,80 3 2 2,50
5 5 5 5 5 5 5,00 5 5 5 5 5 5,00 5 3 4 4 4 4,00 4 3 3,50
2 3 4 4 3 2 3,00 2 3 4 4 3 3,20 2 2 3 4 4 3,00 3 2 2,50
5 5 5 5 5 5 5,00 3 1 3 3 2 2,40 2 4 3 2 2 2,60 3 1 2,00
4 3 5 5 5 5 4,50 5 5 5 5 5 5,00 5 5 5 5 5 5,00 5 5 5,00
2 3 4 3 2 4 3,00 3 2 4 2 4 3,00 3 2 4 3 2 2,80 3 4 3,50
2 5 5 5 5 5 4,50 4 5 5 5 5 4,80 5 4 2 2 3 3,20 4 3 3,50
4 3 2 4 2 3 3,00 2 3 2 4 3 2,80 3 2 3 4 2 2,80 3 2 2,50
5 5 4 5 4 5 4,67 5 5 5 3 5 4,60 3 1 1 1 1 1,40 4 4 4,00
2 3 2 4 3 2 2,67 3 4 2 3 3 3,00 4 3 4 3 3 3,40 2 2 2,00
5 5 5 5 4 5 4,83 3 5 5 5 5 4,60 5 1 1 3 2 2,40 3 3 3,00
5 5 5 5 3 3 433 3 2 4 4 3 3,20 5 1 1 1 1 1,80 1 3 2,00
5 5 5 5 5 5 5,00 5 5 5 5 5 5,00 5 1 1 1 2 2,00 3 3 3,00
409 413 394 413 378 372 3,96 388 363 359 372 3,625 3,69 325 263 275 266 281 2,82 328 2,75 3,02
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Tabla 2

Recopilacion de Datos Sobre Clima Organizacional Parte 2

CALOR PROMEDIO APOYO PROMEDIO ESTANDARES PROMEDIO CONFLICTO PROMEDIO IDENTIDAD PROMEDIO
19.- Le20.- E121.- Al 2.-A23-E 24.- E125.- D1 26.- L¢ 21.-S128.- S| 29.- S130.- Ci3L.- Si
4 4 5 433 4 4 400 4 4 3 367 1 2 150 5 3 1 300
1 1 2 13 2 2 200 4 5 1 33 1 1 100 1 2 2 L67
3 4 3 33 2 2 200 2 2 2 200 2 2 200 2 2 2 200
2 3 3 2067 3 2 250 3 3 3 300 4 3 350 3 3 2 2067
1 2 2 L67 2 2 200 2 4 3 300 2 1 150 1 2 2 167
2 3 3 2067 4 3 350 2 4 2 2067 4 2 300 1 2 3 200
3 4 2 300 3 4 350 2 3 4 300 2 3 250 4 2 3 300
2 3 4 300 2 3 250 3 4 2 300 3 4 350 2 3 4 300
2 2 2 200 1 3 200 2 2 2 200 2 2 200 2 2 1 Le7
4 3 2 300 4 3 350 2 4 3 300 2 4 300 3 2 4 300
2 3 3 267 3 4 350 3 2 4 300 3 2 250 2 3 3 267
3 3 3 300 3 3 300 2 3 4 300 2 2 200 2 3 3 267
4 3 2 300 4 3 350 2 4 3 300 2 4 300 3 2 4 300
2 2 2 200 2 2 200 5 3 3 3067 3 3 300 3 2 2 23
3 4 2 300 3 4 350 2 3 4 300 2 3 250 4 2 3 300
4 3 4 367 4 3 350 2 2 2 200 2 3 2% 2 2 2 200
4 3 3 33 4 4 400 4 3 4 3067 4 3 350 3 3 3 300
5 5 5 500 5 4 450 3 3 5 3067 2 3 2% 5 2 3 33
4 3 2 3,00 4 3 350 2 4 3 300 2 4 300 3 2 4 300
3 3 4 33 2 2 200 3 2 2 23 3 2 250 3 2 2 23
4 4 4 400 4 4 400 4 5 4 433 3 3 300 3 3 4 33
2 3 4 300 4 3 350 2 2 3 23 4 4 400 3 2 2 23
2 3 5 33 1 2 150 2 2 2 20 2 2 200 2 1 1 13
3 4 3 33 3 4 350 4 3 4 367 4 4 400 3 2 2 23
4 3 2 300 3 2 250 4 3 4 367 2 2 200 3 4 3 33
3 2 2 23 2 2 200 1 1 2 13 2 3 250 3 2 2 23
3 3 2 267 2 4 300 3 2 2 23 2 3 250 2 4 3 300
5 4 5 467 4 5 450 5 3 1 300 3 4 350 5 4 4 43
2 2 3 23 4 4 400 2 4 4 33 3 4 350 3 4 3 33
5 5 5 500 4 5 450 5 5 1 367 2 4 300 5 3 4 400
5 4 5 467 3 2 250 5 5 3 433 3 3 300 5 3 3 367
3 2 3 267 3 3 300 4 4 3 367 3 4 350 2 1 3 200

3,004 3125 3156 313 30833125 309 29603219 2875 302 25312906 272 2906 2469 2,719 270

Las tabla 1 y 2 exponen los resultados obtenidos en cada una de las nueve variables
que componen el aspecto de clima organizacional después de aplicar la encuesta a la
poblacion de docentes que conforman la plantilla del Instituto Coello
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Figura 1

Perfil Organizacional Instituto Coello.

Perfil Organizacional Instituto Coello

— MEDIA

Segun la figura 1, el clima organizacional fue medido en base a 9 variables
(Estructura, Responsabilidad, Recompensa, Riesgo, Calor, Apoyo, Estandares, Conflicto,
Identidad), mismas que fueron promediadas dando como la mayor puntuada Estructura con

3.96 y la de menor puntaje Identidad con 2.70 sobre una nota de cinco.

Tabla 3

Estadistica Descriptiva del Clima Organizacional

CLIMA ORGANIZACIONAL

Media 3,12685185
Error tipico 0,08059194
Mediana 3,03868889
Moda

Desviacion estandar 0,45589685
Varianza de la muestra 020784194
Curtosis -0,13218009
Coeficiente de asimetria 0,70685939
Rango 1,57407407
Minimo 2,46296296
Maximo 4,03703704
Suma 100,059259
Cuenta 32

Nivel de confianza (95,0%) 0,16436834

Se puede apreciar en la tabla 3, que la estadistica descriptiva del clima organizacional

ayuda a conocer con un enfoque sencillo la: distribucion de frecuencias, medidas de tendencia
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central y medidas de variabilidad que proporcionan un panorama claro por medio de la
presentacion de forma sencilla de datos cuantitativos complejos obtenidos de los cuestionarios

aplicados.
Estructura

Figura 2

Preguntas Subgrupo Estructura

42
41 — \
4

3,9 \
38
\\. —o— Seriesl

37
3,6
35 T T T . . . )
ESTRUCTURA 1.- Conoce 2.- Conoce 3.-Enla 4.-Conoce  5.-Elexceso 6.- Conoce
claramente la claramente los institucion claramente dereglas, claramente las
estructura  procedimientos existen muchos cuéles son sus procedimientos politicas de la
organizativa de la formalismos  funciones y y trdmites institucion.
(organigrama, institucion. para solicitar ~ obligaciones. impiden que las
jerarquias) de algo. nuevas ideas
la institucion. sean tomadas

en cuenta.

Como se aprecia en la figura 2, el subgrupo ESTRUCTURA perteneciente al CLIMA
ORGANIZACIONAL, se plantean las preguntas indicadas a continuacion con el respectivo
promedio. Con lo expuesto se puede evidenciar que el personal docente del Instituto Coello
en alto porcentaje conoce la estructura organizacional, protocolos, politicas, jerarquias, asi
como las funciones y obligaciones que tienen dentro de la organizacion, también se refleja
una los limitantes que profesoras y profesores perciben al momento de ejecutar

procedimientos.
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Responsabilidad

Figura 3

Preguntas Subgrupo Responsabilidad

\

\

\ A

\ VRN

— R

3,55

35

3,45 ‘ ‘

RESPONSABILIDAD 7.- Considera que 8.- Asume un 9.- Determinasus ~ 10.- A las personas 11.- Toma iniciativas
hace bien su trabajo compromiso elevado, propias exigenciasy  aqui se les da personales en bien

Yy No necesito aparte de las estandares para la suficiente de la organizacion.
constante verificacion funciones propias de  ejecucion de su responsabilidad.
de su jefe. su cargo. trabajo.

Como se observa en figura 3, en el parametro RESPONSABILIDAD, se consideraron
las siguientes preguntas con sus respectivos promedios. En resumen, se puede demostrar que
en un porcentaje por encima de la mitad el profesorado conoce y asume su trabajo de manera

responsable incluyendo un plus adicional de iniciativa y compromiso.
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Recompensa

Figura 4

Preguntas Subgrupo Recompensa

3,5

: ~

~.__ .

25

15

0,5

RECOMPENSA 12.-Alas 13.- Aqui tiene 14.- Siente que 15.- Sus jefes  16.- Recibo
personas aqui  beneficios recibe una parte  muestran  estimulos por el
se les paga especialesy  justadelas reconocimiento trabajo bien

justamente por Unicos. ganancias que  por el buen hecho.
el trabajo que obtiene esta trabajo y por el
hacen. institucion.  esfuerzo extra.

—o—Seriesl

Dentro de la encuesta realizada también se consider6 el subgrupo RECOMPENSA, en

el que se realizaron las siguientes preguntas y se obtuvieron los siguientes promedios segln

figura 4.

En base a los promedios obtenidos se puede concluir que la satisfaccion del personal

docente en la institucion, en cuanto a las recompensas econdémicas y/o emocionales que

reciben por su trabajo esta levemente por encima del 50%, segun los indicativos dados para

calificar.

44




Riesgo

Figura 5

Preguntas Subgrupo Riesgo

3,4
3,3
3,2
3,1

2,9
2,8
2,7
2,6
2,5
2,4

RIESGO 17.- Asu jefe le 18.- Su jefe toma
agrada que usted el riesgo de
intente hacer su aceptar el
trabajo de planteamiento de
distintas formas. una nueva idea.

—o— Seriesl

En el subgrupo RIESGO, se definieron los siguientes parametros:

Segun los promedios observables en la figura 5, se determina que el profesorado del

Instituto Coello, esta en la capacidad y disposicion de asumir riesgos laborales al proponer y

ejecutar innovaciones en la ejecucion diaria de su trabajo, asi como también consideran que

las lineas de supervision tienen la apertura de receptar dichas propuestas, ambas en un

porcentaje superior a la mitad.
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Calor
Figura 6

Preguntas Subgrupo Calor

3,17

3,16
3,15

214 pd
3,13

3,11 /

or pd

/ —e— Seriesl
3,09
3,08
3,07
3,06 ‘ ‘
CALOR 19.- Las personas  20.- Entre las 21.- Aqui las
que trabajan aqui  personas que personas celebran
en la institucién se trabajan aqui en la eventos
llevan bien entre institucion existe especiales.
si. preocupacion y

cuidado por el
otro.

Segun figura 6 correspondientes a las preguntas del subgrupo CALOR, se aplicaron
los cuestionamientos detallados a continuacion; de los cuales se reflejaron los siguientes
promedios. Se puede analizar que en promedio superior al 60%, los docentes consideran que
dentro del clima laboral existe calor humano y fraternidad, dentro de todos quienes conforman

el equipo de trabajo
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Apoyo
Figura 7

Preguntas Subgrupo Apoyo

3,13 »
3,12
3,11 /
3,1
3,09 /
3,08 /
| /
3,07

3,06 —o— Seriesl
3,05
3,04
3,03 w w \
APOYO 22.- Aqui hay un  23.- Existe un
sentido de familia apoyo en
0 equipo. conjunto cuando
no puede resolver
algo solo.

Para definir los promedios del subgrupo APOYO, se aplicaron las preguntas de la
figura 7. Ante lo expuesto se determina que en un 60%, las profesoras y los profesores del
Instituto Coello, consideran que existe apoyo para ejecutar su trabajo, asi como una cultura de

trabajo en equipo.
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Estandares
Figura 8

Preguntas Subgrupo Estandares

3,3

3.2 A\

¥ N
2,9 - \ —o—Seriesl

Y
2,8
2,7 ‘ ‘ ‘ )
ESTANDARES 24.- En lainstitucion  25.- De acuerdo a su 26.- Los jefes evitan el
se exige el desempefio siente que favoritismo.
cumplimiento de logra cubrir los
normas de alto estandares pedidos.
rendimiento.

Las siguientes preguntas de la figura 8 se aplicaron para determinar los promedios

dentro del subgrupo ESTANDARES:

Una vez obtenidos los resultados, se puede evidenciar que en porcentajes mayores al
50%, el personal docente considera dentro del clima organizacional del instituto, que existen

estandares claros establecidos, asi como un apego al cumplimiento de estos.
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Conflicto

Figura 9

Preguntas Subgrupo Conflicto

2,9 /
2,8 /
2,7

2.6 /
/ —e— Series1

2,5

2,4

2,3
CONFLICTO 27.- Sus jefes 28.- Sus jefes
aprecian el trabajo aceptan opiniones
de todos por igual. discrepantes entre
los trabajadores.

Como se aprecia en la figura 9. Dentro del subgrupo CONFLICTO, se obtuvieron los
siguientes promedios, una vez aplicadas las preguntas detalladas a continuacién. Ante lo
indicado, se determina que entre el 50% y 60% de las y los profesores del Instituto Coello,

consideran que existe un manejo adecuado de la resolucién de conflictos.
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Identidad
FiguralO
Preguntas Subgrupo Identidad

2:8 \

2,7 AN .
2.6 AN e
»e N

Al
2,4 —o— Seriesl
2,3
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IDENTIDAD 29.- Su 30.- 31.- Siente
trabajo tiene  Considera que su

un significado queala  participacion
especial para gentele esimportante
usted. gusta venir a aqui.
trabajar aqui.

Como se aprecia en la figural0. Un parametro importante es el determinado en el
subgrupo IDENTIDAD, cuyos promedios se obtuvieron, al haber sido aplicadas las preguntas

en la encuesta.

En cuanto a los resultados extraidos, se demuestra que, en un porcentaje levemente
mayor al 50%, el personal docente del Instituto Coello, se siente identificado con su trabajo,
considera que el trabajo desempefiado es tomado en cuenta y significa un aporte importante

para el avance de la institucion y por tanto lo consideran un lugar agradable para trabajar.
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Andlisis General

En el Instituto Coello el personal describe un ambiente medianamente estructurado,
donde la autoridad y la toma de decisiones esta centralizada en quien dirige la institucion
(estructura media). Ademas, los docentes perciben cierta autonomia para desarrollar su trabajo
y que pueden contar en algunas ocasiones, con su jefe y comparieros para resolver los
problemas. También, perciben que el rendimiento que se les exige es alto en relacién con el
desempefio de la tarea, mientras que el incentivo recibido es bajo (Responsabilidad, Apoyo

medianas y Recompensa bajo).

El personal percibe que en la institucion el trabajo se lleva a cabo en un ambiente
relativamente seguro, el comparierismo es moderado al igual que la convivencia, donde la
administracion les brinda ocasiones para expresar sus opiniones. Sin embargo, los
trabajadores no se sienten como miembros valiosos para la institucion. (Riesgo y Calidez
moderado, Conflicto bajo, e Identidad baja). De la aplicacién del instrumento de desempefio

laboral en el Instituto Coello, se obtuvo el siguiente perfil de desempefio laboral.
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Tabla 4

PRONEDIO

MARGEN Y CONTROL

PROMEDIO

LIDERAZGO

PROMEDIO

DESARROLLO DE
CONPETENCIAS

36-C37-B38-E39-E

PRONEDIO

CARGADE TRABAJO

Recopilacion de Datos Sobre Desempefio Laboral Parte 1.

46 1ed7-543-3e49-C

4-54-342-543-544-545-E

32-C33-D M-1:35-T

200
200
200
213
215
175
3,00
36
130
36
25
23
3,00
3,00
3,00
25
36
175
213
25
3,00
215
175
175
36
175
3,00
45
213
36
213
300
262

5 2 2

]

1 25

5

2

2

325

4

3

4

300

3

2

2
2

4

3
2

2

4

2

2

1

175

2

2

4
b
3

2
2
2

300

3

2

5

315

4

3

3

3

35

2

3

284 25 247 254

272 259 225 253 25 244 2%

25

286 284 25 234

250

281 24 25 20
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Tabla5

Recopilacion de Datos Sobre Desempefio Laboral Parte 2.

ORGANIZACION DEL TRABAJO PROMEDIO RECUPERACION PROMEDIO SOPORTE Y APOYO PROMEDIO
50.-B151- BEI562- E63.-Li64.- Sib5-D 56.- E 57 -Er568.- Ti89- Tt60.- E 61.- E62.- E 63.- E64- BE165.-Er
1 3 1 3 5 1 233 1 1 1 2 1 1,20 4 4 3 1 1 2,60
2 2 2 2 2 2 2,00 3 3 2 2 2 2,40 2 2 2 2 2 2,00
2 2 2 2 2 3 217 3 3 3 2 3 2,80 2 2 2 3 2 2,20
2 2 2 2 2 2 2,00 4 3 2 2 2 2,60 3 2 2 2 2 2,20
2 2 3 4 5 3 3 2 2 2 2 1 1,80 2 1 2 2 2 1,80
2 2 4 2 2 3 2,50 2 3 3 5 2 3,00 1 2 1 3 3 2,00
4 2 3 4 2 3 3,00 4 2 3 4 2 3,00 3 4 2 3 4 3,20
2 3 4 2 3 4 3,00 2 3 4 2 3 2,80 4 2 3 4 2 3,00
1 1 2 1 1 2 133 2 1 2 2 1 1,60 2 2 2 2 2 2,00
3 2 4 3 2 4 3,00 3 2 4 3 2 2,80 4 3 2 4 3 3,20
2 2 3 3 2 2 233 1 1 1 1 1 1,00 2 2 1 2 2 1,80
3 3 3 3 2 2 257 3 2 3 2 2 2,40 2 2 2 2 2 2,00
2 4 3 4 2 3 3,00 4 2 3 4 2 3,00 3 4 2 3 4 3,20
1 2 3 2 5 3 2,67 2 2 2 5 1 2,40 3 2 2 1 2 2,00
4 2 3 4 2 3 3,00 4 2 3 4 2 3,00 3 4 2 3 4 3,20
2 2 1 5 2 3 2,50 3 3 4 2 2 2,80 2 2 2 1 3 2,00
4 3 3 4 3 3 333 4 3 4 3 4 3,60 4 3 3 2 3 300
2 3 2 1 1 1 167 1 1 2 1 1 1,20 3 4 3 3 3 3,20
3 4 2 3 3 4 347 2 2 3 4 3 2,80 2 4 3 2 4 3,00
2 3 2 2 3 3 2,50 2 3 2 2 2 2,20 2 2 2 2 3 2,20
2 1 3 2 3 1 2,00 1 1 1 2 3 1,60 2 2 3 2 1 2,00
3 4 4 3 2 2 3,00 3 4 4 3 2 3,20 2 2 4 2 3 2,60
1 1 1 2 2 1 133 1 1 1 2 2 1,40 3 2 3 3 4 3,00
2 2 3 2 1 2 2,00 2 2 2 2 2 2,00 3 2 2 2 2 2,20
3 4 2 3 4 2 3,00 3 4 2 3 4 3.2 2 3 4 2 3 2,80
1 1 1 2 2 2 1,50 2 3 2 2 2 2,20 2 2 2 2 3 2,20
4 2 3 4 2 3 3,00 3 4 2 3 4 3,20 2 2 3 4 2 2,60
4 4 4 4 5 2 3,83 4 4 2 1 3 2,80 5 3 2 1 3 2,80
2 2 2 3 2 2 217 3 3 3 2 3 2,80 2 2 2 2 2 2,00
3 3 3 5 4 2 3,33 2 2 2 1 3 2,00 4 3 3 1 5 3,20
1 3 3 3 5 1 2,67 1 1 1 1 1 1,00 4 4 3 1 1 260
2 1 1 3 1 1 1,50 1 2 1 1 2 1,40 4 1 1 1 2,00
231 241 256 288 263 234 2,52 244 234 238 241 219 2,35 275 253 234 219 266 249

Las tabla 4 y 5 exponen los resultados obtenidos en cada una de las siete variables que

componen el aspecto de Desempefio Laboral después de aplicar la encuesta a la poblacién de

docentes que conforman la plantilla del Instituto Coello.
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Figurall

Desempefio Laboral Instituto Coello

Desempefo Laboral Instituto Coello
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Segun la figura 11, el desempefio laboral fue medido en base a 7 variables (Caga de
trabajo, Desarrollo de competencias, Liderazgo, Margen y control, Organizacion del trabajo,
Recuperacidon, Soporte y apoyo), mismas que fueron promediadas dando como la mayor
puntuada Margen y control con 2.62 y la de menor puntaje Recuperacion con 2.35 sobre una

nota de cinco.
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Carga de Trabajo

Figural2
Preguntas Subgrupo Carga de Trabajo
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219
2
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0
CARGA DE TRABAJO 32.-Consideray  33.- Es usted quien 34.- Sus 35.- Termina en el
acepta los pedidos y decide la medida de responsabilidades tiempo necesario las
requerimientos que trabajoy sus diarias le causan actividades
le hacen las demas actividades diarias. estrés asignadas en su
personas (docentes, trabajo.

alumnos, jefes, etc).

El primer subgrupo de la clasificacion DESEMPENO LABORAL, ha sido
denominado CARGA DE TRABAJO, para el cual se aplicaron las preguntas detalladas en la
figura 12 y de las cuales se obtuvieron los promedios segun los resultados obtenidos, se puede
determinar que en porcentajes entre un 45% y 55% el equipo de docentes de la institucion
considera la carga laboral como un aspecto medianamente negativo, dado que consideran no
disponer de tiempo suficiente para desarrollar todas las actividades propuestas, asi como no
tener la potestad de decidir el ritmo de trabajo por lo que estos aspectos provocan

medianamente una situacion de estrés
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Desarrollo de Competencias

Figural3

Preguntas Subgrupo Desarrollo de Competencias

Desarrollo de Competencias
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0
36.- Cree usted que tiene 37.- En su trabajo obtiene 38.- En su trabajo existe 39.- En su trabajo se brinda
los conocimientos y nuevos conocimientos por algun plan de mejora reconocimiento a las
capacidades necesarias  medio de las habilidades continua y carrera. personas q realizan un
para cumplir con su de sus compafieros. buen desempeiio laboral.
trabajo.

Dentro del subgrupo DESARROLLO DE COMPETENCIAS, se obtuvieron los
promedios detallados a continuacion, una vez que se aplicaron los siguientes preguntas
detalladas en la figura 13. Ante lo expuesto, se puede concluir que en un porcentaje levemente
mayor al 50% las profesoras y los profesores consideran estar capacitados para desempefiar la
docencia, asi como reconocen las herramientas y el apoyo con el que cuentan para desarrollar

sus actividades y de igual manera el reconocimiento que se da a su trabajo.
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Liderazgo
Figurald

Preguntas Subgrupo Liderazgo

Liderazgo
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40.- Su jefe estd 41.- Su jefe 42.- Su jefe 43.- Su jefe 44.- Su jefe 45.- En su ambiente
dispuesto a oir inmediato inmediato inmediato le aporta inmediato socializa laboral se procuran
propuestas establece plazos demuestra suficientes y toma en cuenta espacios de debate
innovadoras especificos para el preocupacion por la directrices y las opiniones de para resolver
alcance delas  carga de trabajo de retroinformacion todo el equipo de dilemas comunesy
metas. los colaboradores. para el desarrollo trabajo en cuanto a diversas opiniones.
de sus actividades las decisiones que
laborales. pueden impactar a

todos

Para determinar los promedios del subgrupo LIDERAZGO, se aplicaron los
cuestionamientos detallados en la figura 14. Dados los resultados obtenidos se puede observar
que los docentes del Instituto Coello consideran, en un porcentaje entre el 45% y 50% que
existe un ambiente de liderazgo que permite establecer directrices claras orientadas al

cumplimiento de objetivos.
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Margen y Control

Figuralb

Preguntas Subgrupo Margen y Control

Margen y Control
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46.-Tiene usted permitido 47.-Cuando se establecen 48.-Tiene permitido 49.- Estima que las vias de
desempefiar sus labores con fechas tope para el contribuir con ideas para comunicacion en su ambiente
participacién de sus cumplimiento de sus tareas o impulsar las actividades y la laboral son idéneas,
compafieros de trabajo y/u cuando existen cambios en organizacion del trabajo. accesibles y de répida
otras dreas. sus funciones, su punto de comprension.

vista es tomado en cuenta.

Dentro del subgrupo de MARGEN Y CONTROL se aplicaron las preguntas descritas
en la figura 15. Ante lo expuesto, se concluye que un porcentaje levemente superior al 50% de
las profesoras y los profesores del Instituto Coello, consideran que existe un adecuado manejo
de la comunicacion, facilidad de intercambio de opiniones, apoyo entre areas y aporte de

ideas para el desemperio de las actividades.
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Organizacion del Trabajo
Figural6

Preguntas Subgrupo Organizacion del Trabajo
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50.- El equipo de 51.- Son tomadas en 52.- En su ambiente 53.- Las metas y los 54.- 55.- Luego de
trabajo completo cuentay se respeta laboral se objetivos que se  Permanentemente concluida su
esta las diferencias de desarrollan proponen ensu dispone de labores jornada de trabajo
periddicamente las personas en suficientes y ambiente laboral y actividades a cuenta con la
informado sobre las situacion de significativos son especificosy desarrollar durante suficiente energia
gestiones realizadas  discapacidad al comités para obtenibles. su jornada diaria en como para
y éxitos alcanzados momento dela  evaluar e impulsar su lugar de trabajo. desempefiar otras
como empresa o designacién de el cumplimiento de actividades.
institucion. tareas y roles. los objetivos

establecidos.

Segun la figura 16, para determinar los promedios en el subgrupo ORGANIZACION
DEL TRABAJO. El promedio de este grupo de preguntas refleja que entre el 45% y 55% del
personal docente considera que existe una organizacion adecuada y comunicacion asertiva
para desarrollar las actividades diarias, asi como también obtienen informacion por parte de

las autoridades sobre el avance de objetivos.
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Recuperacion
Figural?

Preguntas Subgrupo Recuperacion

Recuperacién

2.5
2.45
2.4
2.35 \ ®
2.3
2.25
2.2
2.15
2.1
2.05
56.- Durante su  57.-En su ambiente 58.- Sus actividades 59.- Diariamente 60.- Las actividades
jornada laboral laboral dispone de  diarias y horario percibe que ha laborales estan
estan autorizadas las espacios en los que laboral se ajustan a descansado lo organizadas de tal
pausas activas de puede meditar sus expectativasy  necesario y que manera que
periodo corto, con el acerca de su requerimientos cuenta con la impulsan la
propésito de desempefio en el laborales. energia suficiente  participaciény el
recuperar y reforzar trabajo. para iniciar sus dialogo con los
su energia. actividades demas miembros
laborales. del equipo.

Dentro del subgrupo de RECUPERACION se aplicaron las preguntas detalladas en la
figura 17 y de las cuales se obtuvieron los siguientes promedios. De las respuestas
conseguidas se puede determinar que, en un porcentaje por debajo de la mitad de las
profesoras y los profesores, considera tener un horario de trabajo y una carga laboral

adecuados.
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Soporte y Apoyo
Figural8

Preguntas Subgrupo Soporte y Apoyo
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61.- En suambiente  62.- En su lugar de 63.- En su lugar de 64.- Ensulugarde  65.-En suambiente
laboral se advierte un trabajo se ofrece el trabajo recibe apoyo trabajo cuenta con laboral todos los
entorno de soporte necesario a técnicoy prestaciones como  colaboradores son
compafierismo y los trabajadores administrativo en atencion médica, tratados por igual,
bienestar tanto como  sustitutos o que caso de necesitarlo. atencién psicoldgica, indistintamente de su
con sus colegas como tengan algun grado de trabajo social, edad.
con el resto de discapacidad o consejeria, etc. en
personas que alteraciones en su situaciones que lo
conforman el equipo  estado de salud. demanden sean una
de trabajo.

crisis o un proceso de
rehabilitacion.

En el subgrupo de SOPORTE Y APOYO, se aplicaron las preguntas descritas en la
figura 18 y de las cuales se desprendieron los respectivos promedios. Segun los resultados de
las preguntas, se establece que alrededor del 50% del personal docente del Instituto Coello,

percibe que existe apoyo tanto en el ambito técnico como personal por parte de la institucion.
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Otras Dimensiones
Figural9

Preguntas Subgrupo Otras Dimensiones
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OTRAS DIMENSIONES

66.- Los objetivos y metas que se propone, las cumple dentro de su horario laboral. 2,594

67.—En su lugar de trabajo se percibe un buen ambiente laboral. 3,063

68.- En su trabajo hombres y mujeres tienen las mismas oportunidades de desarrollo. 2,844

69.- Siente que lo valoran y respetan en su lugar de trabajo. 2,563

70.- Los espacios y zonas de trabajo tienen la infraestructura necesaria para garantizar el

acceso a personas con discapacidad. 2,625

71.- Cree usted que su trabajo hay un ambiente de cordialidad, libre de humillaciones, burlas,

o faltas de respeto que puedan llegar a causarle dafio. 2,344

72.- Siente estabilidad laboral, aunque existan cambios en su lugar de trabajo. 2,406.
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73.- Existe respeto que no da a lugar a falta de respecto de caracter sexual, psicolégico y

moral. 2,688

74.- Cree usted las labores que realiza en su lugar de trabajo no le causa algun tipo de efecto

negativo en su salud. 2,47

75.- Se relaja facilmente después de su jornada laboral. 2,688

76.- Influyen sus problemas familiares en su desempefio laboral. 2,75

77.- La herramienta que utiliza para el desarrollo de sus actividades es la correcta para

garantizar su salud fisica. 2,31

78.- En su lugar de trabajo no existe ningun tipo de acoso sexual. 2,531

79.- Tiene la libertad de solucionar problemas de indole familiar. 2,25

80.- En su trabajo no tiene inconvenientes con rumores o conflictos que atenten contra su

persona. 2,281

81.- Separa correctamente su vida personal de la laboral. 2,60

82.- Se siente orgullosos de trabajar en la Institucion donde se encuentra actualmente . 2,781

83.- Se respeta sus creencias, politicas, religiosas y de orientacion sexual. 2,75

84.- Los resultados del trabajo realizado le generan motivacion y valor personal. 2,50

85.- Se siente tranquilo y libre de culpa cuando esta descansando. 2,688

86.- En las instalaciones de su trabajao existen areas de uso exclusivo y que den privilejios a

cierto grupo de personas. 2,625

87.- Deja de pensar en el trabajo mientras se encuentra en su tiempo de libre o de descanso.

2,75.
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88.- Considera que se encuentra fisica y mentalmente saludable 2,656.

Segun se evidencia en la figura 19. De manera general este grupo de preguntas
concluyentes determina que un promedio del 50% del equipo de profesores, considera un
ambiente no adecuado de trabajo, asi como manifiesta una incomodidad en cuanto a la
relacion entre las actividades laborales y personales. Tomando en cuenta que han sido
valorados aspectos considerados negativos y de trascendencia para el desempefio de

actividades dentro de la institucion y el alcance de objetivos

En Instituto Coello el personal considera que tiene una carga de trabajo alta, lo cual
causa estrés y no tienen el tiempo suficiente para realizar ciertas actividades (carga de trabajo
bajo), los docentes consideran que tienen las habilidades necesarias para el trabajo que
desempefian, pero consideran que no existe un plan que les permita crecer profesionalmente
por parte de la Institucidn (Desarrollo de competencias alto). Se considera que el liderazgo
dentro de la institucion es medio, existe una percepcion baja en base a el tiempo limite de
entrega de trabajos y que la comunicacion en el trabajo es alta y que se les permite aportar con
ideas para el desarrollo de las actividades (margen y control alto). La percepcion respecto a la
organizacion dentro del trabajo es baja. Se evidencia que la percepcion sobre las horas de
trabajo y la satisfaccion respecto al tiempo para recuperarse durante su jornada laboral es baja

(Recuperacion baja) Los docentes un apoyo mediano por parte de la Institucion.
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Resumen

Estadisticas de la regresion

Coeficiente de correlacion multiple 0,85177826
Coeficiente de determinacion R'2 0,7255262

R"2 ajustado 0,61324146
Error tipico 0,29358377
Observaciones 32
ANALISIS DE VARIANZA
Grados de libertma de cuadradio de los cual F Valor critico de F
Regresion 9 5,01232213 0,55692468 6,46148547 0,000174801
Residuos 22 1,89621149 0,08619143
Total 31 6,90853363

Coeficientes Error tipico Estadisticot Probabilidad  Inferior 95%  Superior 95%]nferior 95,0%:uperior 95,0%

Intercepcion 2,715914  0,437634  6,205900  0,000003 1,808316 3623512 1808316  3,623512
ESTRUCTURA -0,048627  0,094494  -0,514605  0,611961 -0,244597 0,147342  -0,244597  0,147342
RESPONSABILIDAD -0,292387  0,090852  -3,218278  0,003958 -0,480803 -0,103972  -0,480803  -0,103972
RECOMPENSA -0,215430  0,091501  -2,354398  0,027892 -0,405192 -0,025668  -0,405192  -0,025668
RIESGO 0,191774  0,097669  1,963509  0,062350 -0,010779 0,394326  -0,010779  0,394326
CALOR -0,137241  0,086289  -1,590480  0,125995 -0,316193 0,041711  -0,316193  0,041711
APQYO 0,061964  0,096751  0,640447  0,528497 -0,138685 0,262613  -0,138685  0,262613
ESTANDARES -0,095091  0,093535  -1,016631  0,320380 -0,289072 0,098890  -0,280072  0,098890
CONFLICTO 0,145816  0,087296  1,670366  0,109015 -0,035224 0,326856  -0,035224  0,326856
IDENTIDAD 0,457904  0,132708  3,450471  0,002279 0,182685 0,733123  0,182685  0,733123

65



Interpretacion de Regresion

Coeficiente de correlacion inicial: Segun los datos obtenidos todas las dimensiones
que componen el clima organizacional presentan una correlacion de 0.85 puntos, con respecto
al desempefio laboral. Adicional a esto se realiza la prueba de significancia en la correlacion,
y se determina que hay la evidencia suficiente para concluir que existe una relacion lineal
significativa entre las variables propuestas al nivel de significancia de 0.05, por lo cual queda

verificado que la correlacion es significativa con un 95% de confianza.

De los 9 interceptos que componen la variable independiente clima organizacional el
aumento de una unidad en cada uno de los interceptos de: riesgo laboral
(0,191773527216362), apoyo (0,0619637979701599), manejo de conflicto
(0,145815873321539), e identidad (0,457904293744514) mejorara el desempefio laboral de

los docentes de la Unidad Educativa Particular Instituto Coello.

Existe un coeficiente de determinacion del 0,725526197954614 lo que significa que la
variable clima organizacional explica en un 72.55 % el desempefio laboral. El 61.32% de la
variacion en el desempefio laboral es explicado por la variacién en el clima organizacional,
tomando en cuenta la relacion entre el tamafio de la poblacién y el nimero de variables
independientes. El valor del P. Value (0,000174800989037693) en relacion con el nivel de
significancia del 0,05 es menor lo que significa que no se acepta la hip6tesis nula 'y se acepta
la hipdtesis alternativa dejando en clara evidencia la incidencia existente entre el clima

organizacional y el desempefio laboral.
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Capitulo IV - Propuesta

Objetivo General
Disefar un plan estratégico enfocado en mejorar el desempefio laboral de los docentes

de Instituto Coello para la mejora de la productividad y eficiencia.

Objetivos Especificos
« Diagnosticar el estado actual del clima organizacional del Instituto Coello y su

incidencia en la productividad y eficiencia en los servicios educativos.

* Presentar sugerencias de acciones que minimicen los efectos no deseados en el clima
organizacional del Instituto Coello, y permitan mejorar la productividad y eficiencia en los

servicios educativos

Desarrollo de la Propuesta.

El desarrollo de la propuesta se basa en el analisis de resultados e interpretaciones del
clima organizacional, obtenidas al aplicar el cuestionario basado en los planteamientos de
Litwin y Stringer. Estos hallazgos al interpretar los resultados demuestran la necesidad de

intervenir en el clima organizacional para mejorar el desempefio laboral.

Se enfatiza en el estudio de la cultura organizacional en el Instituto Coello, y de la

posibilidad de reorientar el ambiente organizacional para mejorar el desempefio laboral.

Vision Estratégica

Se indica la necesidad de que los directivos del Instituto Coello, conozcan de los
estilos y técnicas enfocadas en la mejora del desempefio laboral. Ademas, desde lo estratégico
se ha de enfatizar en la comunicacidn interna, ya que se evidencia una baja atencién a los

problemas de dia a dia, la percepcién de comodidad es media. Es importante que, los
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directivos de la Institucion apliquen los principios de direccion en funcidon de la mejora del

desempefio laboral.

Vision Tactica u Operacional

Desde la vision tactica u operacional, predomina el trabajo individual y no colectivo
para alcanzar los objetivos y metas declaradas. Tampoco se percibe en las entrevistas
realizadas, el exacto conocimiento del significado de trabajo en equipo. Se adiciona la
dimension Igualdad a ser mejor gestionada por los directivos, a los trabajadores, de sus
necesidades en cuanto a confianza para la participacién en colectivo de los problemas de la
direccion, ser escuchados en sus criterios y crear un ambiente relajado y confortable de
trabajo. Referido a la Condicion Fisica, se recomienda diagnosticar, calcular y proponer
aprobacién de presupuesto, para equipar los puestos de trabajo con las condiciones fisicas
adecuadas. En cuanto a la dimension motivacion, relacionada con las dimensiones anteriores,
es clave de un buen servicio publico. Se precisa de la atencion y reconocimiento al propio
trabajador, saber escucharlo, hacerlo participe de la solucién de problemas y empoderarlo

como actor de esta institucion publica Beneficios de la propuesta:
* Muestra el estado real del clima organizacional del Instituto Coello.

« Se requiere acciones y tipos de intervencion administrativa que permita mejorar el

clima organizacional y por ende mejore el desempefio laboral.

« Las sugerencias de mejora del clima organizacional, implica mayor calidad en los

servicios prestados a los alumnos y padres de familia.
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Acciones de la Propuesta

Tabla 6

Acciones de la propuesta — Objetivo especifico 1

Objetivo Diagnosticar el estado actual del clima organizacional del Instituto Coello y
Especifico 1 | su incidencia en la productividad y eficiencia en los servicios educativos.

Estrategias

Observar el comportamiento habitual de los docentes en las diversas actividades que
desarrollan a diario.

Realizar una encuesta a toda la plantilla docente del Instituto Coello por medios
digitales y conservando el anonimato, buscando de esta forma conseguir las
respuestas mas sinceras posibles.

Conversar con los docentes acerca de como se sienten en su lugar de trabajo y que
consideran que podria aportar la institucion para que su jornada laboral fuese mas
agradable y placentera.

Nota: La tabla muestra el detalle de las estrategias propuestas para el objetivo especifico uno.

Tabla 7

Acciones de la propuesta — Objetivo especifico 2

Objetivo Presentar sugerencias de acciones que minimicen los efectos no deseados
Especifico 2 | en el clima organizacional del Instituto Coello, y permitan mejorar la

productividad y eficiencia en los servicios educativos

Estrategias

Reducir la preocupacion de los trabajadores al finalizar el periodo lectivo al cambiar
la modalidad de contratos anuales que se manejan actualmente por contratos
indefinidos.

Establecer politicas claras respecto a los reclamos de los padres de familia a los
maestros por asuntos de cualquier indole en donde se exponga claramente que
primero se escucharan la versién de los padres, docente y alumno implicado, luego
se revisara camaras y se analizaran pruebas antes de determinar una posicién por
parte de los directivos de la institucion.

Ampliar el area de la cafeteria para que todos los docentes puedan aprovechar sus
45 minutos de almuerzo de forma cdmoda (sentados y no de pie).

Disminuir la carga laboral del docente automatizando algunas actividades.
Brindarle a los docentes préstamos educativos con facilidades de pago para poder
inscribirse en maestrias que ayuden a mejorar su perfil profesional o generar
convenios con universidades que les permitan acceder a estudios de posgrados con
precios mas accesibles.

Incentivar las conversaciones de los directivos con docentes donde no solo
interactUen sino que se puedan expresar abiertamente sobre que necesitan para que
su jornada de 12 horas de trabajo (07:00 — 19:00) sea mas llevadera.
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e Eliminar algunos formalismos que hacen que los procesos sean mas lentos y
burocraticos para los docentes y la vez impiden que las nuevas ideas sean tomadas
en cuenta.

e Reconocer el trabajo, colaboracion y esfuerzo de los docentes en ferias, olimpiadas
y demas eventos que aumentan su cargo de trabajo estimulandolos de alguna forma.

e Generar espacios de esparcimiento como celebraciones de cumpleafios mensuales
que les permitan a los docentes conocerse e involucrarse de mejor manera en un
ambiente menos formal.

e Otorgarle a los trabajadores un tiempo prudencial de 48 horas para que se preparen
apropiadamente para las juntas de curso quimestrales.

e Generar un cronograma anual de seminarios avalados por diversas instituciones que
mantengan actualizados a los docentes en temas de interés para el desempefio de su
profesion.

e Establecer por parte de la coordinacion académica metas, plazos claros y factibles
para el cumplimiento de funciones y actividades.

Nota: La tabla muestra el detalle de las estrategias propuestas para el objetivo especifico dos

Conclusion

La presente tesis permite identificar el clima de los trabajadores a partir de un enfoque
integrado, es decir, la percepcién de los efectos subjetivos percibidos, del sistema formal, para
conocer las motivaciones de las personas que trabajan en la organizacién, de esta manera se
ayudan los administradores para aprovechar las fortalezas que se evidencia en los resultados de
la investigacion y realizar una intervencion de ser necesaria en los aspectos del clima
organizacional y desempefio laboral relacionados con la recompensa, la identidad, los

estandares de desempefio y el conflicto, las cuales son un area de mejora.

Se examinaron trabajos de varios autores con el fin de obtener la informacidn necesaria para
orientar la investigacion, de esta forma se puedo determinar las caracteristicas a analizarse y
tener un criterio real en el momento de estudiar el desempefio laboral de los docentes de
Instituto Coello. Concluyendo asi que el desempefio laboral es bajo a causa del ambiente que

predomina en la Institucion.

Se establecié un marco referencial especifico y acorde a los temas tratados, con este

se pudo identificar cual es la incidencia del clima laboral en el desempefio de los docentes de
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la Educativa Particular Instituto Coello; el cual incide directamente por el disconfort que
demuestran los docentes.

La metodologia usada en la presente investigacion permitié desarrollar de manera correcta
el proceso investigativo y alcanzar resultados cuantitativos que demostraron la incidencia entre
las variables de la hipotesis, generando una vision amplia, actual y realista del estrecho vinculo

entre el ambiente laboral actual en el Instituto Coello y el bajo desempefio de sus docentes.

Se disefid una propuesta la cual estd enfocada en tres objetivos especificos, cuyas estrategias
pueden llevar a que se supere la crisis que actualmente se evidencia por parte del personal
docente del Instituto Coello y de esta forma no solo aumentar el desempefio laboral sino que
también generar cambios positivos en la salud de los trabajadores y en la institucion
disminuyendo los niveles de rotacion de personal y a su vez potenciando la innovacién y la

creatividad en todas sus actividades.

Recomendaciones

Se recomienda concientizar a los directivos sobre el gran grupo de colaboradores que
poseen ya que gracias a ellos se tiene 0 no el crecimiento necesario para alcanzar un alto nivel,
es necesario crear planes estratégicos enfocados al crecimiento proactivo del clima
organizacional de la Institucion y asi crezca su nivel de eficiencia, para asi forjar adecuado y
creciente desempefio laboral, esto ayudard a mejorar la forma de desenvolverse y el proceso de
adaptacion de los docentes, de esta forma se fomenta una adecuado relacion entre la institucion

y sus trabajadores.

Fomentar una mayor participacion de los trabajadores; para afianzar las relaciones

interpersonales entre administrativos y docentes e incentivarlos a mejorar continuamente su
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desempefio laboral y brindandoles el reconocimiento necesario al obtener los resultados
previstos. De esta manera la empresa y todos sus trabajadores crecerdn bilateralmente

enfocandose tanto al éxito personal como en el de la Institucion.
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Apéndices

Apéndice A

CLIMA
ORGANIZACIONAL

Estructura

Reglas organizacionales

Formalismos
Politicas

Jerarquias

Regulaciones

1,2,3,4,5,6

Responsabilidad

Ser su propio jefe

Compromiso elevado
con el trabajo

Tomar decisiones por si
solo

Crearse sus propias
exigencias

7,8,9,10, 11

Recompensa

Estimulos recibidos por
el trabajo bien hecho

Utiliza mas el premio
que el castigo

Remuneracién

12, 13, 14, 15,
16

Desafios que impone el
trabajo

Promover retos a fin de
legrar los objetivos

17,18

Calor

Ambiente de trabajo
rato

Buenas relaciones

sociales

19, 20, 21

Apoyo

Espiritu de ayuda

22,23

Estandares

Nomas de rendimiento

Metas implicitas y
explicitas

Estandares alcanzables

Conflicto

24,25 26

Aceptar opiniones
discrepantes

27,28

Identidad

Compartir los objetives
personales con los de fa
organizacion.

Ser miembro activa de
la organizacién

29, 30, 31

Cuestionario de
Clima
Organizacional
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Clima Organizacional

Apéndice B
80

Ml de
Muy &n En acuerda De Muy De
Desacuerdo | Desacuerdo HIl &n. acuerdo | acuerdo
desacusando
Conozeo claramente la estructura
organizativa (organigrama, jerarguizs) del
Supermercada.
7 Conozeo clsramente los procedimisntos del
Supermercada.
+ | Enesta organizacidn existen muchaos
© | formalismos para sobicitar algo.
4 Conozco claramente cusles son mis
funciones y abligaciones.
El exceso de reglas, procedimisntos y
5 | tramites impiden que las nusvas ideas s=an
fomadas en cusnts.
8 Conozeo claramente las paliticas del
supermercado.
7 Considero gue hago bien mi frabajo y no
necesito constante verificacion de mi jefe.
g Asumo un compromiso elevado, aparts de
las funciones propias de mi cargo.
8 Determing mis propias exigenciss y
estandares para la ej=cucion de mi trabajo.
10 2 |as personas aqui se les da suficiente
responsabilidad.
1 Tomao iniciativas personales en bien de |3
organizacion.
1z & |35 personas squi se les papga justaments
por 2l trabajo que hacen.
13 Aqui tenemos beneficios especiales y
Unicos.
04 Yo siento gue recibo una parte justs dz a3
ganancias gue obtiene esta organizacion.
15 Los jefes muestran reconacimiento por el
buwen trabajo y por el esfusrzo exira.
16 | Reciba estimules por 2l rabajo bien hecha.
7 A i j=fe le agrada gue yo intente hacer mi
trabajo de distintas formas.
5 Mi jefe toma el riesgo de aceptar 2
plantzamiznto de una nueva idea.
@ Las personas que trabajan agui en |
supermercado se llevan bien entre si.
Entre [a5 personas gue trabajan a_quf en el
20 | supermercado exisie preocupacion y
cuidado por el otro.
21 Agui las personas celebran eventos
especiales.
22 | Agur hay un sentido de familia o equigo.
2 Existe un apoyo en conjunts cuando no
puedo resolver algo solo.
En 2l supermercado se exige el
24 | cumplimients de normas de alto
rendirmientio.
35 De acuerds 3 mi desempeno siento que
logro cubrir los estandares pedidos.
26 | Los jefes evitan &l favaoritismo.
Mis jefes aprecian el trabajo de todos por
27 igual
28 Los jefes aceptan opiniones discrepantes
antre los trabajadores.
oo | Mi trabajo tiene un significado especial para
29| mi,
30 | Ala gente le gusta venir a trabajar aqui
a4 Siento que mi participacion es importante
Agqui




INSTRUCCIONES PARA COMPLETAR EL CUESTIONARIO:

Se recarnienda leer detenidaments cada pregunta v opciones de 7. Tenpa presents Que no existen respusstas comectas o incomactas.

respuests antes de responder. 3. La aplicacion total del cusstionano demera alrededor de 15 a 20 minutes.
1. UMilice esfere para marear |3 respuesta. 9. Se sugiere no conversar mientras responde el cuesfionario para que se pueda
3. El cusstionanio estd disefisde para identificar y wvalorar todas concentrar, recuerdeque su opinion es imporiants.

aquellas condiciones de trabaje del 3mbito psicosocial Que pueden 1

=

representar un riesgo para 15 salud y el biznestar laboral. este cuestionario.

4. El cuestionario walora la exposicion a diferentes dimensiones 1
psicosocialesderivados de |a organizacidn del trabajoe.

Utilice el espacio de observaciones y sugerencia para cuslguier comentana respecio a

Cada uno de los it2ms de respuests cusnts con un nirmers, 21 cual debe ser surmado en
cada dirmensidn, la sumatoria de estos permitirs interpretar las dimensiones psicosociales

3. Tadas las preguntas deben ser contestadas, estas tienen varias de su cuestionario. En k3 ditima pagina encontrara las instrucsiones para ks interpratacisn.

=1

opciones de respuesta y e padimos que sefiale con una «X3 ka que 12
considere describemajor su sHuacian.

& Responda sinceramente, recuerde que el cusstionano &5 anonimo y s
parantiza la confidencialidad de [as respuestas.

Si usted no entiende alguna pregunta o necesita apoyo, solicite al facilitador.

Muchas gracias por su colaboracion.

RESFUESTA
5
COMPLETAM PARCAAMEN POCO DE [=7]
ENTEDE TEDE ACUERDD DESACUER
ACUERDD ACUERDO (]
CARGA Y RITMO DE TRABAJO
1. Considero que son aceptables las solicitudes y requerimientos que me 4] 3 2 [1
piden otraspersonas (companeros de trabajo, usuarios, clientes).
2. Decido el ritmo de frabajo en mis actividades. 141 [ iz [1
3 Las actividades yfo responsabilidades que me fueron asignadas no me causan 141 13 2 11
estrés.
4. Tengo suficiente tiempo para realizar todas las actividades que me han sido 141 i3l 21 [1]
encomendadas dentro de mi jornada laboral.
Sumatoria de puntos de la [...
Dimension
DESARROLLO DE COMPETENCIAS
5. Considero que tengo los suficientes conocimientos, habilidades y 4] 3l 2 11
destrezas paradesarrollar el trabajo para el cual fui contratado.
6. En mi trabajo aprendo y adquiero nuevos conocimientos, habilidades y 141 13l 2 11
dastrezas demis compaiieros de trabajo.
7. En mi trabajo se cuenta con un plan de carrera, capacitacion yio 4] il 2 [1
entrenamiento para elDesarrollo de mis conocimientos, habilidades ¥
desirezas.
8. Tengo suficiente tiempo para realizar fodas las acfividades que me han sido 141 [ iz [1
encomendadas dentro de mi jornada laboral.
Sumatoria de puntos de la [....
Dimensidn
LIDERAZGD
2. En mi trabajo s& reconoce y se da credito a la persona que realiza un busn [4] 121 17 [11
trabsjo ologran sus objetivos.
10. Mi jefe inmediato =513 dispuesto 3 escuchar propuestas de cambio 2 iniciativas [4] 121 17 [11
detrabajo.
11. Mi jefe inmediste establecs metas, plazos claros y factibles para =1 [4] 121 17 [11
cumplimienta demis funciones o acthvidsdes.
12. Mi jefe inmediste interviens, brinds spoyo, soporie y =2 preccupa [4] 121 17 [11
cuando tengodemasisdo trabajo gue realizar.
13. Mi jefe inmedisto me brinda suficientes lineamisntos y retroalimentscion [4] 121 17 [11
para eldesempsho de mi trabajo.
14. Mi jefe inmediate pone en consideracion del equipe de irabajo, las [41 2 2] [11
decisiones quepusden afectar a todos.

Dimension

Sumstoria de puntas de la
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Apéndice E
TABLA "T” DE STUDENT

Nivel de Significancia para prueba de una cola

0.10 0.05 | 0.025 | 0.01 | 0.005 | 0.0005
Nivel de Significancia para prueba de dos colas
gl 0.20 0.10 [ 005 | 0.02 | 0.01 | 0.001
1 3.078 6.314 | 12706 | 31821 | 63.657 | 636.619
2 1.886 2920 | 4303 | 6965 | 9925 | 31598
3 1,638 2353 | 3182 | 4541 | 5841 | 12941
4 1532 2132 | 2776 | 3747 | 4604 | 8610
5 1476 2015 | 2571 | 3365 | 4032 | 6859
. 1.440 1943 | 2447 | 3143 | 3707 | 5959
7 1415 1895 | 2365 | 2998 | 3499 | 5.405
8 1,397 1860 | 2306 | 2.896 | 3.355 | 5041
9 1.383 1833 | 2262 | 2821 | 3.250 | 4781
10 1372 1812 | 2228 | 2764 | 3169 | 4587
1 1.363 1796 | 2201 | 2718 | 3106 | 4.437
12 1.356 1782 | 2179 | 2681 | 3055 | 4318
13 1.350 1771 | 2160 | 2650 | 3012 | 4.221
14 1,345 1761 | 2145 | 2624 | 2977 | 4.140
15 1.341 1753 | 2131 | 2602 | 2947 | 4.073
16 1.337 1746 | 2120 | 2583 | 2921 | 4015
17 1.333 1740 | 2110 | 2567 | 2.898 | 3.965
18 1.330 1734 | 2101 | 2552 | 2878 | 3922
19 1.328 1729 | 2093 | 2539 | 2861 | 3.883
20 1.325 1725 | 2086 | 2528 | 2.845 | 3.850
21 1,323 1721 | 2080 | 2518 | 2831 | 3819
22 1321 1717 | 2074 | 2508 | 2819 | 3792
23 1319 1714 | 2069 | 2500 | 2807 | 3.767
24 1318 1711 | 2064 | 2492 | 2797 | 3.745
25 1316 1708 | 2060 | 2485 | 2787 | 3.725
26 1315 1706 | 2056 | 2479 | 2779 | 3.707
27 1.314 1703 | 2052 | 2473 | 2771 | 3690
28 1,313 1701 | 2048 | 2467 | 2763 | 3674
29 1.311 1699 | 2045 | 2462 | 2756 | 3.659
30 1310 1697 | 2042 | 2457 | 2750 | 3.646
40 1.303 1684 | 2021 | 2423 | 2704 | 3551
60 1.296 1671 | 2000 | 2390 | 2660 | 3.460
120 1.289 1658 | 1980 | 2358 | 2617 | 3.373
- 1.282 1645 | 1960 | 2326 | 2576 | 3.291
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