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Resumen

Esta investigacion busco relacionar el compromiso de la gestion directiva y el clima
laboral en una Escuela de Educacién Basica de Guayaquil - Ecuador, 2022, bajo la
metodologia cuantitativa y el disefio descriptivo correlacional. Se aplic6 como
técnica la encuesta y como instrumento dos cuestionarios conformados por 20
items cada uno, validados por tres expertos y sometidos a pruebas de confiabilidad
obteniendo coeficientes McDonald de 0,976 y 0,975 por cada variable. Se aplicaron
ambos cuestionarios a 20 docentes de la Escuela Fiscal Mixta “Arnulfo Jaramillo”
del cantén Guayaquil, seleccionados mediante un muestreo no probabilistico,
universal. Los datos se procesaron en Excel y SPSS, presentandose en tablas
cruzadas. Se utilizé la prueba estadistica no paramétrica Rho de Spearman, para
determinar las correlaciones, asi como para contrastar las hipotesis. Segun el
analisis descriptivo el compromiso de la gestién directiva alcanzé un nivel alto con
un 38,1%, al igual que la variable clima laboral. A nivel inferencial se establece una
relacion alta y directa, confirmada por el coeficiente 0,868 y el Valor p= 0,000. En
base a este dato estadistico se rechazé la Ho y concluyd que existe relacion
significativa entre las variables de estudio en un EEB de Guayaquil-Ecuador,
2022.

Palabras clave: compromiso de la gestion directiva, clima laboral, motivacion

Liderazgo, comunicacion y trabajo en equipo.
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Abstract

This research sought to relate the commitment of executive management and the
work environment in a School of Basic Education in Guayaquil - Ecuador, 2022,
under the quantitative methodology and the correlational descriptive design. The
survey was applied as a technique and as an instrument two questionnaires made
up of 20 items each, validated by three experts and subjected to reliability tests,
obtaining McDonald coefficients of 0.976 and 0.975 for each variable. Both
questionnaires were applied to 20 teachers of the "Arnulfo Jaramillo” Mixed Fiscal
School of the Guayaquil canton, selected through a non-probabilistic, universal
sampling. The data was processed in Excel and SPSS, presented in cross tables.
The non-parametric Spearman's Rho statistical test was used to determine the
correlations, as well as to test the hypotheses. According to the descriptive analysis,
the commitment of the executive management reached a high level with 38.1%, as
well as the work environment variable. At the inferential level, a high and direct
relationship is established, confirmed by the coefficient 0.868 and the p-value=
0.000. Based on this statistical data, the Ho was rejected and it was concluded that
there is a significant relationship between the study variables in an EEB in

Guayaquil-Ecuador, 2022.

Keywords: management commitment, work environment, motivation, Leadership,

communication and teamwork.
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INTRODUCCION

Comprender los factores que determinan los altos niveles de calidad
educativa alcanzados en los distintos paises del mundo es uno de los ejes
tematicos de analisis mas importante en los Ultimos tiempos, es asi que ante
la UNESCO distintos expertos en educacion intercambiaron ideas sobre el
desempefio del docente a partir de los resultados académicos logrados en
los recientes afios y su relacion con la gestion de los directivos y la

motivacion laboral.

Para comprender este tema, los expertos se fundaron en la definicion
realizada por la UNESCO, en la que se caracteriza al docente eficiente, como
aquel que hace uso creativo de sus conocimientos y experiencias (Chen-
Quesada et al. 2020). Los sistemas educativos que han logrado encabezar
la nbmina destacada en calidad, concuerdan que el buen desempefio de los
docentes es producto de su instruccion profesional, asi como también del
modelo de gestidén que les direcciona. Por ello, se considera imprescindible
establecer compromisos favorables para toda la comunidad educativa, que

a su vez aseguren un adecuado clima laboral.

Segun un informe publicado en la Universidad Autbnoma de México, el clima
laboral docente se ve afectado por distintas causas, categorizadas por:
ideologias, relacion de poder, relacion de estructura organizacional y
relaciones interpersonales. Cada uno de los elementos mencionados

guardan una relacién directa con la gestion directiva.

El Instituto de Investigacidbn Geologico (IIGE) sobre el clima laboral en
instituciones publicas del Ecuador, constatd que un 76% de la muestra de
investigacion otorgd una calificacion muy buena (IIGE, 2020). Estos
resultados resultaron no se encuentran tan dispersos con los datos
obtenidos en el 2016, donde apenas el 0,3% calificd el clima laboral como
excelente y el 22,4% muy bueno. A partir de esta realidad en el sector
educativo, el ministerio de educacion incluye en sus objetivos la

implementacion y el monitoreo del desempefio docentes.



En el sistema de gestion educativa ecuatoriano, aspectos que mitigan el
clima laboral son en primera instancia: la mala comunicacion y la escasa
interaccion entre sus miembros. A esto se suma la falta de compromiso
laboral, el escaso sentido de pertenencia y la insatisfaccion (Montero, 2015).
Eventos vinculados a estas dificultades se detectaron en una IE de
Guayaquil, donde se constaté que el tipo de liderazgo implementado no
coopera de manera dinamica en el fortalecimiento del compromiso laboral.
Por ende, se realizé un andlisis de la realidad situacional a fin de establecer
los factores que intervienen en el compromiso de la gestion directiva y

comprender su relacion en el clima laboral.

Es en base a lo expuesto, que el planteamiento del problema se formulé en
funcién a la pregunta general: ¢ cual es la relacion entre compromisos de la
gestion directiva y clima laboral en una EEB de Guayaquil - Ecuador 20227
Los problemas especificos se formularon de la siguiente forma: PE1 ¢cual
es la relacién entre compromisos de la gestion directiva y motivacion?; PE2
¢,Cual es la relacién entre compromisos de la gestion directiva y liderazgo?;
PE3 ¢cual es la relacidbn entre compromisos de la gestion directiva y
comunicacion?; PE4 ¢cual es la relacién entre compromisos de la gestion

directiva y trabajo en equipo?

El estudio del problema como producto de la necesidad detectada en la
institucién, se justifica teéricamente por aportar con un nuevo conocimiento
fundado en lo actuales y acordes a la realidad educativa, siendo de gran
aporte en la construccion del proyecto educativo institucional para la
convivencia arménica. En el aspecto practico, el estudio es necesario para
medir los niveles de las variables y determinar la relacion entre las mismas.
Metodologicamente la investigacion brinda nuevos instrumentos de
valoracion del clima laboral y la gestién directiva, que pueden aplicar en
todas las instituciones educativas fiscales y particulares. De manera social
el estudio beneficia a la comunidad educativa de una EEB del Guayaquil-
Ecuador, al mismo tiempo que beneficia a la comunidad de investigacion

cientifica con una nueva publicacion.



El objetivo general del estudio es determinar la relaciobn entre compromiso
de la gestion directiva y clima laboral. Los objetivos especificos son: OE1.:
establecer la relacion entre compromisos de la gestion directiva y motivacion;
OEZ2: Establecer la relacion entre compromisos de la gestion directiva y
liderazgo; OES: establecer la relacion entre compromisos de la gestidon
directiva y comunicacion; OE4: establecer la relacion entre compromisos de

la gestion directiva y trabajo en equipo.

La hipotesis general se plantedé de la siguiente manera: existe relacion
significativa entre el compromiso de la gestidon directiva y clima laboral en
una EEB de Guayaquil-Ecuador, 2022. Las Hipotesis especificas son: Ha:
existe relacion significativa entre compromisos de la gestion directiva y
motivacion. Hz: existe relacion significativa entre compromisos de la gestion
directiva y liderazgo. Hs: existe relacion significativa entre compromisos de
la gestion directiva y comunicacion. Ha: existe relacion significativa entre

compromisos de la gestion directiva y trabajo en equipo.



. MARCO TEORICO

En Perud, mediante la tesis de Sanchez (2021) basada en el compromiso de
gestion directiva en la IE “Mariscal Ramén Castilla” Piura, se examinaron las
dimensiones: gestion de resultados, resultados de la gestion, gestion operativa,
operacional y gestidn, bajo la metodologia cuantitativa y el disefio descriptivo, en el
que se utilizé una muestra de 62 docentes. Los datos se obtuvieron mediante la
encuesta. Los resultados descriptivos revelaron un predominio del nivel muy
eficiente en el 90,3%. Las derivaciones indicaron que los compromisos en la gestion
directiva se cumplen con satisfaccion segun la mayoria de los docentes, lo que

favorece la gestion de las condiciones operativas y el clima laboral.

En Espania, la tesis doctoral de Sagredo (2019) sobre las relaciones entre el
compromiso de la gestion directiva y la percepcion de desempefio de los docentes
del centro educativos de la Region del Biobio, en la cual se examinaron las
dimensiones: liderazgo, motivacién, compromiso bajo la metodologia cuantitativa y
el disefio descriptivo-correlacional, ademas del clima laboral en la convivencia. Para
el efecto se utilizO una muestra de 59 docentes. Los resultados descriptivos
revelaron que el 33,90%, de los docentes estan de acuerdo con el estilo de gestién
directiva considerando que es positiva para el clima laboral. Por su parte, un
32,20% estad en desacuerdo, ante ello exponen que los procesos no permiten
alcanzar el éxito organizacional. Mediante el analisis correlacional se establecié
que el compromiso de la gestidn directiva presenta una relacion moderada de 0,612
respecto a la motivaciéon y de 0,658 respecto a la satisfaccion en el clima laboral.

En Argentina, Saullo (2018) con el tema formacibn en competencias
directivas en la gestion, examind las dimensiones: comunicacion, liderazgo y
trabajo en equipo, bajo la metodologia de enfoque mismo y el disefio descriptivo-
transversal. Para el efecto se utiliz6 una muestra de 84 docentes y 7 directivos. Los
resultados descriptivos revelaron que el compromiso del equipo directivo en la
ejecucion de sus gestiones es muy bueno en relacion a los problemas que se han
presentado. El 91,7% de los docentes consideran que la comunicacion es eficiente
y orienta hacia el logro de la misién institucional. Para el 85,7% de los docentes el
clima laboral es adecuado. Los lazos de comunicacion que se han construido entre

los docentes y directivos han fortalecido el clima laboral, lo que ha influenciado en



la seguridad y la estabilidad. Entre los compromisos adquiridos en la gestion

directiva el liderazgo ha influenciado en la motivacién de los docentes.

En Perq, la tesis de Sanchez (2021) sobre la innovacion tecnolégica en la
gestion directiva de IE de UGEL- Piura, en la cual se examinaron: el monitoreo, la
asistencia, manejo de recurso y documentos de gestion, bajo la metodologia
cuantitativa y el disefio descriptivo-correlacional, en el que se utiliz6 una muestra
de 94 docentes. La comprobacion de la hipétesis se realizé en funcion de datos
obtenidos mediante la encuesta. Los resultados descriptivos revelaron un nivel
regular en el 90,6%, la mayoria de los docentes consideré que el tipo de

acompafnamiento brindado por parte de los directivos no es totalmente innovador.

En Espafia, la tesis de Amiano (2019) denominada responsabilidad social
universitaria desde la perspectiva de la pertinencia social, en la cual se examinaron
las dimensiones: pertinencia social, limitada e integral, bajo la metodologia
cualitativa y el disefio explicativo. La pertinencia social como compromiso de la
gestion directiva implica saber actuar antes los desafios y demandas de la
sociedad. Ademas, responde a la capacidad que los directores tienen para plantear

y ejecutar las estrategias de gestion con liderazgo, equidad y sostenibilidad.

En Peru, Escobedo (2020) realiz6 un estudio sobre las caracteristicas del
clima laboral y la satisfaccién de los docentes. La metodologia utilizada es de
enfoque cuantitativa a nivel descriptivo. La muestra utilizada fue de 110 docentes,
siendo participes en la encuesta con la que se obtuvieron los resultados. El clima
laboral fue calificado como malo en el 36,4%, mientras el 36,4% lo calific6 como
regular, lo que en efecto ha disminuido el sentido de pertinencia de las estrategias

de gestién directiva.

En Perd, la tesis de Gonzalez (2017) con el tema gestion estratégica
empresarial y competitividad de personal del colegio, en la cual se examinaron las
dimensiones: innovacion, trabajo en equipo y capacitacion bajo la metodologia
cuantitativa y el disefio descriptivo-correlacional, ademas del clima laboral en la
convivencia. Para el efecto se utilizd una muestra de 69 docentes. Los resultados
descriptivos revelaron que el 49,3%, de los docentes calificaron la gestion

empresarial de los directivos con un nivel muy alto. En cuanto a la competitividad



se alcanzo un promedio de 4,09 que ubico a la dimensién en la categoria muy alta.
Dentro de la competitividad se reconoce a la innovacion como un indicador débil
que alcanzo6 un promedio de 3,16. Mediante el analisis correlacional se establecio
que la Gestidon Estratégica de los directivos alcanzd una correlacion intensa de
0,824 vy significativa menor al 0,005 sobre el trabajo en equipo. Los resultados
concuerdan con la teoria de Esser et al. (1994) en la que se conecta la
competitividad con el nivel de satisfaccion laboral, donde influye la innovacion vy el
liderazgo.

En Peru Alvarez (2020), efectué un estudio sobre la gestion directiva como
generadora de la competitividad. Los factores determinantes en los que se enfoco
la investigacion fueron la gestion de conocimiento y la organizacion. Una adecuada
gestion directiva se adapta a los cambios en busqueda de ventajas de caracter

competitivo, en donde la toma de decisiones se realiza sobre la vision compartida.

En Perd, Guillen (2018) analiz6 la gestidn estratégica y clima laboral, con las
dimensiones: comunicacion, motivacion, confianza y participacion, bajo la
metodologia cuantitativa y el disefio descriptivo-correlacional. Para el efecto se
utilizé una muestra de 30 docentes que participaron en la encuesta. Los resultados
descriptivos revelaron que el 40% tiene una percepcion buena de los compromisos
de la gestion directiva, mientras que para el 26,7% es regular. En cuanto al clima
laboral el 43,3% otorgd una calificacion buena, no obstante, el 20% consideré que
es regular y el 13,3% deficiente. La comunicacion como dimension del clima laboral
obtuvo un nivel bueno en el 33,3% y regular para el 13,3%. La motivacion para el
30% de los docentes es regular y para el 26,7% buena. Entre los compromisos de
la gestion directiva y el clima laboral la relacion obtenida fue positiva y alta segun
el 0,898 y el valor de significancia 0,000. Por su parte la gestién directiva y la
comunicacién obtuvieron una relacion muy alta de 0,912, mientras que la gestion

directiva y la motivacion presentaron una relacion positiva media de 0,694.

En Perq, Villareal (2019) con el tema gestion directiva y motivacion laboral,
examino las dimensiones: gestion administrativa, habilidades y técnicas y
habilidades humanas, bajo la metodologia cuantitativa y el disefio descriptivo-
correlacional. Para el efecto se utiliz6 una muestra de 36 docentes. Segun los

resultados descriptivos el 75% de los docentes califico el compromiso de la gestion



directiva con un nivel bueno, mientras que el 67% calificé como alta la motivacion.
El nivel de correlacion entre el compromiso de la gestion directiva y la motivacion
segun el coeficiente 0,509 y el valor Sig. 0,002. En conclusién, el clima laboral es
adecuado gracias al estilo de liderazgo de los directivos, el cual ha influenciado

directamente en el grado de motivacion del personal.

En Colombia, Acosta (2017) con el tema estilos de liderazgo en la gestidn
directiva, examin6 las dimensiones: liderazgo transformacional, transaccional,
autocratico y democratico y eficaz, bajo la metodologia cuantitativa y el disefio
descriptivo-correlacional. Para el efecto se utilizdO una muestra de 58 docentes y 3
directivos. Los resultados descriptivos revelaron que el 42,6%, de los docentes
calificaron con un nivel muy bueno el liderazgo de los directivos. Para el 50% el
liderazgo con el que se ha ejercido la gestion directiva es adecuada y ha favorecido

a toda la comunidad creando una mejor atmésfera laboral.

En Ecuador, Campoverde-Villacis & Bravo-Pelaez (2021) realizé un estudio
sobre el compromiso de la gestion directiva y el impacto sobre la innovacién del
docente. La metodologia utilizada fue cuantitativa, de tipo explicativa. La muestra
utilizada fue de 9 docentes. En el analisis de los resultados se demostré que el
desarrollo organizacional logrado a través de la implementacién de estrategias

innovadoras es la muestra del buen compromiso de la gestién directiva.

En Ecuador, Analuisa-Jacome realiz6 un articulo sobre la gestion directiva
en la mejora de las instituciones Educativas de Quito. El objetivo del estudio fue
conocer las competencias que desempefia un directivo en funcion al tipo de
liderazgo ejercido. La comprension de los resultados y su relacion con las teorias
permitid concluir que el liderazgo es la actitud con la que el director asume sus
responsabilidades. Entre los tipos de liderazgo que mejor influyen en la gestion
directiva se destaca el transformacional y transaccional, puesto que se orientan

hacia el logro de los objetivos a largo plazo.

En Ecuador, Huacén (2016) con el tema gestion directiva y su incidencia en
el trabajo en equipo, examind las dimensiones: responsabilidad, compromiso y
habilidades, bajo la metodologia de enfoque mismo y el disefio descriptivo-

transversal. Para el efecto se utilizO una muestra de 38 docentes, quienes



participaron en la encuesta. Los resultados descriptivos revelaron que el 70% de
los docentes reconoce que el compromiso de la gestion directiva incide en el trabajo
en equipo. En efecto, el 46% de los docentes reconocié que el trabajo en equipo
aumenta el nivel de motivacién en el personal. De acuerdo con los datos planteados

el nivel de relacion entre la gestion directiva y el trabajo en equipo es positivo.

En Ecuador, Anchundia-Arboleda et al. (2022) realiz6 un estudio sobre el
modelo de gestion directiva para la mejora de la toma de decisiones y el trabajo en
equipo. Tedricamente el estudio del personal y su comportamiento en escenarios
organizacionales, permitié concluir que el trabajo en equipo es fundamental para
alcanzar una relevante gestion pedagdgica, administrativa y comunitaria. Lograr
que todos los docentes se integren e interactien con sincronia depende del

liderazgo con el cual se impulsan las directrices.

En Ecuador Bohérquez-onofre & Andrade-Pinargote (2021) realiz6 una
investigacion denominada executive management and organizational climate:
motivational tools in teaching practice, en la cual se aplicé el método historico-
l6gico, con el enfoque mixto y una muestra de 15 docentes a quienes se dirigio una
encuesta. Los resultados descriptivos determinaron un adecuado nivel de gestion
directiva, asi como del clima laboral. El 87% de los docentes afirmo6 que el clima
laboral hace referencia al ambiente o atmdsfera en que el personal desempefia su
funcién, por lo cual influye en la motivacion y niveles de satisfaccion. Para el 70%
de los docentes el clima laboral no aporta de manera efectiva a la gestion directiva
debido a que el estilo de liderazgo presenta falencias que afectan la comunicacion
y el trabajo en equipo. En el trabajo se concluyé la importancia del compromiso de
la gestion directiva en el clima laboral, lo que demuestra que existe una relacion

directa entre las variables.

Odriguez et al. (2019) realiz6 un estudio sobre el clima laboral y la gestion
directiva, en el que comprobé la relacion existente, a través del analisis de los
resultados. El nivel alcanzado por ambas variables fue adecuado y en la
comprobacion de la hipdtesis la correlacion fue alta con el coeficiente de 0,865, lo
gue indicé que el liderazgo es bueno por lo cual los docentes se sienten motivados
a trabajar en equipo de manera competente orientados por la visién y mision

institucional.



En Ecuador, Gonzalez (2019) realizé un estudio sobre la “Evaluaciéon del
clima laboral y su efecto en el desempefio de los docentes”. Las dimensiones del
clima laboral son la estructura, responsabilidad, relaciones y cooperacion. En el
marco de la gestion directiva se analizé el modelo de gestion educativo basado en
el curriculo, los estandares de calidad y el manejo de recursos. Los datos
procesados revelaron un nivel de conformidad con relacion al clima laboral. Los
encuestados opinan que el contexto es el principal factor que altera el clima laboral,
en este influye la comunicacion y la interaccion en el trabajo en equipo. Finalmente
concuerdan que el cumplimiento de las tareas es el resultado de la motivaciéon y

esta a su vez depende de la percepcidon que se tenga dentro de la organizacion.

Uno de los fundamentos que explica el desarrollo del compromiso en la
gestion directiva es la teoria de la gestion educativa de Casassus (2000), la cual
surgio en Estados Unidos durante los afios ochenta en Latinoamérica. De esta
teoria surgen nuevos enfoques que tienen como objetivo integrar todos los
componentes estructurales, especificos y de identidad institucional. Lo que se
pretende es encontrar un modelo que oriente la labor educativa y que sea de gran

utilidad en la vida cotidiana de la organizacion.

El compromiso de la gestion directiva hace referencia a un conjunto de
acciones que de manera articulada se convierten en una disciplina cuyo objetivo es
mantener el orden y control de los procesos llevados a cabo en la organizacién. En
las instituciones educativas, el compromiso de la gestion directiva es el centro
operacional que determina la calidad de servicio en todos los aspectos de la
planificacion estratégica. Esta concepcion, se aproxima al enfoque sistémico
planteado por Chadwick (1987) en el que se destaca la coordinacién de cinco
componentes claves, tales como: analisis, disefio, desarrollo, instrumento y

evaluacion.

Segun Chadwick (1978) la gestiébn educativa empieza con la evaluacién
diagnodstica de la situacion, siendo una fase determinante en el disefio de las
acciones estratégicas. Si bien es cierto, en los procesos de gestion se llevan a cabo
acciones con fines especificos, o que conlleva hacia el desarrollo del plan

operacional. En este sentido, se determina que la gestion educativa en un sistema



integrado de acciones concretas, que demandan cambio en base a necesidades

divisadas en el contexto organizacional.

Si bien es cierto, los sistemas de educacion se encuentran en continuo
cambio debido a los grandes avances del mundo global. Asi también se generan
cambios a partir de los problemas y necesidades que surgen en la sociedad. Por
ello, la gestion educativa se convierte cada dia en un escenario imprevisible que

demanda de mayor preparacion y control estratégico

El analisis del compromiso de la gestion directiva se apoya en el enfoque
tedrico de Tabares y Miranda (2015) como se citdé en Miranda (2016) autorizados
para realizar la categorizacion de la gestion directiva, en la cual se la defini6 como
un campo de administracion en el sector educativo, centrado en el direccionamiento

estratégico, la cultura organizacional, el clima laboral y la comunidad.

La primera dimension denominada “direccionamiento estratégico” se
compone en funcién a: mision, vision, filosofia, valores institucionales y principios.
La segunda dimension “cultura organizacional” es referida como una forma de
trabajo dentro de las organizaciones, en la que se busca la armonia de todos sus
componentes. Segun Alvarez (2003, citado por Pérez et al. (2020) sus indicadores
de valorizacién son: integracion, sentido de responsabilidad y liderazgo directivo.
La tercera dimensién “clima laboral” que representa a la calidad del entorno
organizativo, presenta tres procedimientos: resolucién de conflictos, negociacion y
entornos de aprendizaje. La cuarta dimension “comunidad”, integra tres aspectos
generales que guian el proceso de la gestion directiva: normatiza educativa,
relacion entre la escuela y el sector productivo y los procesos de evaluacion

permanente.

El compromiso de la gestidn directiva se establece en el modelo estratégico
de gestion de Fred R. David (2003). Este modelo se desarrolla mediante acciones
trascendentales que garantizan una excelente planificacion y direccion de los
componentes organizacionales. De acuerdo con este modelo de gestion directiva,
las dimensiones que impulsan la calidad educativa son: innovacion, pertinencia

social y competitividad. Estos tres insumos se asumen en la investigacion como
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dimensiones del compromiso de la gestion directiva, por ser elementos de

responsabilidad de los directivos.

La innovacion es un proceso que de manera sistemética se despliega en
cuatro indicadores: diagnostico, planeacion, seguimiento y evaluacion de
resultados. La pertinencia social, es la segunda dimension referida al compromiso
que los directivos adquieren con la organizacién y la sociedad, a fin de alcanzar el
desarrollo productivo. Los indicadores que guian este compromiso son: calidad de
ensefianza, acciones sociales, accion comunitaria y racionalidad. La
competitividad, como tercera dimensién es el impulso hacia la excelencia, los

indicadores que la determinan son: eficiencia, calidad y flexibilidad

Acevedo et al. (2017) define al compromiso de la gestidn directiva, como una
propiedad organizativa adoptada a partir de la realidad situacional. Los aspectos
que la orientan comprenden la estructura organizativa institucional, las normas que

rigen el desempeiio laboral y el clima organizacional.

Farfan & Reyes (2017) concuerda que el compromiso de la gestion directiva
se refiere a una responsabilidad adquirida en un sistema organizado en el que
interactdan diversos componentes, elementos y recursos. Estos componentes dan
sentido a cada una de las acciones que surgen en torno a los objetivos, fines y
metas establecidos en la organizacion. Estas acciones segun Frigero et al (1992)

son de caracter institucional, administrativo, pedagdgico, y comunitario.

Arnoletto (2014) en voz de Anchelia-Gonzales et al. (2021) describe al
compromiso de la gestion directiva como la capacidad de manejar los recursos
técnicos, fisicos, financieros y humanos con eficiencia y efectividad. Tal operacion
implica cumplir con los criterios éticos y de seguridad. En base a las variaciones
presentadas en el sistema escolar, surgen los compromisos de la gestion directiva,
los cuales determinan el modelo que guiara los procedimientos estratégicos. Estos
compromisos se adquieren con satisfaccion, liderazgo, integracion, participacion,
sobre todo, estableciendo relacion con la realidad para la mejora continua y la toma

de decisiones acertadas.

Segun Cardenas et al. (2017) los proceso de la gestion directiva se

desarrollan en ambientes propicios y enriquecedores para la planificacion y la
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aplicacion de estrategias gerencias y decisorias. Desde el desarrollo del proyecto
educativo institucional, la gestidon directiva promueve innovacion y cambio, ademas

de fortalecer los procedimientos concurrentes en la formacion administrativa.

Para Ocando (2017, como se citd en Gonzales et al. 2021) la gestion
directiva es un proceso de corresponsabilidad en la organizacion, cuyo fin es
orientar las acciones estratégicas planeadas ante la toma de decisiones. De la
misma forma se figuran los requerimientos para el manejo correcto y redistribucion
de los recursos con que cuenta la institucion. Es decir que el compromiso de la
gestion directiva conlleva factores primordiales para la sistematizacion y
organizacion de estrategias a cumplir y esto incurre a la vez en la dinamica

institucional.

La innovacion en el contexto educativo segin Moreno (2020) es un factor
gradual en el avance y desarrollo de la gestion institucional. Con los
acontecimientos actuales la innovacion se convirtid6 en el punto inicial para el
cambio que demanda la educacion. Al mismo tiempo aporta en la adaptacion de los

nuevos paradigmas educativos referentes a la nueva modalidad educativa.

Martinez-Huaman et al. (2022) define a la innovacién educativa como un
conjunto de acciones que se planifican y se efectian de manera sistematica con la
finalidad de realizar cambios acordes a las necesidades actuales. En este sentido,
se concluye que la innovacion se produce cuando las nuevas ideas y soluciones se

adaptan de manera estratégica con el fin de solucionar los problemas.

Para Hinojo et al. (2022) la innovaciébn es una accién sisteméatica
trasformadora que se adopta en funcion a las necesidades identificadas. Los
cambios que surgen como resultado de los avances generacionales por la

globalizacion y los problemas del mundo son producto de la innovacion.

En un estudio realizado por Ortiz et al. (2018) se reconoce a la pertinencia
como una directriz que regula la interaccion del personal en le marco de la
convivencia armoénica. Desde la comprensiéon del Plan decenal de Educacion los
ambitos de la pertinencia son legales, econdémicos, humanisticos, globales y

contextuales.
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La pertinencia en la gestion directiva es un componente que interviene en
cada uno de los componentes del proyecto educativo institucional (Navarro
Orellana et al., 2021). En cada gestion que se planifica y ejecuta, se establece la
direccion que ejerce la pertinencia en la promocion y desarrollo social y cultural.

Para Deroncele (2020) la pertinencia en la educacion se mide por el grado
de relacion logica existente entre las condiciones institucionales y la realidad
sociocultural. En el &mbito educativo la pertinencia involucra a todo el personal en
la institucion, sin ningan tipo de exclusion. Ademas, la pertenencia exige el

fortalecimiento de las habilidades comunicativas, informaticas y sociales.

La competitividad como dimension de la gestion directiva, segun Gonzalez
(2019) es un factor que determina el nivel de efectividad en el cumplimiento de las
funciones de los directivos. Los resultados en el logro de los objetivos establecidos
en el Proyecto Educativo Institucional infieren directamente sobre el clima laboral,

puesto que la calidad del trabajo genera mayor produccién y responsabilidad.

La competitividad es definida por Casimiro et al. (2020) como un conjunto de
capacidades que determinan el nivel de desempefio laboral. Las habilidades,
cualidades y aptitudes establecen una influencia representativa en la competitividad

de los docentes.

El clima laboral se puntualiza sobre el modelo explicativo expuesto por
James y Sells (1981) quienes se enfocan en las apreciaciones de los empleados,
enfatizando cinco dimensiones: caracteristicas del puesto laboral y del rol
desempefiado, liderazgo, trabajo en equipo y caracteristicas de la organizacion
(Caridad et al., 2017).

Para James y Sells (1981) la comunidad laboral se instituye en funcién de la
cultura organizacional fortalecida por los valores institucionales, la autonomia y los
compromisos laborables. En las instituciones educativas los docentes y las
autoridades desempeiian un rol potencial en un escenario abierto y flexible, donde
el apoyo, la innovacion educativa, las reglas y los fines educativos son elementos

guias en la gestion.

En torno a los elementos organizacionales, el estudio de la variable clima

laboral se asienta sobre las bases tedricas del modelo explicativo propuesto por
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Escobar (2007). Segun el autor, el clima laboral analizado desde una perspectiva
dependiente es el producto de factores funcionales tales como: motivacion,
liderazgo, comunicacion y trabajo en equipo. Estos elementos fluyen dentro del
contexto organizativo, el contenido del trabajo, el significado social y la apreciacion

personal.

La motivacion como dimension del clima laboral se refleja por el nivel de
esfuerzo, en donde segun Robbins (2004) influye la intensidad, la direccion y la
persistencia. La segunda dimension es el liderazgo, son sus dimensiones: liderazgo
autoritario, consultivo y participativo (Yangali & Torres, 2020). La comunicacion
como factor del clima laboral segun Kreps (1996) se presenta entre tres sentidos o
direcciones: descendente, ascendente y horizontal. El Trabajo en equipo con sus

indicadores: positividad y productividad.

Para Sumba et al. (2022) en cualquier organizacién el clima laboral es un
valor preponderante que genera factores de confianza, motivacion y satisfaccion,
gue son puntos claves para producir de forma 6ptima. Es decir, que para una mejor
produccion es imprescindible que exista un clima laboral satisfactorio, que genera
fuerza laboral para lograr los propdsitos organizacionales correctos.(Ortiz et al.,
2018).

En la actualidad las instituciones de toda indole u organizaciones sufren
cambios radicales con el fin de mantenerse en la competitividad y productividad.
Arteaga (2019) considera que el mejoramiento y éxito de las instituciones u
organizaciones se debe a los muchos cambios positivos y continuo en el ambiente
laboral. En este caso el recurso humano en la actualidad en un ente importante

para las instituciones, ya que es el responsable de la produccién.

Por otra parte, el desempefio laboral trasciende cuando se brinda una mejor
comunicacion y liderazgo, donde repercuta la comprension y la valoracion por el
trabajo que realiza cada individuo en la organizacion. Para Moreno et al. (2021) el
clima laboral se genera en la buenas relaciones humanas y el liderazgo positivos,
cuyo fin es el trabajo en equipo y el desarrollo 6ptimos de los procesos

institucionales. El clima laboral posibilita un mejor impacto en cualquier
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organizacion, siempre y cuando se respeten los valores humanos y éticos en cada

una de sus labores.

Segun Daza Corredor et al. (2021) cuando se atiende mejor las necesidades
laborales y se brindan oportunidades de mejorar se lograr mejorar la motivacion y
por ende el mejor desempefio. De esta manera, se logra un mejor clima laboral que
da como resultado, productividad de calidad, competitividad positiva y mejor

desempeiio en sus funciones.

Sin lugar a duda, el comportamiento adecuado, la eficiencia de liderazgo de
las principales autoridades de una organizacion y el respeto a los valores humanos
y normas de calidad, hacen posible un confort organizacion placentero para los
integrantes en una organizacion educativa. Para Leonel et al. (2022) es
fundamental el esfuerzo de cada uno de los integrantes en una institucion
educativa, siempre y cuando se respeten sus derechos y se reconozcan sus

valores.

La motivacion como factor directo del clima laboral fue estudiada por
Sanchez (2019) para comprobar la medida en que se relaciona con el clima laboral.
Los resultados correlacionales evidenciaron que la motivacion tiene una correlacion
positiva con la gestidon directiva de 0,398, aunque el grado de significancia es
moderado. EL analisis permiti6 concluir que el clima laboral es un punto de
conexion directo con el compromiso laboral, el desempefio 6ptimo y el éxito en el

cumplimiento de las responsabilidades adquiridas.

Para Pefia & Villbn (2018) la motivacion es un estimulo puede darse
internamente o externamente para una personay que hace posible llenarse de valor
0 sentirse mejor para lograr fines a alcanzar. Es decir, que una persona puede
motivarse asi mismo para sentirse mejor o recibir de otra persona motivaciones

para lograr realizar mejor cualquier actividad.

En el contexto laboral la motivacion es fundamental para lograr mejores
entornos de trabajos, para direccionar e involucrarse activamente vy
participativamente con los objetivos a cumplir (Stephani et al., 2017). Bajo este

mismo contexto, en las instituciones de formacion los docentes y autoridades
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educativas muestras mayor interés en realizar proyectos innovadores para lograr

una educacioén de calidad si esta motivado.

En un estudio realizado por Ferreira (2021) se comprobd la relacion de la
gestion de los directores con el liderazgo. Los resultados demostraron la influencia
positiva que el liderazgo transformacional ejerce sobre los docentes. Se comprobo
que este tipo de liderazgo genera mayor interaccion, sentido de pertenencia laboral

y compromiso. En efecto, el clima laboral resulté ser mas efectivo y ameno.

El liderazgo es un factor social y cultural que se construye a través de la
comunicacién asertiva y acciones interactivas entre los miembros de una
organizacion (Castro et al., 2021). Se podria decir que, el liderazgo es una relacién
dindmica entre las autoridades principales y demas persona en una organizacion

que proporciona orientacion eficaz.

Para Jiménez-Lopez et al. (2020) el liderazgo es un indicador factible que
contribuye a mejorar la productividad y genera motivacion para lograr los objetivos
deseados. Por tal motivo, cualquier organizacion no puede en la actualidad innovar
y ser competitivo sin liderazgo, por lo cual es imprescindible el liderazgo y sus

estilos.

En la actualidad la comunicacién a dado un gran giro en toda su forma, por
lo avances en la tecnologia y en el crecimiento de los valores de la informacion.
Para Varas & Leiva (2021) la comunicacion es la relacion dindmica entre dos
personas gue se realiza para planificar, compartir conocimiento, socializar y mejorar
las relaciones humanas. Esta comunicacion puede ser sincrénica o asincronica y
verbal o no verbal, a traves de los distintos medios tecnologicos, ideal para lograr

propésitos.

Segun Gomez et al. (2021), en las organizaciones la comunicacién es
decisiva en el trabajo interno, trabajo en equipo, en el liderazgo y en el intercambio
de informacion para la toma de decisiones. También es vital para lograr consensos
en el direccionamiento de ideas y estrategias que mejoren la calidad de los

procesos Y la efectividad en la gestion.

Segun Ayovi-Caicedo (2019), el trabajo en equipo es el trabajo conjunto y

dindmico que basan en la informacion, comunicacién y cooperacién para lograr los
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objetivos deseados. En otras palabras, es una cohesion grupal que se hace efectivo
el mejoramiento de la productividad, la competitividad y logro de alcanzar al maximo

la calidad.

Por otra parte, es importante recalcar que, en las instituciones educativas
debe preponderar la dinamica grupal entre autoridades — docentes y docentes —
docentes. Para (Sanchez-Rodriguez et al.,, 2021) en el proceso de cambio e
innovacion que transcurre en cada afio en la instituciones educativas el trabajo en
equipo ayuda a mejorar las estrategias. Los grupos que se formar para el trabajo
en equipo es de gran importancia a la hora de tomar decisiones en las instituciones

educativas.
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3.1.

METODOLOGIA

Tipo y disefio de investigacion

En blasqueda de respuesta a los problemas formulados se realiz6 el
estudio con enfoque cuantitativo. Segun Flores-Ruiz et al. (2017) este
enfoque se aplico con el propdsito de analizar los datos estadistico y obtener
reportes de resultados que contribuyan con la mejora del problema
planteado. La metodologia cuantitativa permite evaluar la magnitud del

problema y contrastar las hipétesis.

El tipo de investigacion que se utilizé fue aplicado en el contexto no
experimental. Para Hernandez & Mendoza (2018) la investigacion aplicada
analiza los resultados de la investigacion y compara con el problema en
cuestion. Con el planteamiento del problema se facilita la revision de los

enfoques tedricos y antecedentes.

En efecto el disefio del estudio es no experimental, en el que se
analizan los resultados descriptivos e inferenciales respecto a las variables
del problema, evitando manipular las variables independientes. El contraste
entre los resultados y los fundamentos teéricos se realizé sin alterar el

contexto natural del problema.

El tipo de disefio aplicado fue correlacional Hernandez & Mendoza
(2018) explica que el disefio establece el nivel en el que se relacionan las
variables y las dimensiones, a partir de la comparacion de factores causales
0 asociativos. Este tipo de disefio se aplicé porque se plante6 como objetivo
determinar la relacién entre el compromiso de la gestion directiva y el clima

laboral.

Figura 1. Esquema del disefio correlacional
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Significado:
M= docentes de una Institucion educativa de Guayaquil
0, = compromisos de la gestion directiva
0, = clima laboral
r=relacién entre las variables
3.2. Variable y operacionalizacion
Variable 1: compromisos de la gestion directiva
Definicion conceptual de la variable 1

Arnoletto (2014) en voz de Anchelia-Gonzales et al. (2021) define al
compromiso de la gestién directiva como la capacidad de manejar los
recursos técnicos, fisicos, financieros y humanos con eficiencia y efectividad.

Tal operacion implica cumplir con los criterios éticos y de seguridad.
Definicién operacional de la VI

En base a las variaciones presentadas en el sistema escolar, surgen los
compromisos de la gestiéon directiva, los cuales determinan el modelo que
guiara los procedimientos estratégicos. Estos compromisos se adquieren
con satisfaccion, liderazgo, integracién, participacion, sobre todo,
estableciendo relacion con la realidad para la mejora continua y la toma de

decisiones acertadas.
Variable 2: clima laboral
Definicién conceptual de la variable 2

Para Sumba et al. (2022) en cualquier organizacion el clima laboral es un
valor preponderante que genera factores de confianza, motivacion y

satisfaccion, que son puntos claves para producir de forma 6ptima.
Definicién operacional de la V2

Segun Escobar (2007) el clima laboral analizado desde una perspectiva

dependiente es el producto de factores funcionales tales como: motivacion,
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liderazgo, comunicacion y trabajo en equipo. Estos elementos fluyen dentro
del contexto organizativo, el contenido del trabajo, el significado social y la

apreciacion personal.
3.3. Poblaciéon, muestray muestreo

Define a la poblacion como un grupo de elementos constituidos por personas
u objetos que comparten caracteristicas o intereses, por lo cual las técnicas

de indagacion estan centradas en funcion a los aspectos en comun.

La poblacion estuvo conformada por 42 docentes desde el sub nivel inicial,

hasta el basico superior.

Los criterios de inclusion que se aplicaron en la seleccidon de la muestra
fueron: personal docente que conste en el distributivo actual en cada uno de
los niveles y docentes que autoricen mediante consentimiento informado su

participacion en la encuesta.

Se excluyeron a los docentes de otras instituciones, director del plantel,
padres, madres y representantes legales, estudiantes de todos los niveles

de educacion.

Tabla 1. Distribucién de la poblacion

Sujeto Sexo Total
Femenino  Masculino

Docente del nivel inicial y sub 08 00 08
preparatorio
Docentes del nivel basico elemental y 12 07 19
medio
Docentes del nivel basico superior 09 06 15
Total 29 13 42

Fuente: Secretaria de la IE

La muestra es un subconjunto de elementos seleccionados de manera
probabilistica 0 no probabilistica de la poblacion involucrada. La muestra
segun Hernandez et al.(2014) se determind por el tipo de estudio, alcance y

objetivo.

20



Tabla 2. Distribucién de la muestra

Sujeto Sexo Total

Femenino Masculino

Docente del nivel inicial y sub 08 00 08
preparatorio

Docentes del nivel basico elemental y 12 07 19
medio

Docentes del nivel basico superior 09 06 15
Total 29 13 42

Fuente: Secretaria de la IE

El muestreo es la técnica que se emplea para seleccionar al conjunto o grupo
especifico de elementos que forman parte de la poblacion. En este estudio
se hizo uso del muestreo no probabilistico universal, debido a que la
poblacién total fue considerada como unidad de analisis de la investigacion.
La técnica del muestreo en efecto fue intencional, en vista que la eleccion de
los participantes se encauzé en la problematica identificada y la necesidad
de mejorar el clima laboral en el que participan todos los docentes.

34. Técnicas e instrumentos de recoleccidn de datos

Para la obtencién de los datos recogidos se empled la encuesta como
técnica. Bernal (2016) describe a la encuesta como un procedimiento de
investigacion que se emplea con el propésito de conocer con mayor
profundidad una o mas variables de estudio. Se seleccion6 esta técnica
porque es un procedimiento practico para la obtencién de respuestas en

relacién a un tema concreto.

Para efectuar la encuesta, se utiliz6 como instrumento el cuestionario
electronico. Herndndez & Mendoza (2018) describe al cuestionario como un
conjunto de preguntas que de manera sistematica se formulan con la
finalidad de ampliar los conocimientos respecto a una o0 mas variables. Se
utilizé este instrumento porque a través de las preguntas formuladas se

obtuvieron los datos cuantitativos que permitieron evaluar el comportamiento
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de la poblacion estudiada en base al nivel de compromiso de la gestion

directiva y el clima laboral.

Los cuestionarios aplicados se validaron con el objetivo de comprobar la
consistencia entre las preguntas, las variables y sus dimensiones. La validez
es definida como el grado de efectividad con el que un instrumento evalla
una variable (Fernandez & Baptista, 2014). Los tipos de validez aplicadas

fueron tres: contenido, criterio y constructo.

La validez de contenido consiste en comprobar la efectividad con que un
instrumento mide los niveles de las variables estudiadas. EI método
empleado fue el juicio de expertos, para lo cual se conté con 5 expertos en

el &rea de gestion educativa.

La validez de criterio comprueba que el cuestionario proyecta de manera
directa una relacion con las variables. El método empleado en este tipo de
validez fue el coeficiente de Pearson, que consiste en demostrar que tan

asociadas estan las preguntas con las variables de estudio.

La validez de constructo unifica la significancia de los contenidos y las
dimensiones correspondientes a las variables, a fin de comprobar las
hipétesis. EI método aplicado en esta validez fue el correlacional, que
consistio en mediar la correspondencia de los items, con los indicadores,

dimensiones y variables.

Ademas, se aplicé la confiabilidad, definido por como el nivel de coherencia
y exactitud con el que un instrumento mide las variables correspondientes al
problema identificado. La confiabilidad se estimé a través del coeficiente
Omega de McDonald’s, porque permiti6 obtener una puntuacién que

garantiza la autenticidad de los instrumentos.

Tabla 3. Prueba de fiabilidad

Cronbach's a McDonald's w
scale V1 0.975 0.976
scale V2 0.972 0.975
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3.5.

Procesamientos

La recoleccion de los datos segun la ruta cuantitativa se realizé6 de manera
sistematica empezando con la obtencion del consentimiento informado por
parte de la muestra seleccionada. Con la autorizacién correspondiente se
procedio a realizar la encuesta online. Los datos obtenidos se procesaron en
una hoja de célculo en la que se tabularon las respuestas de tipo politbmicas.
Una vez ordenados los datos se codificaron y procesaron en el software
SPSS. Para el andlisis estadistico los datos se procesaron en tablas
cruzadas a nivel descriptivo, para visualizar los niveles de las variables se

representaron en graficos estadisticos de barras.

3.6. Método de andlisis de datos

3.7.

En el procesamiento y andlisis de los datos se utilizaron los métodos
descriptivo e inferencial. De manera descriptiva se constatd el nivel de
compromiso de la gestion directiva y nivel de calidad del clima laboral.
Ademas de comprobarse el modo de relacion entre las variables y sus

dimensiones.

El andlisis de los resultados descriptivos segun Flores-Ruiz et al. (2017)
“consiste en ordenar, procesar y examinar los datos recolectados mediante
la técnica de investigacion” (p. 141). En este sentido, mediante el andlisis

descriptivo se comprueba el logro de los objetivos.

El método Inferencial segun Bernal (2016) se utiliza en la generalizacion de
los resultados. La inferencia de los datos permiti6 comprobar las hip6tesis y

obtener una nueva teoria respecto a la relacién entre las variables.
Aspectos éticos

Los criterios éticos nacionales utilizadas incluyeron la solicitud

correspondiente a la direccion institucional.

A nivel internacionales se aplico el criterio de derecho de autor, que consistié
en aplicar las normas APA en la redaccién bibliografica que sustenta la
explicacion de las variables. Otro criterio aplicado fue el consentimiento

informado, con el propdsito de obtener la autorizacion de los docentes
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respecto a su participacion en la encuesta. También se considero el criterio
de anonimato, evitando que las presuntas emitidas por los docentes en la
encuesta sean publicadas para fines maléficos que afecten su integridad y
estabilidad laboral. Se respet6 la autenticidad de los datos porque se busco

resultados concretos y validos conforme a la realidad problematica.

Se emplearon principios éticos, tales como: beneficencia, porque mediante
el estudio se buscO beneficiar de manera directa a la institucion,
garantizando la arménica entre sus integrantes; no maleficencia, porque el
estudio no afecta ni altera la estabilidad y seguridad laboral; autonomia,
porque se permitié a los docentes participar de manera voluntaria y justicia,
porque en el proceso de recoleccion y analisis de los datos se brindé un trato

justo a todos los participantes.
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IV. RESULTADOS
41. Resultados descriptivos
Objetivo General:

Determinar la relacién entre compromiso de la gestion directiva y clima laboral en

una Escuela de Educacion Basica de Guayaquil - Ecuador, 2022.

Tabla 4. Tabla cruzada V1 Compromiso de la gestion directiva*V2 Clima laboral

V2 Clima laboral %Total
Alto Bajo Medio
V1 Compromiso de Alto 38,1% 2,4% 40,5%
la gestion directiva
Bajo 4,8% 14,3% 19,0%
Medio 4,8% 35,7% 40,5%
Total 42,9% 4,8% 52,4%  100,0%

Interpretacion:

En la tabla 4, se observa un predominio del nivel alto con un 38,1% que califico el
compromiso de la gestion directiva y el clima laboral. Por otra parte, se evidencia
un 35,7% de los docentes calificé a las variables con un nivel medio y un 4,8%

coincidio en calificar las variables con un nivel bajo.

A pesar que la mayoria de los docentes se encuentran satisfechos con el
compromiso de la gestidn directiva y reconocen que el clima laboral es favorable
para su buen desemperiio, cabe indicar que un promedio considerable de docentes
admite que existen problemas de nivel directivo y organizacional que merecen ser

fortalecidos.
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Objetivo especifico 1:

Establecer la relacion entre compromisos de la gestidn directiva y motivacion en

una Escuela de Educacién Basica de Guayaquil - Ecuador, 2022.

Tabla 5. Tabla cruzada V1 Compromiso de la gestion directiva*D1 Motivacion

D1 Motivacion Total
Alto Bajo Medio
V1 Compromiso de Alto 38,1% 2,4% 40,5%
la gestion directiva
Bajo 2,4% 4,8% 11,9% 19,0%

Medio 16,7% 2,4% 21,4% 40,5%
Total 57,1% 7,1% 35,7%  100,0%

Interpretacion:

En la tabla 5, se evidencia el predominio del nivel alto con un 38,1% que califico a
la variable compromiso de la gestion directiva y la dimensién motivacion. Por su
parte el 21,4% calific6 con un nivel medio a las variables y un 4,8% coincidié en

calificar ambas variables con el nivel bajo.

Es evidente que la mayoria de los docentes se sienten motivados en el desempefio
de sus labores, atribuyendo este estado emocional a su complacencia con el
compromiso de la gestidn directiva. Sin embargo, existen docentes cuyo nivel de
motivacion no supero el nivel medio, lo que permitié concluir que existen aspectos
de la gestién directiva que no contribuyen con el aumento de la motivacién de los

docentes.
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Objetivo especifico 2:

OEZ2: Establecer la relacion entre compromisos de la gestion directiva y liderazgo.

Tabla 6. Tabla cruzada V1 Compromiso de la gestion directiva*D2 Liderazgo

D2 Liderazgo Total
Alto Bajo Medio
V1 Compromiso de Alto 38,1% 2,4% 40,5%
la gestion directiva
Bajo 16,7% 2,4% 19,0%
Medio 40,5% 40,5%
Total 38,1% 16,7% 45,2%  100,0%

Interpretacion:

En la tabla 6, se evidencia la superioridad del nivel medio con un 40,5% que califico
a la variable compromiso de la gestion directiva y la dimensién liderazgo, seguido
del 38,1% que calificé a las variables con un nivel alto y un 16,7% coincidi6é en

calificar ambas variables con el nivel bajo.

En efecto, los resultados mostraron la necesidad eminente de fortalecer el
liderazgo, la interpretacién de los resultados revel6 dificultades en la organizacion,

coordinacién, planificacion y control de las acciones directivas.
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Objetivo especifico 3:

Establecer la relacion entre compromisos de la gestion directiva y comunicacion.

Tabla 7: Tabla cruzada V1 Compromiso de la gestion directiva*D3 Comunicacion

D3 Comunicacion Total
Alto Bajo Medio
V1 Compromiso de Alto 2,4% 2,4% 35,7% 40,5%
la gestion directiva
Bajo 16,7% 2,4% 19,0%
Medio 23,8% 16,7% 40,5%
Total 2,4% 42,9% 54,8%  100,0%

Interpretacion:

La tabla 7, muestra una superioridad del nivel medio en la dimensién comunicacion
y alto en la variable compromiso de la gestion directiva. Por su parte para el 16,7%
de los docentes encuestados calificaron como con un nivel medio al compromiso

de la gestion directiva y la comunicacion.

Se evidencia un nivel de comunicacion inferior con respecto al compromiso de la
gestion directiva, en este punto es clave que se adaptan nuevos estilos de
comunicacién, donde todos los miembros de la comunidad educativa tengan la
oportunidad de optimizar sus estrategias linguisticas y crear una atmdsfera laboral

mas fusionada.
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Objetivo especifico 4:

Establecer la relacion entre compromisos de la gestion directiva y trabajo en

equipo.

Tabla 8. Tabla cruzada V1 Compromiso de la gestion directiva*D4 Trabajo en equipo

D4 Trabajo en equipo Total
Alto Bajo Medio
V1 Compromiso de Alto 33,3% 7,1% 40,5%
la gestion directiva
Bajo 2,4% 4,8% 11,9% 19,0%
Medio 7,1% 33,3% 40,5%
Total 42,9% 4,8% 52,4%  100,0%

Interpretacion:

La tabla 8, muestra una superioridad del nivel medio en la dimension trabajo en
equipo y en la variable compromiso de la gestion directiva. Asi también un 33,3%
calificé con un nivel alto la variable compromiso de la gestion directiva y el trabajo

en equipo.

Se evidencia dos grupos de docentes que tienen una perspectiva diferente sobre el
trabajo en equipo. En estos aspectos, se considera importante fortalecer a actitud
positiva frente a los desafios educativos y la productividad en el desempefio de los

docentes.
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4.2 Prueba de normalidad

Esta prueba fue aplicada con el fin de corroborar las correlaciones de las

variables y dimensiones mediante el contraste de la hipotesis.

En este sentido, se aplicé la prueba de Kolmogorov-Smirnov, basdndose en que

este método es aplicable en muestra que superar los 30 individuos.

Tabla 9. Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov@ Shapiro-Wilk
Estadistico gl  Sig. Estadistico gl Sig.
V1 Compromiso de

la gestion directiva 0,117 42 0,163 0,959 42 0,136

V2 Clima laboral 0,188 42 0,001 0,921 42 0,006
a. Correccion de significacion de Lilliefors

Segun se observa en la tabla 9, los valores referentes de la prueba de Kolmogorov-

Smirnov en la evaluacion del compromiso de la gestion directiva presentan una

distribucién normal, mientras que en clima laboral los datos provienen de una

distribucion anormal. Como resultado de los valores obtenidos en la prueba de

normalidad, se procede a emplear en la comprobaciéon de las hipotesis

coeficiente Rho de Spearman.

el
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4.3. Resultados inferenciales
Hipétesis general

Hi: Existe relacion significativa entre el compromiso de la gestion directiva y clima

laboral en una EEB de Guayaquil-Ecuador, 2022.

Ho: No existe relacion significativa entre el compromiso de la gestion directiva y

clima laboral en una EEB de Guayaquil-Ecuador, 2022.

Tabla 10. Correlacién entre V1 Trabajo Colaborativo y V2 Practica Pedagogica

V1 Compromiso

i V2 Clima
de la gestion
-9 laboral
directiva
Rho de V1 Compromiso de Coeficiente de 1,000 ,868™
Spearman la gestion directiva correlacion
Sig. (bilateral) 0,000
N 42 42
V2 Climalaboral  Coeficiente de ,868" 1,000
correlaciéon
Sig. (bilateral) 0,000
N 42 42

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion:

La tabla 10, presenta los resultados de la prueba de la hipotesis general de estudio.
Segun el coeficiente de correlacion 0,868 entre el compromiso de la gestion
directiva y el clima laboral la correlacion el alta y por su Sig.= 0,000 es significativa.
De esta manera se logra comprender que, a mayor compromiso de la gestion
directiva, mucho mas favorable es el clima laboral. Finalmente, se aceptd la

hipétesis de estudio.
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Hipotesis especifica 1:

H1: Existe relacion significativa entre compromisos de la gestion directiva y

motivacion.

Hel: No existe relacion significativa entre compromisos de la gestion directiva y

motivacion.

Tabla 11. Correlaciones

V1 Compromiso

de la gestion .Dl L,
: . Motivacion
directiva
Rho de V1 Compromiso de Coeficiente de 1,000 715"
Spearman la gestién directiva correlaciéon
Sig. (bilateral) 0,000
N 42 42
D1 Motivacién Coeficiente de , 715" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) 0,000
N 42 42

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion:

La tabla 10, presenta los resultados de la prueba de la hipétesis especifica de
estudio. Segun el coeficiente de correlacion 0,715 entre el compromiso de la gestion
directiva y la motivacion la correlacion el alta y por su Sig.= 0,000 es significativa.
De esta manera se logr6 comprender que, a mayor compromiso de la gestion
directiva, aumenta el nivel de motivacion de los docentes es el clima laboral.

Finalmente, se aceptd la hipotesis de estudio.
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Hipotesis especifica 2:

He2: Existe relacion significativa entre compromisos de la gestién directiva y
liderazgo.

Ho2: No existe relacion significativa entre compromisos de la gestion directiva y

liderazgo.

Tabla 12. Correlaciones

V1 Compromiso
de la gestion D2 Liderazgo

directiva
Rho de V1 Compromiso de Coeficiente de 1,000 ,907™
Spearman la gestion directiva correlacion
Sig. (bilateral) 0,000
N 42 42
D2 Liderazgo Coeficiente de ,907" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) 0,000
N 42 42

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion:

La tabla 12, presenta los resultados de la prueba de la hipétesis especifica de
estudio. Segun el coeficiente de correlacion 0,907 entre el compromiso de la gestion
directiva y el liderazgo la correlacion es muy alta y por su Sig.= 0,000 es
significativa. De esta manera se logr6 comprender que, a mayor compromiso de la
gestion directiva, mucho més eficiente es el estilo de liderazgo aplicado en la
gestion escolar. Finalmente, se acept6 la hipotesis de estudio.
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Objetivo especifico 3:

H3: Existe relacion significativa entre compromisos de la gestién directiva y

comunicacion.

Ho3: No existe relacion significativa entre compromisos de la gestion directiva y

comunicacion.

Tabla 13. Correlacién

V1 Compromiso

» D3
de la gestion L
o Comunicacion
directiva

Rho de V1 Compromiso de Coeficiente 1,000 792"
Spearman la gestion directiva de correlaciéon

Sig. (bilateral) 0,000

N 42 42

D3 Comunicacion Coeficiente 792" 1,000
de correlacién

Sig. (bilateral) 0,000
N 42 42

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion:

La tabla 12, presenta los resultados de la prueba de la hipétesis especifica de
estudio. Segun el coeficiente de correlacion 0,792 entre el compromiso de la gestion
directiva y la comunicacién la correlacion es alta y por su Sig.= 0,000 es
significativa. De esta manera se logré comprender que, a mayor compromiso de la
gestion directiva, mucho mas eficiente es la comunicacién aplicada en las

interacciones laborales y sociales. Finalmente, se aceptd la hipétesis de estudio.
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Hipotesis especifica 4

He4: Existe relacion significativa entre compromisos de la gestién directiva y trabajo

en equipo.

Ho4: No existe relacion significativa entre compromisos de la gestion directiva y

trabajo en equipo.

Tabla 14. Correlacién

V1 Compromiso

q . D4 Trabajo
€ I_a gestion en equipo
directiva
Rho de V1 Compromiso de Coeficiente de 1,000 ,643™
Spearman la gestion directiva correlacion
Sig. (bilateral) 0,000
N 42 42
D4 Trabajo en Coeficiente de ,643™ 1,000
equipo correlacion
Sig. (bilateral) 0,000
N 42 42

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion:

La tabla 13, presenta los resultados de la prueba de la hipotesis especifica de
estudio. Segun el coeficiente de correlacion 0,643 entre el compromiso de la gestion
directiva y el trabajo en equipo la correlacion es alta y por su Sig.= 0,000 es
significativa. De esta manera se logr6 comprender que, a mayor compromiso de la
gestion directiva, aumenta el nivel de productividad del trabajo en equipo.

Finalmente, se acepto la hipétesis de estudio.
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V. DISCUSION

En la tabla 4 se observan los resultados descriptivos que permiten evaluar los
niveles de las variables que conciben el problema. Segun los datos el compromiso
de la gestion directiva alcanzo6 un nivel alto con un 38,1%, al igual que la variable
clima laboral. La expectativa de la mayoria de los docentes sobre el compromiso
de la gestion directiva es positiva, lo que indica que la orientacion que reciben es
relevante en la toma de decisiones y favorece el clima laboral. Sin embargo, un
35,7% calificé con un nivel medio al clima laboral y el compromiso de la gestion
directiva, resultado que revela cierto grado de inconformidad en un grupo

considerable de docentes.

Los resultados de Sanchez (2021) discrepan con los de la investigacion, al
encontrarse un predominio del nivel muy eficiente con el que el 90,3% de los
docentes definié el compromiso de la gestion directiva y el clima laboral. Por otra
parte desajuntan con los resultados de Saullo (2018) obtenidos en Argentina, donde
el 85% calificé el compromiso de la gestion directiva como muy bueno y al clima
laboral con el nivel adecuado segun el 85,7%. Los resultados sobre la evaluacion
del clima laboral son contrarios a los obtenidos por Escobedo (2020) donde el
36,4% prevalecieron el nivel malo. Por su parte se concuerda con la investigacion
de Guillen (2018) donde el 40% de los docentes prevalecié en nivel bueno al
evaluar el compromiso de la gestion directiva, de la misma manera el 43.3% califico

con un nivel bueno al clima laboral.

Los resultados inferenciales que se muestran en la tabla 10, establecen una
relacion alta y directa, confirmada por el coeficiente 0,868 y el Valor p= 0,000. En
base a este dato estadistico se rechaz6 la Ho y concluyé que existe relacion
significativa entre las variables de estudio en un EEB de Guayaquil-Ecuador, 2021.
A partir de los resultados de la investigacion se concuerda con el estudio de
Odriguez et al. (2019) que en la prueba de correlacién alcanz6 un coeficiente de
0,865 que demostrd la relacion alta y directa entre el compromiso de la gestion

directiva y el clima laboral.

La correspondencia entre las variables se asemeja al analisis realizado por Farfan

& Reyes (2017) quienes concordaron que el compromiso de la gestion directiva se
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refiere a una responsabilidad adquirida en un sistema organizado en el que

interactdan diversos componentes de la gestion

Entre las teorias que sustentan el compromiso de la gestion directiva se destaca la
teoria de gestion educativa de Casassus (2000), quien dedujo que la gestidon en el
contexto educativo es una accion de caracter humanistica centrada en la formacion
de las personas a partir de la interaccién con los contenidos y el entorno. Ejercer la
gestién directiva con sentido de compromiso laboral es una labor relacionada con
el cumplimiento de proyecto educativo institucional reglamento institucional,

estructura organizacional, manual de funciones y comision laboral.

Asi también, los resultados se contrastan con el enfoque sistémico planteado por
Chadwick (1987). Al encontrarse relacion directa entre el compromiso de la gestion
directiva y el clima laboral, se comparte criterio con el estudio de Chadwick (1987)
quien establecidé que la gestidon educativa esta orientada por acciones estratégicas
cuya misioén es superar los desafios que se presentan en el dia a dia. Estar atentos
a los problemas para atender de manera oportuna las necesidades de la comunidad

educativa es favorable para el clima laboral.

La comprension del enfoque administrativo de la gestion directiva se establece en
base al enfoque tedrico de Tabares y Miranda (2015, como se cit6 en Miranda
(2016), estudio en el cual destaca la direccion estratégica, la cultura organizacional
y el clima laboral. la gestién educativa comprende un conjunto de acciones politicas
de formacién. El propésito es disefiar, orientar, organizar y evaluar, para tomar
decisiones acertadas que beneficien a la institucién, tanto en calidad como en
procesos de produccion. En este sentido, lograr que la gestion educativa tenga un
buen protagonismo, implica la practica del liderazgo organizacional. Esto es
importante, puesto que fortalecera las acciones estratégicas destinadas a orientar

de forma correcta cada uno de los componentes de gestion.

Respecto a los resultados descriptivos presentados en la tabla 5, se observa un
predominio del nivel alto con un 38,1% que determinan el grado de compromiso de
gestion directiva y motivacién. Los resultados se asemejan con los datos obtenidos
en Espafia mediante la investigacion de Sagredo (2019) en la que se evidencio un
predominio del nivel adecuado segun el 33,90% con el que se evaluo el
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compromiso de la gestion directiva y la motivacion. También presentan cierta
relacion con los resultados de Villareal (2019) que en su estudio el compromiso de
la gestion directiva alcanz6 un predominio del nivel bueno con el 75%, mientras la
motivacion obtuvo un del nivel alto segun el 67% Por otra parte discrepan con los
resultados de Guillen (2018) donde la motivacién alcanzé un nivel regular segun el

30% de los docentes.

Los resultados inferenciales que se muestran en la tabla 11, establecen una
relacion alta y directa, confirmada por el coeficiente 0,715 y el Valor p= 0,000. En
base a este dato estadistico se rechazo la Ho y concluyé que existe relacion
significativa entre el compromiso de la gestion directiva y la motivacién en un EEB
de Guayaquil-Ecuador, 2021. Los datos obtenidos en el analisis concuerdan con
los expuestos por Guillen (2018) en los que se comprobo que la gestion directiva y
la motivacion presentaron una relacién positiva media de 0,694. Asi también se
establece concordancia con los resultados obtenidos en Espafia por Sagredo
(2019), donde la satisfaccion de los docentes sobre el compromiso de la gestion
directiva alcanzé una relacion moderada de 0,658 respecto a la motivacion.
Ademas de comparte criterio con el estudio realizado en Peru por Villareal (2019)
en el que el compromiso de la gestion directiva y la motivacion segun el coeficiente
0,509 y el valor Sig. 0,002 presentaron una relacion buena y significativa. También
se concuerda con los resultados de Sanchez (2019) que evidencid que la
motivacion tiene una correlacion positiva con la gestion directiva de 0,398, aunque

el grado de significancia es moderado.

Los resultados son teorizados a través del enfoque de Robbins (2004), quien
expresa que la motivaciéon es el efecto de un adecuado compromiso de la gestion
directiva, porque hace posible que los docentes se sientan seguros y confiados de
sus capacidades. La motivaciébn aumenta a su vez la creatividad al implementar
estrategias, acciones y medidas innovadoras que benefician a cualquier

organizacion.

En cuanto a los resultados descriptivos presentados en la tabla 6, se comprobo una
ventaja del nivel medio con el 45,5% que califico el liderazgo y el compromiso de la
gestion directiva, cabe indicar que el 38,1% de los docentes calificé el liderazgo con

un nivel alto. Los datos discrepan con los obtenidos en Colombia por Acosta (2017)
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quien identificé a partir de la encuesta aplicada, que para el 50% de los docentes
el liderazgo con el que se ha ejercido la gestion directiva es adecuada y ha

favorecido a toda la comunidad creando una mejor atmaosfera laboral.

Los resultados inferenciales que se muestran en la tabla 12, establecen una
relacion muy alta y directa, confirmada por el coeficiente 0,907 y el Valor p= 0,000.
En base a este dato estadistico se rechazd la Ho y concluy6 que existe relacion
significativa entre el compromiso de la gestion directiva y el liderazgo en un EEB de
Guayaquil-Ecuador, 2021. En funcion a los resultados obtenidos en la prueba de
correlacion se concuerda con el andlisis de Saullo (2018) en el que se concluyé que
el compromiso de la gestion directiva influye directamente sobre la motivacién
laboral en los docentes. De acuerdo con Amiano (2019) el compromiso de la gestion
directiva conlleva a ejercer las funciones administrativas con liderazgo. En el
contexto organizacional de varias instituciones educativas de Quito se concuerda
con los resultados de Analuisa-Jdcome, que describen al liderazgo como un

componente altamente influyente en el compromiso de la gestion directiva.

Con respecto al liderazgo segun Yangali & Torres (2020) hace referencia a la
capacidad de dirigir los procesos metodoldgicos de ensefianza de manera creativa
y motivadora. Un compromiso de la gestion directiva es aportar en el disefio de la
planificacion curricular, asi como la identificacion de estrategias pedagdgicas en los

procesos de ensefianza, promoviendo el desarrollo integral de los estudiantes.

Para Castro et al. (2021) la gestion directiva requiere de capacidades profesional
gue faculten el desarrollo de acciones que orientan, supervisan, adecuan y evallan
las acciones del proceso de ensefianza — aprendizaje. El proposito de esta gestion
es cumplir con los objetivos generales de la educacion. En este punto, el liderazgo
orienta también aporta en el disefio y cumplimiento del modelo pedagdgico de
ensefianza. Especificamente, incluye la aplicacion estrategias que de manera habil
y creatividad contribuirdn con el logro la meta proyectada en el plan curricular

institucional.

De tal manera, se concuerda con Jiménez-Lopez et al. (2020) quienes afirman que
directivos de educacién no pueden ejercen una funcion administrativa eficaz sin

liderazgo. Esto se debe, a que el compromiso de la gestion directiva, es el soporte
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filosofico, cientifico y programatico del desempeiio profesional. El liderazgo efectivo
en la gestion directiva se refleja en la productividad de los recursos obtenidos, que
estan a su vez relacionados con la eficacia de los procesos metodolégicos y
pedagdgicos. Ademas, el liderazgo, juega un papel clave en la identificacién de

necesidades y problemas de aprendizajes de ciertos estudiantes.

Con relacioén a los resultados descriptivos presentados en la tabla 7, se comprob6
una preeminencia del nivel medio con el 35,7% que calificd la comunicacion,
mientras que el compromiso de la gestion directiva alcanzé un nivel alto. Los
resultados discrepan con Saullo (2018) que en su estudio realizado en Argentina
reconocio que el 91,7% de los docentes calificaron la comunicacién como eficiente.
Se concuerda por su parte con los resultados de Guillen (2018) en el que la

comunicacién y el clima laboral alcanzaron un nivel bueno con un 33,3%

Los resultados inferenciales que se muestran en la tabla 13, establecen una
relacion alta y directa, confirmada por el coeficiente 0,792 y el Valor p= 0,000. En
base a este dato estadistico se rechazd la Ho y concluyé que existe relacion
significativa entre el compromiso de la gestion directiva y la comunicacion en un
EEB de Guayaquil-Ecuador, 2021. Los datos coinciden con los resultados obtenido
en Peru por Guillen (2018) donde la gestion directiva y la comunicacion obtuvieron

una relacion muy alta de 0,912.

Los resultados se teorizaron con el analisis conceptual de Varas & Leiva (2021)
quien definen a la comunicacion como una accién humana que se caracteriza por
ser dinamica. Un compromiso de la gestion directiva es trabajar de manera
coordinada con el equipo docente en el disefio de la planificacion y proyectos
educativos en beneficio de los estudiantes.

Con relacion a los resultados descriptivos presentados en la tabla 8, se comprobo
una preeminencia del nivel medio con el 33,3%, al igual que del nivel alto, rangos
que calificaron el trabajo en equipo y el compromiso de la gestion directiva. Estos
resultados coinciden con los que obtuvo Huacon (2021) en Ecuador, donde el 46%
de los docentes reconocié que el trabajo en equipo aumenta el nivel de motivacion

en el personal.
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Los resultados inferenciales que se muestran en la tabla 14, establecen una
relacion alta y directa, confirmada por el coeficiente 0,643 y el Valor p= 0,000. En
base a este dato estadistico se rechazé la Ho y concluyd que existe relacion
significativa entre el compromiso de la gestion directiva y el trabajo en equipo en un
EEB de Guayaquil-Ecuador, 2021. A partir de los resultados se establece
concordancia con la investigacion realizada en Peru por Gonzéalez (2017) en la que
la Gestion Estratégica de los directivos alcanzo una correlacion intensa de 0,824 y
significativa menor al 0,005 sobre el trabajo en equipo A nivel nacional se comparte
criterio con los resultados inferenciales de Gonzalez (2019), en el que se demostro
gue la influencia directa que el compromiso de la gestion directiva ejerce sobre el

trabajo en equipo.

El trabajo en equipo ha sido teorizado con el enfoque de Ayovi-Caicedo (2019)
quienes vinculan esta capacidad con el compromiso de la gestidn directiva, en la
promocion de valores como el respeto, el cumplimiento de las normas fundadas
para las buenas decisiones y el fortalecimiento de actitudes que reflejan conductas
positivas en cada uno de los miembros de la organizacién. EI compromiso de la
gestion directiva en el desarrollo del trabajo en equipo implica tener la capacidad y

conocimiento profesionales para resolver problemas en el contexto educativo.

La capacidad para trabajar en equipo implica el desarrollo conductual con juicios
positivos que vincula aspectos a nivel cultural, identidad, sentido comudn vy
capacidad para liderar o actuar idoneamente en cualquier organizaciéon, comunidad
y dentro de un aula de clase. El compromiso en la gestion directiva promueve la
participacion activa dentro del marco institucional, protagonizando consenso y
decisiones con actitudes que optimicen el trabajo en equipo y la practica de valores

gue emergen cambios transcendentales en la ardua labor educativa.
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VI.

1.

CONCLUSIONES

En la investigacion se logro establecer la relacion alta y positiva entre el
compromiso de la gestién directiva y el clima laboral en una Institucion
Educativa de Guayaquil, en el afio 2022. El nivel con el que se calificaron
ambas variables fue alto con un 38,1%, lo que indicé que la mayoria de
los docentes estan conformes con la accion desempefiada por los
directivos, puesto que tiene un efecto positivo sobre sus acciones. El
impacto que produce el compromiso de la gestidn directiva sobre el clima
laboral es favorable para la organizacién cuando se ejerce un rol activo,

comprometido y dindmico.

En la investigacion se determind que una relacion alta y positiva entre el
compromiso de la gestidén directiva y la motivacion en una Institucion
Educativa de Guayaquil, en el aifio 2022. El nivel con el que se calificaron
ambas variables fue alto con un 38,1%, lo que indicé que la mayoria de
los docentes se sienten motivados por el cumplimiento del compromiso
de gestion directiva. La eficacia del compromiso de la gestion directiva
depende del nivel de motivacion del equipo docente, en tanto que ejerce
un cambio de actitud con sentido optimista ante los problemas

presentados.

Se logré determinar una relacién alta y positiva entre el compromiso de
la gestion directiva y el liderazgo en una Institucion Educativa de
Guayaquil, en el afio 2022. El nivel con el que se calificaron ambas
variables fue medio con un 45,5% indicando que para algunos docentes
el estilo de liderazgo aplicado a nivel institucional por parte de los
directivos no favorece la coordinacion y ejecucion de proyectos
innovadores. A la vez se reconoce, que el liderazgo es una accion

deliberada que tienen una influencia directa sobre un determinado grupo.

Se logré determinar una relacion alta y positiva entre el compromiso de
la gestion directiva y la comunicacién en una Institucién Educativa de
Guayaquil, en el afio 2022. El nivel con el que se calificaron ambas
variables fue medio con un 35,7% que evidencié la necesidad de
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optimizar los procesos comunicativos. Si bien es cierto, la comunicacion
es el eje modular de las interrelaciones laborales, los directivos deben
ser capaces de comunicarse con la comunidad educativa demostrando
conocimientos y habilidades que influyan sobre los niveles de

productividad laboral.

Se logré determinar una relacién alta y positiva entre el compromiso de
la gestidn directiva y el trabajo en equipo en una Institucion Educativa de
Guayaquil, en el afio 2022. El nivel con el que se calificaron ambas
variables fue medio con un 33,3%. Cabe indicar que el compromiso de la
gestién directiva implica orientar al personal docente mediante una visién
compartida donde el trabajo en equipo es un factor determinante en la
organizacion, que posibilita la toma de decisiones, mediante acuerdos
consensuados done se valora la opinion de todos los miembros de la

organizacion.
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Vil.  RECOMENDACIONES

1. De acuerdo a los resultados obtenidos en la investigacion, se realizan las
siguientes recomendaciones:

2. Se recomienda a los directivos considerar los resultados descriptivos de la
encuesta dirigida a los docentes, de modo que puedan reconocer las
debilidades en el cumplimiento del compromiso de la gestién directiva y en
funcion a las necesidades detectadas efectuar talleres experienciales que
mejoren la percepcion de los docentes sobre el clima laboral.

3. Se recomienda a los docentes trabajar en comunidades de aprendizaje
pedagdgico, promovidos bajo un estilo de comunicacion dindmico y activo,
que favorezca el intercambio de ideas en la planificacion y desarrollo de
estrategias metodoldgicas activas. De este modo, se busca crear una
atmosfera de trabajo segura que ejerza confianza y armonia en la toma de
decisiones.

4. Es necesario que las autoridades estimulen el liderazgo pedagogico a
través de proyectos creativos en los que el personal docente pueda
fortalecer el desarrollo de las habilidades sociales y comunicativas
mediante actividades de experiencias significativas.

5. Para la promocion del liderazgo se promueve la utilizacibn de valores
individuales, organizacionales y sociales que hacen un bien comun a una
organizacion desde cualquier perspectiva formativa, humanista vy
profesional, por medio de los buenos comportamientos y acciones, propias
de los principios éticos de una persona, que lidera una empresa. La
honestidad, el respeto, la justicia y la responsabilidad son valores
individuales que impactan a cualquier organizacién desde los profesionales
en cualquier individuo y en base a estos valores se rigen acciones morales

basadas en normas y reglas que forman el caracter individual del profesional.
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ANEXOS

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLE
Titulo: Compromisos de la gestion directiva y clima laboral en una Escuela de Educacion Basica de Guayaquil - Ecuador, 2022

S L Escala
, Definicion Definicion . . :
Variables ; Dimensiones Indicadores de
conceptual operacional L
medicién
Variable Acevedo et al. (2017) | Es unaresponsabilidad | Dimensién 1: Indicador 1: Diagndstico
independiente: define al compromiso | adquirida en un | Innovacion: Indicador 2: Planeacion
de la gestion directiva, | sistema organizado en | Para Hinojo et al. (2022) la innovacion es una
Compromiso de | como una propiedad | el que interactian | accion sistematica trasformadora que se adopta | |ndicador 3: Seguimiento
la gestién | organizativa adoptada | diversos componentes, | en funcién a las necesidades identificadas.
directiva a partir de la realidad | elementos y recursos, Indicador 4: Evaluacion
situacional. Los | y se mide a través de
aspectos  que la | las dimensiones: | Dimension 2: Indicador 1: Calidad de
orientan comprenden | innovacion, pertinencia | pPertinencia: ensefianza
la estructura | social y competitividad. | La pertinencia en la gestién directiva es un | Indicador 2: Acciones sociales .
ot . . Ordinal
organizativa componente que interviene en cada uno de los
institucional, las del educativo | Indicador 3: Accion comunitaria

normas que rigen el
desempeirio laboral y el
clima organizacional.

componentes proyecto
institucional (Navarro Orellana et al., 2021).

Dimension 3:

Competitividad:

La competitividad es definida por Casimiro et al.
(2020) como un conjunto de capacidades que
determinan el nivel de desempefio laboral.

Indicador 1: Eficiencia

Indicador 2: Calidad

Indicador 3: Flexibilidad




Escala

Variables Definicion Definicién operacional D,|r_‘n_enS|ones. Indicadores de
conceptual Analisis de 3 tesis L
medicion
Variable 2: | "Es la percepcion | Segun Escobar (2007) el | Dimensién 1: Indicador 1: Intensidad
Clima de los miembros de | clima laboral analizado | Motivacion Indicador 2: Direccion
laboral una institucion con | desde una perspectiva | Para Pefia & Villon (2018) la motivacién es un | |ndicador 3: Persistencia
respecto a su | dependiente es el | estimulo  puede darse internamente o]
ambiente laboral y | producto de factores | externamente para una personay que hace posible
en funcion a | funcionales tales como: | llenarse de valor o sentirse mejor para lograr fines
aspectos motivacion, liderazgo, | a alcanzar
vinculados a la | comunicaciony trabajo en | Dimension 2; Indicador 1: Autoritario
autorrealizacion, equipo. Estos elementos | Liderazgo Indicador 2: Consultivo
involucramiento fluyen dentro del contexto | Para Jiménez-Lopez et al. (2020) el liderazgo es un | |ndicador 3: Participativo
laboral con la tarea | organizativo, el contenido | indicador factible que contribuye a mejorar la
asignada, del trabajo, el significado | productividad y genera motivacién para lograr los
supervision ~ que | social y la apreciacion | objetivos deseados. Ordinal

recibe, acceso a la
informacion
relacionada con su

trabajo en
coordinaciéon  con
sus demas
comparferos y
condiciones"

(Gavino, 2018).

personal.

Dimension 3:

Comunicacion

Para Varas & Leiva (2021) la comunicacion es la
relacion dindmica entre dos personas que se
realiza para planificar, compartir conocimiento,
socializar y mejorar las relaciones humanas.

Indicador 1: Descendente

Indicador 2: Ascendente

Indicador 3: Horizontal

Dimensién 4:

Trabajo en equipo

Segun Ayovi-Caicedo (2019), el trabajo en equipo
es el trabajo conjunto y dindmico que basan en la
informacion, comunicacion y cooperacion para
lograr los objetivos deseados.

Indicador 1: Positividad

Indicador 2: Productividad




Anexo 2. Instrumento de recoleccion de datos

‘ ‘ INSTRUMENTO DE LA VARIABLE 1: COMPROMISO DE LA GESTION DIRECTIVA

ESCALA
()
: s Elgl2|8
DIMENSIONES/ INDICADORES/ ITEMS § 2 9 @ IS
— > 2]
218 <z |
— o ™ g o)
‘ ‘ DIMENSION 1: INNOVACION
INDICADOR: Diagnostico
1 ¢En el tiempo que labora en la institucién se ha realizado un diagnéstico de los componentes de 1 2 3
gestién educativa que identifigue las necesidades y demandas de la realidad social y cultural?
2 ¢La gestion de los procesos de innovacién que se aplican en la institucion esta relacionada con los 1 2 3
resultados del diagnéstico institucional?
INDICADOR: Planeacion
3 ¢ Se ha presentado en la institucion un plan de estrategias de innovacion orientado a la solucion de 1 2 3
problemas concretos?
4 ¢En la planeacion de soluciones a los problemas especificos identificados en la instituciéon se tomas | 1 2 3
en cuenta las sugerencias de los docentes?
| INDICADOR: Seguimiento
5 ¢Los directivos realizan seguimiento al cumplimiento de las estrategias propuesta para lograr la
innovacion de los procesos educativos?
6 ¢Las autoridades mantienen informado al personal docente sobre el seguimiento de procesos de
innovacion pedagogica?
‘ INDICADOR: Evaluacién
7 ¢Al finalizar cada actividad curricular y extracurricular los directivos realizan una evaluacién de los 1 2 3
resultados?
8 ¢ Los resultados obtenidos en los procesos de evaluacién de la gestion institucional son compartidos | 1 2 3
a toda la comunidad educativa?
DIMENSION 2: PERTINENCIA SOCIAL
INDICADOR: Calidad de ensefianza
9 ¢La calidad de ensefianza que se brinda en la institucién es pertinente ante las exigencias de la 1 2 3
sociedad?
10 | ¢En lainstitucion se analizan los recursos que propician la ejecucion del plan de mejora? 1 2 3
‘ INDICADOR: Acciones sociales
11 | ¢El compromiso de la gestion directiva esta inmerso en la ejecucion de acciones de responsabilidad 1 2 3
social educativa?
12 | ¢Las acciones programas para la mejora institucional tiene caracter social? 1 2 3
‘ ‘ INDICADOR: Accién comunitaria
13 | ¢En los procesos institucionales se llevan a cabo acciones comunitarias que contribuye a la mejora 1 2 3
del clima organizacional?
14 | ¢La efectividad de los proyectos implementados se logra gracias a la excelente accién comunitaria? | 1 3 5
DIMENSION 3: COMPETITIVIDAD
INDICADOR: Eficacia
15 | ¢En el cumplimiento de sus responsabilidades los directivos ejercen sus funciones con eficacia? 1 2 3
16 | ¢Ante los problemas presentados en la institucién la orientacion de los directivos resulta eficiente? 1 2 3
‘ ‘ INDICADOR: Calidad
17 | ¢Los procesos de atencion y solucidn de problemas por parte de los directivos se manejan con un 1 2 3
adecuado nivel de calidad humana?
18 | ¢Los directivos demuestran compromiso en la calidad del manejo de los recursos? 1 2 3
| INDICADOR: Flexibilidad
19 | ¢En la actualidad los directivos ejercen sus funciones con la flexibilidad suficiente para lograr un 1 2 3
desemperfio competitivo en el personal docente?
20 | ¢La actitud que tienen los directivos en todos los procesos de gestion es flexible y favorable para el 1 2 3

clima laboral?




INSTRUMENTO DE LA VARIABLE 2: CLIMA LABORAL

ESCALA
g 5
. s| | 8| | &
DIMENSIONES/ INDICADORES/ ITEMS c 2 9 K% c
=} — > [ o
| &| <| g| &
G O 6| S|
N <
DIMENSION 1: MOTIVACION
INDICADOR: Intensidad
¢La intensidad de la motivacién con la que ejercen sus funciones los directivos favorece el clima
1 1 2 3 4 5
laboral?
2 | ¢El clima laboral influye de manera positiva en la intensidad de la motivacion laboral? 1 2 3 4 5
INDICADOR: Direccién
3 ¢La direccién que brindan las autoridades genera confianza y motivacion laboral en el personal 1 5 3 4 5
docente?
4 | ¢ En la institucion las autoridades direccionan la gestién de proyectos de manera acertada? 1 2 3 4 5
INDICADOR: Persistencia
5 | ¢ Los directivos demuestran esfuerzo y persistencia ante la solucion arménica de conflictos? 1 2 | 3 | 4 5
DIMENSION 2: LIDERAZGO
INDICADOR: Liderazgo autoritario
6 | ¢ Los directivos en la institucion evitan tomar decisiones a través de recompensas y castigos? 1 2 ‘ 3 | 4 5
INDICADOR: Liderazgo consultivo
7 | ¢La toma de decisiones en la institucion se realiza consultando a toda la comunidad educativa? 1 2 3 4 5
¢ Los directivos consultan sus ideas y opiniones antes de tomar alguna decisién en la gestion
8 . 1 2 3 4 5
educativa?
INDICADOR: Liderazgo participativo
9 ¢Los directivos de la institucion toman en cuenta las aportaciones de los docentes y basan la toma de 1 2 3 4 5
decisiones en dichas aportaciones?
¢El estilo de liderazgo de los directivos en la institucién propicia una mejora en la autoestima y
10 o s . 1 2 3 4 5
colaboracion que optimiza el clima laboral?
DIMENSION 3: COMUNICACION
INDICADOR: Descendente
1 ¢La informacion y los datos que se transmiten siempre van de arriba hacia abajo dentro de la 1 5 3 4 5
organizacion?
¢ El personal directivo tiene la habilidad de discernir las fortalezas y debilidades de los docentes,
12 1 2 3 4 5
delegando tareas de manera acertada?
INDICADOR: Ascendente
¢ Siente la confianza y seguridad suficiente para manifestar sus dudas e inquietudes al personal
13| % - 1 2 3 4 5
directivo?
¢Ante la presencia de problemas en la institucién, cualquier docente puede emitir sugerencias con la
14 . . : S 1 2 3 4 5
seguridad que seran consideradas por el personal directivo?
INDICADOR: Horizontal
15 | ¢ El entorno comunicacional favorece la resolucion de problemas en la comunidad educativa? 1 2 3 4 5
16 ¢ Durante la interaccién laboral se produce un intercambio de ideas que promueve el trabajo en 1 5 3 4 5
equipo?
DIMENSION 4: TRABAJO EN EQUIPO
INDICADOR: Positividad
17 ¢ El comportamiento ético del personal directivo genera una actitud positiva en todos los docentes que 1 5 3 4 5
promueve el trabajo en equipo?
18 ¢La actitud positiva del personal directivo ante los desafios sociales y culturales en la institucion agilita 1 5 3 4 5
los procesos de gestién?
INDICADOR: Productividad
19 ¢ El trabajo desempefiado en cada organismo institucional incrementa la productividad en cada uno de 1 5 3 4 5
los procesos de gestion
20 | ¢ Trabajar en equipo aumenta su nivel de motivacion y a su vez incremente la productividad laboral? 1 2 3 4 5




Anexo 3. Validez de los instrumentos de recoleccion de datos

MATRIZ DE VALIDACION POR CRITERIO DE JUECES O EXPERTOS

INSTRUMENTO DE LA VARIABLE 1: COMPROMISO DE LA GESTION DIRECTIVA

ESCALA DE .
- CRITERIOS DE EVALUACION
RESPUESTA
< g RELACION | RELACION RELACION RELACION .
) . OBSERVACION Y/O
VARIABLE | DIMENSION (INDICADORES iTEX® Ely|5|o| ENTRELA | ENTRELA | oy rpe gy | ENTRE L | OMENDACION
g|2|8|5| 5| VARIABLE [DIMENSION| | ITEMY LA
§ 7|23 5 YLlA YEL Y ELITEM OPCION DE
Z|O |« |5 | |pIMENSION | INDICADOR RESPUESTA
Sl ||| SI |NO| SI |NOJ| SI [NOJ| SI [ NO
_ g N 1 ¢En el tiempo que labora en la institucién se ha realizado un diagnéstico oportuno de los componentes de X X
o 2 § Diagnéstico gestion directiva que identifique las necesidades como las demandas de la realidad sociocultural?
@, 2 — - — - ———
=% 3 T 2 ¢La gestion de los procesos de innovacion se aplican en la institucién acorde a los resultados del X X X
== . 7 . . . .
-‘.5 598 diagndstico institucional?
S 49 ¢;Se ha implementado en la institucion un plan de estrategias de innovacién orientado a la solucién de
2 282° 3 X X
S S o Planeacion problemas concretos?
cE3geg 4 ¢En la planeacion de soluciones a los problemas especificos identificados en la institucién se toma en X X
E g 25 Innovacion cuenta usualmente las sugerencias de los docentes? X
L g : S 5 ¢Los directivos realizan continuo seguimiento al cumplimiento de las estrategias propuestas para lograr la X X
w S g S Seguimiento innovacion de los procesos educativos?
2 % g g’ 6 ¢ Las autoridades mantienen informado al personal docente sobre el seguimiento de procesos de innovacion N
X o % g pedagdgica?
‘g SIS 2 7 ¢Al finalizar cada actividad curricular o extracurricular los directivos realizan la pertinente evaluacion de los
E8Eg Evaluacion resultados?
g ! 25 8 ¢Los resultados obtenidos en los procesos de evaluacién de la gestion institucional son compartidos a toda X X
B o = . .
<>ﬁ = 2 g la comunidad educativa?
T = " " " N " N — " " " "
Eeg 9 S Calidad de 9 |¢La calidad de ensefianza que se brinda en la institucion es pertinente ante las exigencias de la sociedad? X X X
() ‘O o~ N B T N - B T B N
8 538 3 ensenanza 10|¢ En la institucion se analizan los recursos que propician la ejecucion del plan de mejora de la calidad? X X
x o 2% ¢ ) ¢ El compromiso de la gestion directiva esta inmerso en la ejecucion de acciones de responsabilidad social
058 8g Acciones 11 X X
z ©3 5 Z|pertinencia social sociales educativa? X X
O = o - 3 — - - -
g Gl S 12|; Las acciones de programas para la mejora institucional tienen caracter social? X X
& = — - — - -
m o g og Accion 13 ¢En los procesos institucionales se llevan a cabo acciones comunitarias que contribuyen a la mejora X X
S © . )
O < g o8 comunitaria continua del clima laboral? X
el =} . N i T B -
j S EE 8 14|¢ La efectividad de los proyectos implementados se logra gracias a la excelente accién comunitaria? X X
o8 v5 o ; umplimi u ili irectiv us funci icacia?
LéJ 533 5 Eficacia 15|¢En el cumplimiento de sus responsabilidades los directivos ejercen sus funciones con eficacia? M X X
82845 16|¢ Ante los problemas presentados en la institucion la orientacion de los directivos resulta eficiente? X X
O w5 G —
g g S ] Calidad 17|;La solucién de problemas por parte de los directivos se manejan con adecuada calidad humana? x X X
o g 3 'GE; g Competitividad 18|¢ Los directivos demuestran compromiso permanente en la calidad del manejo de los recursos? X X X
& - —— - - — — —
E SNG& S 19 SEn la actualidad los directivos ejercen sus funciones con suficiente flexibilidad para lograr desempefio X X
Qc Q P .
g ESEY Flexibilidad competitivo en el personal docente? X
358 & 20|¢ La actitud flexible que tienen los directivos en todos los procesos de gestion favorece el clima laboral? X X
38




INSTRUMENTO DE LA VARIABLE 2: CLIMA LABORAL

ESCALA DE .
CRITERIOS DE EVALUACION
RESPUESTA
o RELACION | RELACION RELACION RELACION
4 ; K OBSERVACION Y/0
VARIABLE | DIMENSION | INDICADORES ITEMS 2l |E| | ENTRELA | ENTRELA | pyrppgy | ENTREEL /
ol 2 4 % £ | VARIABLE [DIMENSION INDICADOR ITEMY LA | RECOMENDACION
Ol § FE| v YEL |\ em | OPCION DE
25|18 | [p1mENsION | iNpicabor RESPUESTA
i|ai|os|< || SI |NO| SI [NO]| SI [NO| SI [ NO
8 ntensidad 1 |¢La intensidad de la motivacion con la que ejercen sus funciones los directivos favorece el clima laboral?
@ 2 |¢El clima laboral influye de manera positiva en la intensidad de la motivacion laboral? X | X | X X
N
€ 9 > g|Motivacion o 3 |¢Ladireccion que brindan las autoridades genera motivacion laboral en el personal docente? X X
5¢s5¢% Direccion — - —— — X XX
] .g R 4 |¢En lainstitucion las autoridades direccionan la gestion de proyectos de manera acertada? X X
SogtE - - — - - — py -
8 8 g 9 Persistencia 5 |¢Los directivos demuestran persistencia ante la solucion arménica de conflictos? X | X | X X
g o g g Liderazgo autoritario | 6 |¢Los directivos en la institucion evitan tomar decisiones mediante recompensas 0 castigos? « | x X X
E § 8o Liderazgo consultvo 7 |¢Latoma de decisiones en la institucion se realiza consultando a toda la comunidad educativa? X X
% 3 g 5 |Liderazgo 8 |¢ Los directivos consultan tus ideas antes de tomar decisiones en la gestion directiva? X X X X
= ©° " N . . - . . . .
cLeyc Lidearzgo 9 |¢ Los directivos de la institucion toman decisiones acertadas basandose en las aportaciones de los docentes? X X X
ooy 9 - . N N - ) A . N - -
IS 3 e participativo 10 |¢ El liderazgo de los directivos mejora la colaboracion para optimizar el clima laboral en la institucion? X X X
O =F - 7 - . . . . .2
T oca 11| La informacion se transmite de arriba hacia abajo dentro de la organizacion? X X
ER-E-N Descendente — - X | x
08y € 12 |¢ El personal directivo delega tareas acertadas considerando las fortalezas de los docentes? X X
[SRe] (9] X X . Ny - X X -
85 2 g Ascendente 13 |¢ Sientes la seguridad suficiente para manifestar tus dudas e inquietudes al personal directivo? « | x X X
o9 : ‘2 X . - - . .
k= §' £ o |Comunicacion 14| Emites sugerencias a ser evaluadas por el personal directivo para la solucion de problemas institucionales? X X X
P . . . A . .
2 g g ko) 15 [¢ La comunicacion horizontal favorece la adecuada resolucion de problemas en la comunidad educativa? X X
nZEon . - = - - . - -
aggou Horizontal 16 ¢Durante la interaccion laboral se produce un intercambio horizontal de ideas que promueve el trabajo en X [ X X X
< Q@ : )
29 _g equipo?
063832 o 17 |¢ Cuentas con acceso a la informacion necesaria para cumplir con tus tareas encargadas? X
Qa3 Positividad — - - — X [ X
i 8o c Trabajo en 18 |, Se promueve relacion armoniosa en los grupos de trabajo por parte de los directivos? X
[} - ~ 7 - - p —
< 3 g o |equipo 19 ¢El trabajo desempefiado en las areas institucionales incrementa oportunamente la productividad en cadal X X X
% 2 g g Productividad proceso de gestion? X | X
o] - — —
038325 20 |¢ Trabajar en equipo incrementa oportunamente la productividad laboral? X X




Anexo 3. Validez de los instrumentos de recoleccién de datos

Validacion de instrumento 1 por Experto 1
Nombre del instrumento: Cusstionario de Compromisos de la gestion directiva.
Objetivo: Conocer la escala valoratva de Compromisos de |a gestion directiva.
Dirigido a: Docentes de una escuela de educacion basica de Guayaqui - Ecuador,
2022
Apellidos y nombres del evaluador: Cruz Cisneros, Victor Francisco.
Grado académico del experto evaluador: Doctor en Educacion.
Areas de experiencia profesional: Socal (...) Educativa (X)
Institucion donde labora: Universidad César Vallejo/Escuela de Posgrado
Tiempo de experiencia profesional en el area: 7 afos
Valoracion del instrumento:

Adecuado Poco adecuado | Inadecuado

v

Tumbes, junio del 2022.

Dr. Victor Francisco Cruz Cisneros
DNI: 002445802
Experto 1



Validacion de instrumento 2 por Experto 1
Nombre del instrumento: Cuestionano de Clima |aboral.
Objetivo: Conocer I3 escala valoratva del Clima laboral.
Dirigido a: Docentes de una escuela de educacion basica de Guayaquil - Ecuador,

2022,

Apellidos y nombres del evaluador: Cnuz Cisneros, Victor Francisco.
Grado académico del experto evaluador: Doctor en Educacion.

Areas de experiencia profesional: Socal (...) Educativa (X)
Institucion donde labora: Universidad Cesar Vallejo/Escuela de Posgrado
Tiempo de experiencia profesional en el area: 7 anos
Valoracion del instrumento:
Adecuado | Poco adecuado | Inadecuado |
v
Tumbes, junio def 2022.




Validacién de instrumento 1 por Experto 2
Nombre del instrumento: Cuestionario de Compromiso de Gestion Directiva
Objetivo: Conocer la escala valorativa del Compromiso de Gestion Directiva
Dirigido a: Docentes de una Escuela de educacion basica de Guayaquil
Apellidos y nombres del evaluador: Vélez Vélez Johanna Jamaly

Grado académico del experto evaluador: Maestra en Administracion de la

educacion
Areas de experiencia profesional: Social ( ) Educativa ( X)
Institucion donde labora: Unidad Educativa Juan Montalvo — Distrito 12D06

Tiempo de experiencia profesional en el area: 12 afos

Valoracién del instrumento:

Adecuado | Poco adecuado | Inadecuado

v

San Jacinto de Buena Fe, junio de 2022.

MSc. Johanna Jamaly Vélez Vélez

Experto 2



Validacién de instrumento 2 por Experto 2
Nombre del instrumento: Cuestionario de Clima laboral
Objetivo: Conocer la escala valorativa del Clima laboral
Dirigido a: Docentes de una Escuela de educacion basica de Guayaquil
Apellidos y nombres del evaluador: Vélez Vélez Johanna Jamaly

Grado académico del experto evaluador: Maestra en Administracion de la

educacion
Areas de experiencia profesional: Social ( ) Educativa ( X)
Institucion donde labora: Unidad Educativa Juan Montalvo — Distrito 12D06

Tiempo de experiencia profesional en el area: 12 afos

Valoracién del instrumento:

Adecuado | Poco adecuado | Inadecuado

v

San Jacinto de Buena Fe, junio de 2022.

MSc. Johanna Jamaly Vélez Vélez

Experto 2



Validacién de instrumento 1 por Experto 3

Nombre del instrumento: Cuestionario de Compromiso de gestion directiva

Objetivo: Conocer la escala valorativa del Compromiso de gestién directiva

Dirigido a: Docentes de la Unidad Educativa "Salitre" Guayaquil, Ecuador, 2022.

Apellidos y nombres del evaluador: Castro Amaiquema, Veronica Narcisa

Grado académico del experto evaluador: Doctora en Educacion

Areas de experiencia profesional: Social ( ) Educativa ( X )

Institucion donde labora: Unidad Educativa Babahoyo

Tiempo de experiencia profesional en el area: 12 afos

Valoraciéon del instrumento:

Adecuado

v

Poco adecuado | Inadecuado

Babahoyo, junio de 2022

./ ; Q{t ﬁ
VexromiCo < lyo -

Dra. Verénica Castro Amaiquema

Experto 3



Validacién de instrumento 2 por Experto 3

Nombre del instrumento: Cuestionario de Clima laboral

Objetivo: Conocer la escala valorativa del clima laboral

Dirigido a: Docentes de la Unidad Educativa "Salitre" Guayaquil, Ecuador, 2022.

Apellidos y nombres del evaluador: Castro Amaiquema, Veronica Narcisa

Grado académico del experto evaluador: Doctora en Educacion

Areas de experiencia profesional: Social ( ) Educativa ( X )

Institucion donde labora: Unidad Educativa Babahoyo

Tiempo de experiencia profesional en el area: 12 afos

Valoraciéon del instrumento:

Adecuado

v

Poco adecuado | Inadecuado

Babahoyo, junio de 2022

./ ; Q{t ﬁ
VexromiCo < lyo -

Dra. Verénica Castro Amaiquema

Experto 3



Anexo 4. Confiabilidad de los instrumentos de recoleccion de datos

Confiabilidad total de V1 Compromiso de gestién directiva

Scale Reliability Statistics

Cronbach's a McDonald's w

scale 0.975 0.976

Confiabilidad por items de V1 Compromiso de gestion directiva

item Reliability Statistics

if item dropped

Cronbach's a McDonald's w

1 0.972 0.974
2 0.973 0.974
3 0.974 0.975
4 0.974 0.975
5 0.974 0.976
6 0.973 0.974
7 0.972 0.974
8 0.974 0.975
9 0.975 0.976
10 0.973 0.975
11 0.973 0.975
12 0.973 0.975
13 0.973 0.975
14 0.973 0.974
15 0.973 0.974
16 0.974 0.975
17 0.975 0.976
18 0.973 0.974
19 0.973 0.974
20 0.973 0.974




Confiabilidad total de V2 Clima laboral

Scale Reliability Statistics

Cronbach's a McDonald's w

scale 0.972 0.975

Confiabilidad por items de V2 Clima laboral

Item Reliability Statistics

if item dropped

Cronbach's a McDonald's w

1 0.970 0.973
2 0.971 0.974
3 0.970 0.973
4 0.970 0.973
5 0.969 0.972
6 0.972 0.975
7 0.972 0.975
8 0.970 0.973
9 0.974 0.976
10 0.970 0.973
11 0.973 0.976
12 0.971 0.974
13 0.971 0.974
14 0.971 0.974
15 0.970 0.972
16 0.969 0.972
17 0.971 0.974
18 0.970 0.973
19 0.970 0.973
20 0.970 0.973




Anexo 5. Autorizacion de aplicaciéon del instrumento en muestra piloto

firmada por la respectiva autoridad

Unidad Educativa Particular “Rosa Maria Alava Moreira”

dotacken 4 olidad g e

Yo. Lie. SEGUNDO MILTON MORANTE COULLO, idenifieado con DNL 1201028432
en calidad de RECTOR de ts Uniiad Eduastiva Particular Ross Maris Alevs Meevir, def
vt Buena Fe, proviecia Los Rlos, ACTORIZO

A Iz Licenciada Mirmda Nivela, Rudy Jacqualine, masstrantes de
|z Universidad César Vallejo de la filial Piura, para que apliqueen
nuestros docentes los mstrumentos para Ia prusba piloto en e
desamrollo de su mmvestizacion titulada “Compromisos de la
gestion directiva y clima laboral en una Fscuela de Educacion
Bazica de Guayaquil - Ecuador, 20227,

Para comstancia de lo expuesto se firmala autorzacin alpe de la

presente con fecha, 21 de mayo de 2022.

Alentamwmte,

e APV S / -

K it bﬂdﬁﬁs —

Lic. Se Mul;gt'. Momate Ceello
RECTOR

Toll O2EETER] .. (986337010

cumail: secrpmarin e, e g

Siguenos en n §0134 Foeatva Pamioues Beea Mists Aksvo N a mEron

. ) OV I Yy T I W W Lemam e0u s



Anexo 6. Autorizacion de aplicacion de instrumento a la muestra de estudio

firmada por la respectiva autoridad

UNIDAD EDUCATIVA FISCAL ARNULFO JARAMILLO SIERRA (=)

Jﬁ&n&-‘ﬁ!‘—.m-,—-ﬁ--s

o Sy — yr—— =

AUTORIZACION PARA APLCIAR INSTRUMENTOS A MUESTRA DE
INVESTIGACION

L3 suscrta rectora de la Unidad Educativa Fiscal Amulfo Jaramilio Sierra, MSc.
Carmen Parra Solorzano, autorizo:

A la Licenciada Miranda Nivela, Rudy Jacqueline, maestrantes de i3 Universidad César
Vallejo de Iz filial Piura. quien ha solicitado realizar su investigacion en nuestra
mnstitucion con el tema: “Compromisos de la gestion directiva y clima laboral en
una Escuela de Educacion Basica de Guayaquil - Ecuador, 2022°. aplicar los
mstrumentos de investigacion 3 una muestra de 42 docentes desde el awel inicial hasta
2l basico superior.

Particular que extiendo para fines pertinentes,

Guayaquil, 26 de mayo de 2022

0911541482
Fono, 099427074



Anexo 7. Consentimiento informado

Guayaquil, 6 de junio de 2022

Yo, Demera Mayorga Diana Pilar, con C.I. 0926540832, docente de la Unidad
Educativa Arnulfo Jaramillo Sierra, de Guayaquil — Ecuador, informo bajo este
consentimiento que de manera voluntaria y por mi propia decisién he decidido ser
parte de la muestra de estudio en la investigacion realizada por el maestrante
Miranda Nivela, Rudy Jacqueline con el tema: “Compromisos de la gestion
directiva y clima laboral en una Escuela de Educacién Basica de Guayaquil -
Ecuador, 2022”.

Doy fe de lo expuesto, firmando al pie de la presente.
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Lic. Demera Mayorga Diana Pilar, MSc.
C.l. 0926540832



Anexo 8. Matriz de consistencia

Titulo: Compromisos de la gestién directiva y clima laboral en una Escuela de Educacién Béasica de Guayaquil - Ecuador, 2022.

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

JUSTIFICACION

Problema General:

¢, Cudl es la relaciéon entre compromisos
de la gestion directiva y clima laboral, en
una EEB de Guayaquil - Ecuador 20227

Objetivo General:

Determinar la relacion entre compromiso
de la gestion directiva y clima laboral, en
una EEB de Guayaquil - Ecuador, 2022.

Hipotesis General:

Hi: Existe relacién significativa entre el
compromiso de la gestidon directiva y
clima laboral en una EEB de Guayaquil-
Ecuador, 2022.

H,: No existe relacion significativa entre
el compromiso de la gestion directiva y
clima laboral en una EEB de Guayaquil-
Ecuador, 2022.

Problemas Especificos:

PEL:

¢, Cudl es la relaciéon entre compromisos
de la gestion directiva y motivacion, en
una EEB de Guayaquil - Ecuador 20227

PE2 (Cudl es la relacibn entre
compromisos de la gestion directiva y
liderazgo, en una EEB de Guayaquil -
Ecuador 20227

PE3 ¢Cual es la relacion entre
compromisos de la gestion directiva y
comunicacién, en una EEB de Guayaquil
- Ecuador 2022?

PE4 ¢Cudl es la relacion entre
compromisos de la gestiéon directiva y
trabajo en equipo, en una EEB de
Guayaquil - Ecuador 20227

Objetivos Especificos:

OE1l: establecer la relacion entre
compromisos de la gestién directiva 'y
motivacion, en una EEB de Guayaquil -
Ecuador, 2022.

OE2: Establecer la relacién entre
compromisos de la gestién directivay
liderazgo, en una EEB de Guayaquil -
Ecuador, 2022.

OE3: establecer la relacion entre
compromisos de la gestién directivay
comunicacion, en una EEB de Guayaquil
- Ecuador, 2022.

OE4: establecer la relacion entre
compromisos de la gestion directivay
trabajo en equipo, en una EEB de
Guayaquil - Ecuador, 2022.

Hipotesis Especificas:

H1:

Existe relaciébn significativa entre
compromisos de la gestidon directiva y
motivacion en una EEB de Guayaquil-
Ecuador, 2022.

H2:

Existe relaciébn significativa entre
compromisos de la gestién directiva y
liderazgo en una EEB de Guayaquil-
Ecuador, 2022.

H3:

Existe relaciébn significativa entre
compromisos de la gestidon directiva y
comunicacion en una EEB de
Guayaquil-Ecuador, 2022.

Tedrica:

Porque aporta nuevo conocimiento
con fundamento teorico sistémico
planteado por Chadwick (1987),
teoria de la gestién educativa de
Casassus (2000), enfoque teorico
de Tabares y Miranda (2015),
modelo estratégico de gestion de
Fred R. David (2003), modelo
explicativo de James y Sells (1981),
Préctica:

En el aspecto practico, el estudio es
necesario para medir los niveles de
las variables y determinar la
relacion entre las  mismas.
Metodolégica:
Metodolégicamente la
investigacion brinda nuevos
instrumentos de valoracion del
clima laboral y la gestion directiva,
que pueden aplicar en todas las
instituciones educativas fiscales y
particulares.

Social:

beneficia a la comunidad educativa
de una EEB del Guayaquil-
Ecuador, al mismo tiempo que
beneficia a la comunidad de
investigacion cientifica con una
nueva publicacion.




Anexo 9. Fotos

Foto de institucion educativa

Foto aplicando instrumento



Anexo 10. Bases de datos
Bases de datos de V1

V1 Compromiso de la gestion directiva

D1 Innovacidn D2 Pertinencia social D3 Competitividad vi | Nivel

ltems [1{2|3]|4|5[6|7|8|D1| Nivel |9|10{11|12{13|14|D2| Nivel {15|16]|17|18|19|20|D3| Nivel
1 |3(3|4]|3|3[3|4]|3|26|Medio|4|4|4|4|4|4[24] Alto |[4]|4]|4|4]|3]3|22|Medio| 72 |Medio
2 |4]4]|5(4(4|4]|4(4[33]| Alto [3|5|4|4|4|4|24]| Alto [4|4|4]|4]|4|4]|24| Alto | 81| Alo
3 [313]23(3|2|3|2|21|Medio|5(3|4|4|4]|3|23| Alto [4|3|3]|4]|4]|3]|21|Medio| 65 |Medio
4 |414(4(4|4]|3|4[3|30| Alto [5(5|4|4]|4]|4]|26| Alto |4 |4[4|4|4]|4]|24] Alto | 80 | Alto
5 [5|5|4|4(5|4|3|5[35| Alto [5|4|4|4|4|3|24]| Alto [5|4|4]|5]|4|5]|27| Alto | 86| Al
6 |1|3[2(1(2{2{3[3]|17|Bajo [3|3]2[3]|3[3|17|Medio]2|2|3]2][3]3]|15|Medio| 49 |Medio
7 |2|4|4|4|4|4(4|4(30| Alto |4|4|4|4|4]|4(24]) Alto |44 |4|4|4]|4]|24| Alto | 78| Alto
8 |1|3[1(2(2{2{1]{1|13| Bajo [3|2|2|3]|3|2|15(Medio|3|3|3]|2]|2]|3]|16|Medio| 44 | Bajo
9 |(4|4]|5(3(4|3|4|4(31| Alto |4|4|4|4|4|4|24]| Alto [4|4|4]|4]|5]|4]|25| Alto | 80| Alo
10 |3]3|3(3|3|3|3(2|23|Medio{3|3|4|4]|4]|3|21|Medio|3|3|3]|3]|3]|3]|18(Medio| 62 |Medio
11 |3]3|2{2|2|3|3(2|20|Medio{3|3|3|3]|3|4|19|Medio|4|3|3|4]|3]|3]|20(Medio| 59 |Medio
12 |2|3|2{2]2|2|3|2|18]| Bajo |3|3]|3|3]|3|3|[18[Medio|3]|2|3]|2]|3]|2]|15|Medio| 51 |Medio
13 [1{1f1{1f1|1|1|1| 8 |Bajo|1|1|1|[1]|1|1|6|Bajpo|1]|1|[1]1|1]|1]|6]Bajo|20]|Bajo
14 |1)1(1{1|1)1(1{1| 8 |Bajo [1[3|3|3]|1]|2]|13|Bajo|3[3|1|2|2]2]|13|Bajo |34]| Bajo
15 |2]2|1{3|3]2|2{2|17| Bajo [4|2|3|2]|2]|4|17|Medio|3|3|3]|3]|3]|3]|18(Medio| 52 |Medio
16 |3[2]|4(3|4(3|4|3|26(Medio|5|4|4|5|4|3|25| Alto [3|4|5|4]|3|4(23| Alto | 74| Alto
17 |3]3|3(3|3]|4|3|3|25|Medio{4|3|3|3]|3]|4|20|Medio|3|4|3]|3]|3]|3]|19(Medio| 64 |Medio
18 (1(2(2(3|3|3|2|2|18| Bajo |4|2]|2|3|3|4|18{Medio|3|3|3]|3]|3]|3]|18|Medio| 54 |Medio
19 (3(3(3[4|4|4|3|2|26|Medio|4|4]|5|4]|3|3[23| Alto [3]3|3]|3]|3|3]|18|Medio| 67 |Medio
o | 20 |1|2|3|3|3|3[2(2{19|Medio|3|3|4|5|4|4|23| Alto |4[3|3|4|4]3]|21|Medio| 63 |Medio
‘é 21 [1{1|1|2|1]|2|1|1|10| Bajo |3|1|1|2|3]|2|12|Bajo |3|3|1|2]|2|3|14| Bajo | 36| Bajo
S| 22 |5|5(5[4|5|5(5[5|39| Alto [5[5(5|5|5]|4]|29| Alto |4 [5[5|5|4|4]|27| Alto | 95| Alto
= 23 |2|5(5|5|5(4(4|4|34| Alto |4|4|5|5|4]|5]|27| Alto |4|5|5[5(5|5|29| Alto | 90 | Alto
24 12|3(3|3]|4|5(3|3|26(Medio|5|5|4|4|4|4]|26] Alto | 3|3 |3|4|4]|4|21|Medio| 73 [Medio
25 [2]2]2|2|2|2]|2|2|16| Bajo |2|2|2|2|2]|2|12|Bajo |2]|2|2|2]|2|2]|12| Bajo | 40| Bajo
26 [5|5|5|5|5|5]|5|5|40| Alto |4|4|4|4|4]4|24] Ao |[2]2]2|1]|2|2]|11|Bajo|75]| Alto
27 |5/3(4|3]|4|4(5|5|33| Alto |5|5|5|3|3|4|25| Alto |4|4|4|5|5|4|26| Alto | 84 | Alo
28 |5|5(5|5|4|4(4|4|36| Alto |4|4|4|4|4]|4]|24| Ao |4|4|4|4|4]|4]|24| Altlo | 84 | Alo
29 |2|4{4|3]3|3(3|3|25(Medio|3|3|3|3|3|3|18(Medio|4|3|4|3|3|3]|20|Medio| 63 [Medio
30 |5|5(4|4]|4|4(4|4|34| Alto |4|4|4|4]|3]|4]|23| Alto |4|4|4|4|4]|4]|24| Altlo | 81| Alo
31 |(3]5(3|4|5(4|3[4]|31| Alto [4|5|4|5|4|4|26| Alto [4|4|4|4]|3|5(24| Alto | 81| Alto
32 [1(3|2]1]2]2|3|3|17| Bajo |3|3|2]|3|3]|3|17|Medio|2|2]|3|2]|3]|3|15[Medio| 49 |Medio
33 |4]4|4|4|4|4]|4(4]|32| Alto |4 4|44 |4|4|24| Alto [4|4|4|4]|4]|4(24| Ao | 80| Alto
34 [3|3|1|2|2|2]|1|1|15| Bajo |3|2|2|3|3]|2|15|Medio|3]|3|3|2]|2|3]|16|Medio| 46 | Bajo
35 (3]4|5|3|4[3|4({4|30| Alto |44 |44 |4|4|24| Alto [4|4|4|4]|5]|4(|25| Alto | 79| Alto
36 [2|2|2|1]|2]|2]|2|3|16| Bajo |2|2|3|2|3]|1|13|Bajo |3]|2|2|2]|2|2|13| Bajo | 42| Bajo
37 |4|3|5|5|5|5]|5|4|36| Alto |4|5|5|5|5]|5(29| Alto |5|5|4|4]|4|4]|26| Alto | 91| Alto
38 |2|2(3|2]|2|2(3|2|18| Bajo |2|2|3|2|2|2|13|Bajo|2|2|3|2|1|2]|12| Bajo | 43 | Bajo
39 |3|3(4|4]|4|4({3|1]|26(Medio|3|4|3|4|3|4|2L{Medio|3|3|4|4|3|5]|22|Medio| 69 [Medio
40 |3(3|4|3|4(4|3]|4|28|Medio|4|5|4|4|4|4(25| Alto | 3|4]|4|4|5[5([25]| Alto | 78| Alto
41 |3(3|3]3|3(3|3]|4|25|Medio| 3|3 |4|4|3|3[20|Medio|4|4]|4]|4]|3]3][22|Medio| 67 |Medio
42 |5(5|2|3(3(3|3|3|27|Medio|3|3|3|2|4|3[18|Medio|4|4]|3|5]|3]3|22|Medio| 67 |Medio




Bases de datos de V2

V2 Clima laboral

D1 Motivacion D2 Liderazgo D3 Comunicacion D4 Trabajo en equipo v2 Iivel

ltems| 1|2 |3 |4]|5|D1|Nivel | 6|7 |8]9[10{D2| Nivel [11]{12{13]14]15|16|D3| Nivel [17{18{19]20| D4 | Nivel
1 [5[4]4]5[5(23] Ao [3|4]|4[4]3|18[Medio|3|4|4|4|3|4|22{Medio|4|4]|4]|5[17]| Ao | 80| Alto
2 [4]5]5|5(4]23] Ao [5]4[4[4]4[21] Ao [3[4[3[4[3[5[22[Medio|4|4|4|4[16]| Ato | 82| Alto
3 [3]43]|3]4]17|Medio|3]3[3|2|3|14|Medio[2|3|3[3|4|2|17|Medio|4|4|5|4|17]| Alto | 65|Medio
4 |3]5[5(5|5[23] Ato |4 |5[3]5[5(22] Ato [3|5[3[5]3|3[22|Medio|5|5[5[3[18] Alto | 85| Alto
5 |5[4|4]|5(5[23| Ao [5]4|5[4]|4[22| Ao [4|4|4[4[2]4|22{Medio|5|5|4|5[19| Alto | 86| Alto
6 |5[3[2]5]3]|18|Medio[3[3]2[3[3|14[Medio|2|2]3|2]2]|3[14|Bajo|2]|2]3]3]10Medio| 56 |Medio
7 |5]|5]|5]|4]|5|24| Ao [5]|5|5[3]|4[22] Ato | 4[4[4]3]3|4[22|Medio|4|5[5|5]|19] Alto | 87| Alto
8 [3[2[4]3]|2|14|Medio[2[3]|2|2|2|11|Bajo|3|2|3|2|2|2|14|Bajo|3|3]|3]5]14 |Medio| 53 |Medio
9 |5(4(5/5(4]23| Ao [5]3|5[3|5(2L| Ato [4[2[4|3|3[5|2L|Medio|5|5|4|5[19]| Alto | 84| Alto
10 |2]3]2]2|2|11|Bajo [3]|3[3]|2]|3|14|Medio]2|3|2]2]|L]|3|13|Bajo|2]3|3|4]|12|Medio|50 Medio
10 [5(4]4]4]5(22| Ao [2]2]3[3]3|13|[Medio|2|3]|2|2|2|3|14|Bajo|3]|3]|4]|4]|14 |Medio| 63 |Medio
12 13]3|3]4|3|16|Medio|3]|3[4]2]|3|15|Medio]2|3|3|1]3]3|15|Medio|4]4|5]2]|15Medio|61 Medio
13 12(2(3|2|3]|12{Medio[2|2]|2|2|3[11|Bajo|3|3|L|3|2|3|15Medio|5|4|5]|5]|19| Alto |57 [Medio
14 12141242 14|Medio| 3|2 [2]|2|2|11|Bajo|2|3|2]2]|1]|3|13|Bajo|2]|3|3|4]|12|Medio|50 Medio
15 13(3(2|3|3|14|Medio|2|3]|3|2|2[12Medio|2|3|2]|2|2|3|14|Bajo|5|3]|3]|3]14 |Medio| 54 |Medio
16 |4]3]5]5(5(22| Ato [4]4[3]|4|4(19] Ato |3|4|4[3]3]3|20{Medio|3]|4|4|4]|15Medio| 76| Alo
17 |5(5(5(5]5]25| Alto [2[3]2|3|3[13Medio|2|3|2|2|2|3|14|Bajo|3|2]|3]4]12|Medio| 64 |Medio
18 |5]4]4]4]3]20| Ato [2]3[3]3|3|14|Medio]3|3|3|1]2]|1|13|Bajo|3]3]|2]4]|12|Medio|59 Medio
19 |4(4(5]5]5]23| Alto [2[3]3|3|3[14[Medio|3|3|2|2|2|1{13|Bajo|2|3]|3]4]12|Medio| 62 |Medio
o 20 [4]5]4]4]5[22] Ato |23 |2]3|3|13|Medio|2]|3|2[2|2]|3|14|Bajo|3]|2]3|4]|12|Medio| 61 Medio
§21 212(3]3|3|13|Mediof2 |2 |2]|3]|2|1L1|Bajo|2|3]|3|1]|2[3|14|Bajpo|3|2]3|3]1l|Medio| 49 [Medio
3|22 |5(5(4]5(4]23] Ato | 5|3 |5]|4|5(22| Ao |3]|4|4[4]3]3]|21|Medio|5]|5]|3|5]|18| Alto | 84| Alto
2 23 |4]5[5|5]4[23] Ao [5]3[3|5|5[21| Ao [3[4|3[3[4]3[20{Medio|5|4|4|5]|18]| Alto | 82| Alto
24 |415[4|5]5[23| Ao [3]4[3|3|4|17|Medio|5[3|4|3[3|4|22|Medio|5|4|5|5|19]| Atto | 81| Alto
25 [413(3]4]|4|18|Medioj2|3|2]|2]|2|1L|Bajo|2|2]|3|2]|1|3|13|Bajo|4|3]3|3]13|Medio|55 |Medio
26 |5[5[5/5]5(25| Ao [5]3|5]4|5[22| Ao [3[2|5[3|5]|3|2L|Medio|5|5|5|5|20| Atto | 88| Alto
21 |4]5[5/5]4[23] Ao [3]5[5[5|3[21] Ao [5[3|4[2[3]3[20{Medio|4|4|4|4|16]| Atto |80 Alto
28 |5[3|5|5]5(23| Ao [5]4[4|5|4[22| Ao [4[3|4|2[3]4|20{Medio|4|5|5|5|19]| Atto | 84| Alto
29 [3]4(3]3]|4|17|Medio[ 3|3 |3]3]|3]|15|Medio|3|{3]|3[3]|3|3]|18Medio|3|3]|4|4]|14|Medio| 64 [Medio
30 |5[5[5/5]5(25] Ao |44 [4]4|3[19] Ato [3[3|4|4|4]4|22|Medio|4|4|3|5|16]| Alto | 82| Alto
31 |5[4[4|5]5[23] Ao [5]3[5[5|3[21] Ao [2[4|4[2[4]4[20{Medio|4|4|4|4]|16] Atto | 80| Alto
32 |4]3|4|4]3]18|Medio|2]2|3|3|4|14|Medioj2|2|2|4|2]1[13|Bajo|4|3|3|4 |14 |Medio|59|Medio
33 |4]5]5|5]|4]|23| Ao [5|3|4[5]5(22| Ato |[4[4[3]3]|3|2[19|Medio|5|4|4|4]|17]| Alto | 81| Alto
34 |414[3|5]3[19] Ao [3]3[4|2|2|14|Medioj2|3|2|1[3|1[12|Bajo|3|4|4]|3 |14 |Medio|59|Medio
35 |5|4]5]|5|4]|23| Ato [3[3|3|5]3|17|Medio|4|3[3]3]|3|3[19|Medio|3|4|4]|4]|15|Medio| 74| Alto
36 |2[2|3|2]|2|11|Bajo [2]|2|2|3|1[10|Bajo|2]2]2]3|2|3[14|Bajo|2|2|2|2]| 8 |Bajo|43|Bajo
37 |5|4]|4]5]5|23| Ao [5|4|5[4]|5|23| Ato |4[5[4|5]|5[4[27| Ato |4|5[4|5]|18]| Alto |91 Alto
38 |2[2|2|3]|2|11|Bajo [2]|2|3|2|1[10|Bajo|1|2]2]2]2|3[12|Bajo|2]2|2|3]|9|Bajo|42]|Bajp
39 [3]3]3]3]|4|16|Medio[3|2|3]|4]4]|16|Medio|3|3]3|3]|3|3|18Medio|2|4]|3|4]|13|Medio| 63 [Medio
40 |3]2|2|2(3[12|Medio| 5|4 |3 |5|5]|22| Ato [2|3]|2|2]|2|3|14|Bajo|3|4]|3|3]|13|Medio| 61 |Medio
41 12]12]2|2(4[12|Medio| 4|3 |2|2|4]|15|Medio|1]2]|4[2]3]|3]L15|Medio|2|4]2]|3]1l|Medio| 53 [Medio
42 13]4|3|3[3[16(Medio| 3|3|3|4|1|14|Medioj1|3]|1[3]|3|3|14|Bajo|3|4]|4]|3]|14|Medio|58 Medio






