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RESUMEN

Esta investigacion se ha propuesto como objetivo determinar la relacion entre
el Clima Organizacional y el Desempefio Laboral de los Docentes de la Unidad
Educativa “Juan Diego Cuauhtlatoatzin”, Guayaquil - 2017, con lo cual se pretende
demostrar la hipotesis que El Clima Organizacional se relaciona significativamente
con el Desempefio Laboral de los Docentes de la Unidad Educativa “Juan Diego

Cuauhtlatoatzin”, Guayaquil - 2017.

Para la ejecucion del presente estudio, se ha trabajado una poblacién censal
conformada por los 14 trabajadores, entre docentes y administrativos de la Unidad
Educativa “Juan Diego Cuauhtlatoatzin®, Guayaquil - 2017, por lo que no fue
necesario extraer ninguna muestra, asi mismo se siguio un disefio correlacional,
sin llegar a establecer una relacion causa — efecto, para recoger la informacion se
ha aplicado la técnica de la encuesta con el instrumento del cuestionario en la
escala de Likert, una para cada variable, los mismos que han sido valorados y
demostrado su fiabilidad. El tratamiento de los datos se ha realizado utilizando el
programa estadistico SPSS 22 y Excel.

Los datos que muestra la tabla N°3 dejan ver que para el 78.57% de los
encuestados determinan que existe un nivel muy bueno del Clima Organizacional
que a su vez se ve demostrado con un nivel alto de su desempeiio laboral, al mismo
tiempo el 21.4% afirman que existe un nivel bueno del Clima Organizacional que se

ve reflejado con nivel medio del Desempefio laboral de los docentes.

El analisis de los datos mediante Rho de Spearman nos da un coeficiente de
correlacion de 0.907, el mismo que es muy alto y positivo, tal como se puede
observar en la linea de ajuste del grafico N°7, y el significado en el nivel 0.01, es
decir en la medida que se desarrolla un buen clima organizacional, se mejora el
desempeiio laboral de los docentes, por lo que se toma la decision de aceptar la

hipétesis general de la investigacion.

Palabras claves: Clima Organizacional, Comunicacion, Desempefio Laboral.



ABSTRACT

This research has been proposed as the objective to determine the
relationship between the Organizational Climate and the Work Performance of the
Teachers of the Educational Unit "Juan Diego Cuauhtlatoatzin”, Guayaquil- 2017,
which aims to demonstrate the hypothesis that the Organizational Climate is
significantly related with the Labor Performance of Teachers of the Educational Unit
"Juan Diego Cuauhtlatoatzin®, Guayaquil - 2017.

For the execution of the present study, a census population composed of 14
workers, teachers and administrators of the Educational Unit "Juan Diego
Cuauhtlatoatzin®, Guayaquil - 2017, has been worked on, so it was not necessary
to extract any sample. followed a correlational design, without establishing a cause
- effect relationship, to collect the information the survey technigue was applied with
the questionnaire instrument on the Likert scale, one for each variable, the same
ones that have been valued and proven its reliability. The data was processed using
the statistical program SPSS 22 and Excel.

The data shown in table N ° 3 show that for 78.57% of the respondents they
determine that there is a very good level of Organizational Climate that in turn is
demonstrated with a high level of their work performance, at the same time 21.4 %
affirm that there is a good level of Organizational Climate that is reflected with

average level of the teachers' work performance.

The analysis of the data by Spearman’s Rho gives us a correlation coefficient
of 0.907, which is very high and positive, as can be seen in the line of adjustment of
graph No. 7, and the meaning in the level 0.01, that is to say, in the measure that a
good organizational climate is developed, the work performance of the teachers is
improved, reason why the decision is taken to accept the general hypothesis of the

investigation.

Keywords: Organizational climate, communication, work performance



l. INTRODUCCION

1.1. Realidad Problematica.

Para (Evangelista Polo, Nancy Noemi,, 2017) El clima organizacional tiene su punto
de origen en las disimiles formas de accionar del individuo con sus

caracterizaciones particulares, ya sea colectiva o individualmente

En estas condiciones un sin nimero de autores e investigadores del campo
administrativo (En especifico de la arista administrativa de individuos), han
puntualizado su posicion, en que es de vital importancia la coexistencia y la buena
convivencia en cohesion mutua, para lograr afianzar las relaciones entre eficiencia
y eficacia del desarrollo laboral. Todo individuo alejado del deterioro emocional que
causa los detrimentos, murmuraciones, comentarios negativos, autoritarismo,
segregacion, injusticia e imparcialidad, puede modificar en aumento todo indice de

desemperio en cualquier situacion laboral.

Asi mismo, (Luis Alberto Cabrera Correa, 2018), menciona que existe también un
factor que actiia como ambivalencia en el desarrollo del clima laboral, este es la
tecnologia, que por una parte con sus herramientas utilitarias cada vez mas a la
vanguardia, brinda mayor articulacion en los procesos organizacionales y de
desempefio de los individuos, no obstante estas herramientas al ser cada vez mas
actualizadas y con mayores -caracteristicas, empiezan a ser causales de
individualismos o conformismos, y a su vez estos problemas engloban campos
diversos, entre ellos los educativos administrativos, que conforman parte de la
estructura central de desarrollo organizacional y articulacion significativa del ambito

educar

Puntualmente en el continente Americano toda institucion encaminada a la
ensefianza es un espejo de la sociedad, y por esta razon quedan vulnerables a los
fendbmenos probleméaticos que la misma posee. Asi su reaccion es disimil ante
aspectos particulares complejos y dindmicos que estan arraigados a los rasgos
politicos sectoriales, desarrollos y ejecuciones de proyectos, y, a su vez estas
condiciones estan sujetas a variaciones en las estrategias metodoldgicas,

concepciones y caracterizaciones inherentes a cada época
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Esta situacion tiene un comportamiento parecido en las instituciones
educativas, a nivel de que la mayor parte del clima laboral depende de la forma de
liderazgo, sistema ejecutorial directivo, capacitaciones y excelencia docente del

plantel, buen uso de las relaciones interpersonales y comunicacion asertiva.

Ademas, estos factores se desenvuelven en un clima o situacion intrinseca,
como también lo hacen los actores dentro de este ambito, asi de orden;
Administrativo, ejecutivo, comunidad docente, comunidad de educandos. De todas
formas todas las situaciones mencionadas tienen relacion con un apropiado clima

laboral

Por otra parte las instituciones educativas tienen la facultad y competencia de
designacion, modificacion o cambio en los aspectos de distribucién de directrices,
procedimientos o planteamientos, dentro de cada distribucién jerarquica
competente, respetando los debidos procedimientos de cada sector, poblacion o

departamento.

También es necesario mencionar que todo proceso de conducta, ejecucion,
relacion, organizacion y desarrollo que ocurre en una institucion educativa, se lo
conoce como clima organizacional, y los mismos dependen de la articulacién

comportamental de los miembros ejecutores.

Como ya lo hemos mencionado el clima organizacional tiene dependencia en
el accionar de los actores con sus diferentes particularidades y relaciones, asi el
mismo tiene la facultad de convertirse en un potenciador o inhibidor de
desemperios, dentro del establecimiento educativo, permitiendo u obstaculizando
todo objetivo. Entonces, los miembros directivos se encuentran en la obligacion
promover nuevas estrategias de superacion de conflictos o alcance de metas

propuestas, basados en el eje rector ecuatoriano “Buen Vivir”.

Ademas es necesario medir el indice de clima organizacional existente en la
unidad educativa, con indicadores adecuados, funcionales, significativos y
comprobados, para garantizar el alcance de las metas legitimas de la educacion,
formacién y transferencia de conocimientos, como condicién esencial para el

desarrollo de todo campo social individual y colectivo.
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En la Unidad Educativa Particular Juan Diego Cuauhtlatoatzin, ubicada en la
provincia de Guayas, al norte de la ciudad de Guayaquil, es muy probable que
exista un clima organizacional poco favorable, o que podria llevar al conflicto entre
las relaciones interpersonales de toda la poblacion administrativa, ejecutiva y

educacional del plantel.

No todas las Instituciones Educativas constan con los instrumentos degestion
necesarios para un adecuado proceso administrativo y potenciador de factores de
excelencia, y en el caso que los posean, no constan con la correcta elaboracion en
relacion a la situacion educativa, ademdas, como ya se ha mencionado, dichos
aspectos desembocan en la causalidad de deterioros en los procesos. A nivel
general un administrador que solo trasmite o mentaliza las problematicas no tiene
funcionalidad, asi mismo el desconocimiento es uno de los mas grandes
antagonistas de desarrollo, este a su vez se afianza con la carencia de
capacitaciones que el personal docente o directivos poseen, ya sea en la
elaboracion de planificaciones, o en el seguimiento de las mismas, este aspecto es
muy comun entre las instituciones, se podria decir que a medida que avanza la

sociedad, existen mas cantidad de procesos inconclusos.

Segun (Oscar Arenas, 2017), seria oportuno trabajar para el personal
docente, que los directivos o0 ejecutivos competentes se proyecten a favor de las
mayorias, promoviendo un proceso transparente e igualitario, para asi potenciar las
habilidades y técnicas conceptuales de la comunidad docente, también seria
oportuno brindar un aspecto mas funcional a la socializacion de debidos
procedimientos, teniendo como norte un clima organizacional funcional, integral,

significativo y productivo.

Quizas la falta de un real liderazgo le ha quitado importancia al buen clima
organizacional haciendo a las instituciones inestables, apartando el bienestar de
todos los servidores que laboran dentro de ellas, sin fomentar el compromiso, la
dedicacion y entrega hacia la entidad educativa, uno de los principios

fundamentales del Buen Vivir dentro de una Unidad Educativa.

Entonces, es asi como toma gran importancia la presencia de un clima laboral

apropiado, en donde no intervengan en los procesos estados emocionales propios
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0 ajenos, con esto no queremos mencionar que dejen de existir, ya que las
emociones son propias del ser humano, sino que esas mismas emociones sean
canalizadas y encaminadas hacia un beneficio, sin inhibir procedimientos ni

segregar opiniones. (Oscar Arenas, 2017),
1.2. Trabajos previos

Segun (Sulca Huaman Nelson David, 2018), Uno de los estudios mas
significativos es el de (Caligiore, 2003), su investigacion determina el analisis de
resultados emitidos del estudio del clima organizacional de diferentes entidades
como Universidades (Universidad de los Andes), Escuelas e institutos de
enfermeria, en especifico dicho estudio se ha centrado en el comportamiento

docente de dichas instituciones.

El andlisis se centra en el campo de verificacion de factibilidad, tomando el eje
descriptivo e in situ. La muestra tomada de un total de 311 educadores, fue 86
docentes, a los mismos se les aplicé una encuesta estandarizada de cinco
preguntas. El andlisis arrojo un indice de 2,96 del rango del 1 al 5, de personas que
se encuentran desacuerdo con el desempefio 6ptimo del clima organizacional de la
facultad de medicina. También es necesario mencionar que en la analogia entre
Medicina y Enfermeria no se encontré variaciones en el ambito del desempefio
docente, dicho enunciado podria ser por la variabilidad de algunas relaciones
interpersonales, o por la forma particular de gerencia que se emplean en estas
areas, Con estos antecedentes se concluyé que es indispensable la adecuacion de
los sistemas organizativos de la universidad. (Trinidad Huaméan Sutta, Maria Violeta

Paniagua Salvador, 2014)

Otro estudio sobre el mismo tema se llevo acabo por (Yubisay Luengo, CLIMA
ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORALDEL DOCENTE EN CENTROS DE
EDUCACION INICIAL, 2013), en los centro de educacion inicial en la Republica de
Venezuela, este estudio también es mencionado por (Maria Lucy Bermudez
Ramirez, 2018), en su tesis sobre clima organizacional. La investigacion fue de
indole descriptico- con énfasis en la correlacion, mediante una encuesta, medida
por un cuestionario, de 36 aristas inherentes a la escala Likert. Como tal dicha

investigacion se centré en el analisis y la cohesion de clima laboral y su desempefio
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en los docentes de nivel educativo inicial de Mara, estado de Zulia. La muestra se

constituyo en una totalidad de 44 educadores, y 5 directores.

Esta investigacion arrojo 0,726 de relacion entre las variables, asi mismo la
filtracion de los datos concluye que dentro de las instituciones educativas
analizadas domina un clima autoritario, ademas los docentes segregan a las
autoridades su calidad de lider, esto ocasiona un deterioro en las relaciones
interpersonales, acciones monoétonas, poco estimulo laboral, déficit de

capacitaciones y hasta una escasa identidad hacia su institucion

(LUZ VIRIDIANA WILLIAMS RODRIGUEZ, 2013), mediante su estudio
diagnéstico del clima laboral en la dependencia publica, también contribuye al
entendimiento de como actia un excelente clima laboral en el desarrollo profesional
y competente, su investigacion se centra en identificar percepciones del clima
laboral en la concepcion del talento humano. Para su analisis se tom6 una muestra
de 20 individuos, mediante la técnica de encuesta de 5 dimensiones con énfasis en
el accionar comportamental organizacional de orden: Aspecto comunicacional,
aspecto motivacional, desempefio grupal, espacio fisico, liderazgo. Cada aspecto

fue encaminado hacia las diferentes necesidades organizativas

Este estudio busca analizar los diferentes requerimientos que potencien un
significativo desempefio laboral. Para esto se concluyé que estadisticamente el
desemperio grupal esta por encima con un 74% y su extremo inferior es el aspecto
motivacional con un 17%. Este estudio se fundamenta también en el accionar

comportamental organizacional de Robbins

Aterrizando un poco la investigacion podemos citar también a (Nube Zeas
Delgado, Paola Granda Rubio, 2012), en su estudio sobre el clima laboral en las
empresas privadas de la Provincia del Guayas, Su investigacién se centra en el
factor cuantitativo, con instrumentos a base de cuestionarios centrados en medir el
rendimiento, productividad, sistema motivacional y trabajo colaborativo de las

cooperativas de la Provincia del Guayas

Los resultados demuestran que los individuos desarrollan significativamente

su rendimiento en base a los incentivos laborales, en tal virtud se concluyé que
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seria necesario un proyecto o plan que estimule estos factores, llevando a la
poblacion laboral a desarrollar en potencia sus estimulos dirigidos hacia la

excelencia productiva.

Otra de las investigaciones relevantes que podemos mencionar como
antecedentes es la de (Alina Maria Segredo Pérez, 2013), en su andlisis del clima
organizacional en la gestion del cambio para el desarrollo de la organizacion, en la

escuela nacional de salud publica. La Habana, Cuba.

En la época moderna el clima organizacional es fundamental en las
instituciones que tienen por objeto la constante actualizacién y mejoramiento de las
relaciones interpersonales en el ambito de lo laboral, entonces, es oportuno un
estudio extenso, con un apropiado diagnéstico y un plan de desarrollo del llamado
espiritu organizacional. Su estudio permite dar una concepcion proxima a lo
conceptual, ademas de dar a conocer las caracterizaciones y dimensiones, las
mismas que proceden de la valoracion de comportamientos extrinsecos de
situaciones comportamentales, practica institucionales, fundamentos organizativos,
asi mismo se analiza su cambio, modificacion e indice de transformacion en torno

a la organizacion

Segun (YOLANDA MAXIMILIANA PEREZ HUAMAN, 2012) En su estudio de
la relacion sobre el clima institucional y el desempefio docente, busca esclarecer el
desemperio docente inherente a las unidades educativas de Pachacutec Ventanilla.
Para esto se conformé una muestra de 100 personas respectivamente, las pruebas
utilizadas corresponden a correlaciones descriptivas, arrojando porcentajes de
valides del 0,98 y confiabilidad de 0,91 y 0,948. Concluyendo una correlaciéon de
caracter medio entre el clima laboral y el desempefio educativo a nivel docente, y

ademas evidenciando un caracter primordial en su desarrollo, y funcionamiento.

Acercandonos mas a nuestra realidad problematica podemos mencionar a
(ZULLY GEOMARA NOBLE BENITEZ, 2016), en su estudio sobre la
implementacion de un modelo de desarrollo organizativo, realizado en la
Universidad Estatal de Quevedo, su estudio se basa en la influencia de los modelos
comportamentales del individuo en relacion al desempefio laboral. Segun su

planteamiento la carencia o déficit de capacitaciones en el personal, infiere en la
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percepcion y aceptacion de los usuarios externos, ademas una evaluacion por
debajo del nivel 6ptimo al personal laboral por parte de los usuarios, afecta
potencialmente al margen de desempefio empresarial. EI fundamento de las
conclusiones obtenidas se basan en estudios deductivos, inductivos, analitico,
historico y logico. Asi sismo la recoleccion de informacion se la efectudé con la

técnica de encuesta

Nuestra realidad actual no es diferente a los antecedentes antes mencionados
segun (Sudario Ayala Milagros Felicitas, 2017), en su analisis del estudio sobre la
relacion del clima organizacional en el bienestar laboral en una corporacion de
telecomunicaciones de Ecuador, realizado por (Patricia Gonzélez, 2014), ademas
dicho estudio tiene por conclusion que el clima organizacional se relaciona
Gnicamente con las expectativas laborales, fundamentandose en que los resultados
se inclinan hacia las aristas de innovacion, por otro lado el campo de mayor déficit
fue la arista de oportunidades de promocion laboral, participacion activa en
decisiones y seguridad laboral, esto sin duda ocasiona un bajo sentido de
pertenencia entre la empresa y los trabajadores, se podria decir que con tales
causales inhiben sus motivaciones, otro factor calificado y medido fue las
situaciones cualitativas, como la seguridad, bondad, funcionalidad, estos resultaron

con indice medio.

El estudio también evidencia una fuerte ambivalencia o desacuerdos en los
estimulos del grupo laboral, EI 71,74 tiene plenitud en su manifestacion expresiva
sin tener efecto si las demas personas no estén de acuerdo con su mentalizacion.
El 93,48 tienen desarrollado el sentido de pertenencia hacia la Institucién laboral a
la que pertenecen, sin embargo tienen opiniones contrarias para con los demas
empleados. En conclusion el clima organizacional del Hospital Liborio Pancha es
favorable, su indice de puntos de proyeccion modificante o a fortalecer es de 76,
entre ellos los manejos de situaciones complejas o problematicas, estimulos, y

correlaciones interpersonales.
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1.3. Aspecto teoricos inherentes al tema

En la bausqueda y andlisis de investigaciones o teméaticas que convergen hacia el
clima organizacional, se encontraron algunos estudios referentes al tema, entre

ellos estan:

(Ménica Garcia Solarte, 2009), menciona a Alvarez (1995), en donde
conceptualizan al clima laboral como la situacion laboral expuesta por las diferentes
manifestaciones interpersonales. (Moénica Garcia Solarte, 2009) También
menciona a Chiavenato (2000), en donde hace referencia al clima organizacional
como cualidades inherentes al ambiente que son manifestadas por los individuos

resultantes del proceso de contratacion, en relacion con las autoridades

Para (Milton Criollo, 2017), el clima laboral tiene perfecta cohesion con la
armonizacioén correcta de todas los aspectos de accién del ser humano, vinculados

a una dependencia de trabajo remunerado.

El ser humano reacciona de diferente manera, dependiendo de la situacion
gue tenga que enfrentar, su estado de animo es algo favorable para sus relaciones
interpersonales, esto quiere decir que el individuo puede acoplarse de forma rapida

0 presentar rechazo si no se siente bien en un ambiente confortable para laborar.

(Yubisay Luengo, 2013) menciona a Garcia (2002) en donde manifiesta que
es fundamental un clima organizacional 6ptimo para motivar y modificar en aumento

su rendimiento laboral

Asi manteniendo un adecuado ambiente que vaya acorde a las situaciones
que se presentan las personas podran adaptarse y relacionarse de la mejor manera

con los que se encuentran en su entorno.

Al referirnos al estudio previsto también podremos diagnosticar a los trabajos
investigativos como una forma de entendimiento en el accionar de los estados
comportamentales de la personas en relacion con el clima laboral, normas
comunicativas, debidos procedimientos y funcionalidades ejecutoriales de procesos
preestablecidos. Ademas en las investigaciones realizadas, el estilo gerencial que
es desarrollado en los planteles educativos influye principalmente el clima
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organizacional con comunidad educativa: Ejecutivos, personal docente,
representantes, representados y miembros de la comunidad, ellos se encargaran
de optimizar las labores administrativas y académicas. (Noris Alcon, 2014),
También de acuerdo con las necesidades de la empresa, institucion u organizacion
se trata de contratar al personal adecuado para que desempefien las ocupaciones
gue necesiten en cada uno de los departamentos; los empleados con su aporte

ayudan al crecimiento y mejoras de la institucion.

(BRAYAN ALFONSO GUZMAN CABRERA, 2017), define el desempefio
laboral como: El indice de desempefio en el ambito del logro de metas dentro de

un trabajo.

De acuerdo a lo expresado en el parrafo anterior, a las personas al momento
de realizar y ejecutar todas las actividades se los evalia de acuerdo a su
desemperio y sus logros en la organizacién; cada persona tiene diferentes maneras
de desenvolverse y se define por sus habilidades y su proceso de aprendizaje y

adaptacion.
1.3.1. Clima Organizacional

Para (Deisy Liseth Aguilar, 2011), en el Clima Organizacional se relaciona con
dos grandes teorias del pensamiento: Por un lado el la Gestalt y por otro el
Funcionalista. La primera se inclina hacia la sistematizacion de la concepcién que
el ser humano tiene, hacia el mundo en que lo rodea, mediante leyes
organizacionales de informacion. La segunda se obtiene de la mentalizacién en que
los individuos proporcional sobre su accionar en el campo laboral, este ultimo es

primordial.

Ademas, de acuerdo a las investigaciones realizadas se ha concluido que los
estudios organizacionales es importante para poder realizar la eleccion correcta del
personal que se necesita para las diversas areas que hay en la institucion debido a

gue el campo laboral es muy competitivo.

Para (Alina Maria Segredo, Lizette Pérez,, 2004), las investigaciones
existentes sobre el clima organizacional son de caracter aplicado, proporcionando

asi el caracter evaluativo de los factores cualitativos, ademas se puede conocer los
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causales e indices. Otro punto muy importante es, que estos estudios se deben
implementar previamente a los sucesos, para garantizar un la funcionalidad del

mismo.

(Marjore Alexandra Andrade Mosquera, 2016), concuerda con (Alina Maria
Segredo Pérez, Julia Pérez Pifiero, Pedro Lopez Puig,, 2015). En que Litwin &
Stinger, fueron los iniciadores en concebir al clima organizacional como un factor
de responsabilidad, estructuracion, incentivo y auto productividad, para ponerse a

frente de las metas, objetivos u objetos de desarrollo.

Por su parte, (VIVIAN ANDREINA CHACON GUERRA, 2015) propone que el
clima organizacional consta de una extensa caracterizacion cualitativa, asi de

orden: motivacional, saludable, incentivador, neutral, amedrentador.

Todo tiene relacion con el estilo de ejecucion que acoja el director y de su
vinculo que tenga con los educadores. Si el clima organizacional es 6ptimo los
educadores laboraran con fervor, motivacién y empefo, pero si este ambiente se
tornara desagradable se tendra como resultado desgano e inconformidad en los

empleados y sélo trabajaran por el salario.

Las concepciones y acciones que caracterizan al clima organizacional son
basadas en el liderazgo y en las practicas de direccionamiento, las situaciones
entorno a la estructura de las instituciones etc., como causales ante situaciones
laborales; en primer lugar se antepone las situaciones que se detecten en el

sistema organizacional para optimizar el ambiente laboral.

Para un apropiado clima organizacional todo tiene que ir acorde a los
parametros de las motivaciones de cada individuo; se tiene que dar una motivacion

para el personal asi su desempefio sera 6ptimo.

El clima organizacional se desenvuelve en el ambiente de trabajo cotidiano,
ademas su manifestacién se encuentra en la satisfaccion, en la productividad y en

el desempefio de cada uno de los colaboradores.

Esta relacionado con el “saber hacer” y llevar un orden y control de parte de
los directivos, con el comportamiento de las personas, con su forma de trabajar y
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en la manera en que se relacionan, con la forma que interactian en la institucion,
con las herramientas que se utilicen y su desempefio en cada una de las actividades

gue desarrollen.

Para que el clima se desarrolle con satisfaccion en la institucion se debe
preparar de una manera constante al personal con charlas y motivaciones para que
haya cambios en el &mbito profesional, de esta manera su progreso sera notorio y

se lograra optimizar los objetivos que proponga la organizacion.

El ambiente laboral no es una obra de casualidad, sino mas bien de una
gestidn correctamente organizada, es decir, la presencia o la carencia de elementos
negativos es lo que da como consecuencia los frutos que se ha realizado o se ha

dejado de hacer en una organizacion.

En este sentido se puede observar la realidad que hay en la institucién u
organizacién de una manera mas amplia, no segada por los términos o creencias
actuales, que suelen presentarse con frecuencia las realidades culturales de una
organizaciéon en particular y que eluden los elementos que siempre estan
actualizados como: el sentido motivacional, indice de confort y el sentido de

ambiente.

1.3.1.1. Importancia del clima organizacional

El estudio del clima organizacional, nos proporciona de mejor manera una
concepcidn mas amplia de las opiniones de las personas sobre el clima en su lugar
de trabajo, para que a partir de la realidad, elaborar planes que ayuden a corregir

las particularidades negativas en torno a la produccion.

El proceso para estudiar el clima organizacional es muy complejo, puesto que
se deben considerar varios aspectos tales como: la dinadmica de la organizacion, el

ambiente y el factor humano.

Un aspecto evaluativo muy primordial es la concepciéon que el personal tiene
sobre la estructura jerarquica, funcionamiento, operatividad y funcionalidad de cada
uno de los procesos y personas encargadas de la produccion, o en su defecto

direccion de una institucion o empresa. Asi mismo es aconsejable intervenir con
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mediciones regulares el ambiente de trabajo, para mantenerse a la expectativa de

cualquier requerimiento en el &mbito de desarrollo interpersonal.

1.3.1.2. Dimensiones del clima organizacional

Segun (Marjore Alexandra Andrade Mosquera, 2016), Litwin & Stinger, mantienen

que existen posturas en relacion a la existencia de un clima laboral tales como:

>

vV VvV

vV VvV

a.

Motivacion: Es la manifestacion interpersonal del individuo, con énfasis al
impulso obtenido,

Liderazgo: Capacidad de influir de forma no coercitiva en los integrantes de
un grupo.

Cooperacion: Es un estimulo de igualdad de trabajo colectivo

Toma de decisiones: Designacion de una directriz o seleccién de
procedimientos jerarquicos.

Identidad: Facultad Psicologica de apropiacion identitaria

Comunicacion: Sentido de transferencia de pensamientos por diferentes
medios.

Estructura: Visualizacidn subjetiva del entorno laboral y las actividades que

se ven enfrentadas en el desarrollo de su trabajo.

SENTIDO COMUNICACIONAL INTERPERSONAL

Segun (GERMAN ALBERTO RENGIFO HERNANDEZ, 2014), en su estudio

sobre la comunicacién asertiva, la dimensién comunicativa es extremadamente

relevante para el ser humano. Si hablamos de comunicacion podemos manifestar

gue la misma se da por el traspaso de cédigos y sus decodificaciones. Mientras que

para (Espafa Celinda Sanchez Bastidas, Natalia Abigail Chamba Villavicencio,

2012), comunicar es trasmitir una parte de nosotros mismos. Surge en la necesidad

del individuo en el intercambio de informacion.
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b. DECISIONES AUTONOMAS EN EL MARCO DE LA
INTERPERSONALIDAD.

Este es un factor primordial, en el ser humano constituye la facultad de tomar
decisiones propias, de acuerdo a sus necesidades, inclinaciones u objetivos. Desde
un punto de vista colectivo y psicoldgico, el individuo busca siempre ser aceptado,
agradable e interesante, en su proceso comete errores, y Si posee la madurez
suficiente los mismos se convertiran en una escuela estructuradora de caminos

hacia la estructuracion formal de las relaciones laborales interpersonales.

c. El factor motivacional laboral

Para (JORGE LUIS HERNANDEZ CUESTA, 2013), El factor motivacional es
la clave de supervivencia de género, en rasgos evolucionistas se la consideraba
como habilidades de supervivencia y procreacion, ademas también se la considera
la capacidad de satisfaccion inherentes a las necesidades bésicas laborales,
también se la puede conocer por las caracterizaciones de las actividades que el
individuo ejecuta. Todo este contexto estd intimamente arraigado al control del

individuo, en sus emociones, sentimientos, ideales, metas y objetivos.
1.3.2. Desempeiio Laboral

(Karla Cristina Bohorquez Rodriguez, 2015) Conceptualiza al desempefio laboral
como, el indice de desempefio que el trabajador logra, influenciada por el
planteamiento de metas y objetivos. Todo individuo es evaluado de acuerdo a su
desemperio y sus logros en la organizacion; cada persona tiene diferentes maneras
de desenvolverse y se define por sus habilidades y su proceso de aprendizaje y

adaptacion.

Los desempefios laborales segun (Mario Estuardo Ferrer Salaverry, 2017), se

clasifican en:

» Eficiencia en las tareas.- Este aspecto se relaciona al cumplimiento
de todas las actividades propias del trabajaos
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>

>

1.3.2.1.

Civismo.- Aqui podemos mencionar que todo acto, o accionar
encaminado al desarrollo de la empresa, o a la creacion de un estatus
apropiado de trabajo colectivo, es denominado civismo.

Carencia productiva.-Se encuentra relacionado con las acciones que

dafan de manera activa una labor.

Las caracterizaciones del desempeiio laboral

(YOLANDA CALCINA CALCINA, 2013), enumera a las caracterizaciones del

desemperio laboral de la siguiente manera:

>

Sentido de Adaptabilidad.-Capacidad adaptativa en referencia a los
distintos cambios organizacionales laborales.

Sentido Comunicacional.-Comunicacion asertiva colectiva o
individual

Iniciativa.- Capacidad de impulso individual, que tiene un fin de
desemperfio grupal.

Saberes.- Suma de todos los conocimientos

Desempefio colectivo.- Facultad de desempefio 6ptimo a nivel
colectivo

Estdndares de Trabajo.- Faculta de superacion de los indices
preestablecidos en el desarrollo laboral

Desarrollo de destrezas.- Impulsador de habilidades y destrezas a
nivel del desempefio asignado.

Articulacion del Desempefio.-Facultad de proponer metas de largo

alcance y su eficaz evaluacion.

1.4. Formulacion del problema

¢, Como se relaciona el clima organizacional y el desempefio laboral de los docentes

de la Unidad Educativa Juan Diego Cuauhtlatoatzin, Guayaquil 20177
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1.5. Justificacion

Nuestra investigacion se centra en diferentes situaciones polémicas que
existe en torno al trabajo, como es de esperarse, toda causa tiene su efecto, es alli
en donde el clima laboral toma figura primordial en el buen desarrollo productivo e
interpersonal de los individuos que conforman una comunidad laboral. La situacion
investigativa toma cuerpo de pertinencia por si misma, ya que su objeto es la
clasificacion y analisis cualitativo y cuantitativo. Asi mismo la transferencia de
conocimientos es esencial en el estudio de campo de una causalidad, entonces la
pedagogia siendo la ciencia que estudia la formacién integral del ser humano, esta

inherente en los diferentes procesos que han marcado delimitacion en este trabajo.

Por otra parte el indice de importancia en que el conocimiento de coémo se
desarrolla el clima laboral en la Unidad Educativa Cuauhtlatoatzin, es de primordial
relevancia, este hecho nos aportara datos suficientes para saber de qué manera
incide una armonizacion interpersonal en el 6ptimo desenvolvimiento productivo y
educativo de la institucion sefialada. También abordaremos las diferentes
caracterizaciones teodricas del desempefio laboral, sus causas, efectos, indices y
problematicas, que sistematizandolas podremos encontrar la concepcién mas

apropiada, en la busqueda de la perfecta relacion humano-institucion.

Asi mismo citamos al factor psicologico, como eje central del accionar del
individuo, pues el clima organizacional es sin duda interpersonal, y este a su vez es
psicoldégico. Un individuo sin estabilidad emocional, no posee incentivo, motor
fundamental para el crecimiento eficiente de un desenvolvimiento. Todo y cada uno
de los aspectos antes mencionados, nos permitirdn identificar las vias mas
apropiadas en el correcto funcionamiento del clima laboral en el desempefio
individual y colectivo de la poblacion productiva de una empresa o institucion

educativa
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1.6. Hipotesis

Hi=El clima organizacional coadyuva fundamentalmente en el pleno ejercicio
laboral de los educadores de la Unidad Educativa Particular Juan Diego

Cuauhtlatoatzin, Guayaquil 2017.

Ho =El clima organizacional no coadyuva fundamentalmente en el ejercicio
laboral de los profesionales en la educacién de la Unidad Educativa Particular Juan

Diego Cuauhtlatoatzin, Guayaquil - 2017.

H1 =La Comunicacién Interpersonal posee inherencia significativa con las
actividades laborales de los profesores en la Unidad Educativa Juan Diego

Cuauhtlatoatzin, Guayaquil- 2017.

H2=La Autonomia en la seleccidén de concepciones y acciones atarfie al pleno
ejercicio laboral de los docentes de la Unidad Educativa Particular Juan Diego

Cuauhtlatoatzin, Guayaquil - 2017.

H3= La Estimulaciéon laboral coadyuva fundamentalmente en el pleno
ejercicio laboral de los educadores de la Unidad Educativa Particular Juan Diego

Cuauhtlatoatzin, Guayaquil 2017.

1.7. Objetivos
1.7.1 Objetivo General

Establecer la inherencia del Clima Organizacional en el pleno ejercicio laboral
de los educadores en la Institucion Educativa Juan Diego Cuauhtlatoatzin de
Guayaquil, 2017.

1.7.2 Objetivos Especificos
» Comprobar si la Comunicacion Interpersonal posee inherencia significativa

con el pleno ejercicio laboral de los docentes en la Unidad Educativa Juan

Diego Cuauhtlatoatzin
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» Determinar si la autonomia en la seleccién de concepciones y acciones
atafie al pleno ejercicio laboral de los docentes de la Unidad Educativa

Particular Juan Diego Cuauhtlatoatzin.
» Identificar si la Estimulacion laboral coadyuva fundamentalmente en el pleno

ejercicio laboral de los educadores de la Unidad Educativa Particular Juan

Diego Cuauhtlatoatzin.
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Il. METODO

2.1.Disefo de investigacion

La investigacion es descriptiva correlacional transversal, para (Carlos Arturo
Monje, 2011) este tipo de indagacion, no concibe a al manejo activo de una variable,
ya que su objeto es determinar el indice de relacion entre dos variables en una
poblacion. Esta condicion se da por la visualizacion de las variables en su contexto

de tiempo natural, luego se las analiza y por ultimo se las relaciona

Asi podemos manifestar que el objeto de nuestra investigacién es conocer la
relacion existente en dos variables. Es no experimental porque se trata de observar
las caracteristicas de los hechos, en los cuales no se intervienen o manipula
deliberadamente los fenbmenos de estudio. Es de corte transversal porque se

intenta analizar el fendmeno en un periodo de tiempo determinado.

Este disefio se grafica de la siguiente manera:

Figuras1  Disefio de la investigacion

Oy

Fuente: Disefio de inherencia de dos variables
Elaboracién: Betty Campi Cobefia y Johana Campi Cobefia

Dénde:

M = Muestra (14 personas que conforman la poblacion de la Institucion

Educativa Particular Juan Diego Cuauhtlatoatzin)
01 = Clima organizacional
r = Capacidad de relacion entre las dos variables (Influencia)

02 = Desempeifio laboral de los docentes
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2.2.Variables de Operacionalizacion

2.2.1 Variables

V1: Variable |

Clima organizacional.

Se relaciona con dos grandes teorias del pensamiento: Por un lado el la
Gestalt y por otro el Funcionalista. La primera se inclina hacia la sistematizacién de
la concepcidn que el ser humano tiene, hacia el mundo en que lo rodea, mediante
leyes organizacionales de informacion. La segunda se obtiene de la mentalizacion
en que los individuos proporcional sobre su accionar en el campo laboral, este

altimo es primordial. (Deisy Liseth Aguilar, 2011),
V2: Variable 1l
Desempefio laboral de los docentes
Se comprende como el ejercicio educacional y al conglomerado de
actividades que un educador realiza en su ejercicio laboral, asi podemos

caracterizarlas como planiifcaciones, evaluaciones, coordinaciones e interacciones

(José Manuel Fernandez Arata, 2008)
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2.2.2 Variables de operacionalizacion
Figuras 2 Operacionalizacion de variables

todas las dimensiones restantes del
instrumento.

32

. ESCALA
. DEFINICION
VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS DE
OPERACIONAL p
MEDICION
Variable Independiente
Se relaciona con los demas miembros del 15
Se relaciona con dos grandes teorias del Comunicacién | personal ’
. Interpersonal i i6
pensamiento: Por un lado el la Gestalt y por otro P Desarrolla el Se”t'f"’ de comprensién de los 2,3,4
canales de comunicacién
el Funcionalista. La primera se inclina hacia la ] Autonomia en | Desarrolla responsabilidad 7.8,9 .
sistematizacion de la concepcién que el ser | Lafinalidad es apreciar qué indice | la seleccion de x %Iem pre
h ! hacia el d o rod de clima laboral posee la Institucién | concepcionesy | posee facultad en la seleccién de acciones 6,10 : AIaSI siempre
Clima umano tiene, hacia el mundo en que lo rodea, Educativa, proporcionando una acciones vecegsunas
Organizacional | mediante leyes organizacionales de informacion. | investigacién cuantificada en quince Posee facultad para rendir manifestaciones M
. 11, 12,13 uy pocas
L d bti del lizaci aristas en cada uno de los aspectos orales veces
a segunda se obtiene de la mentalizacion en que | oo | o acion del + Nunca
los individuos proporcional sobre su accionar en el desempefio laboral. Estimulacion
e ; ; ; Laboral
campo laboral, este ultimo es primordial. (Deisy Demuestra armonizacion laboral 14,15
Liseth Aguilar, 2011),
Variable Dependiente
Cumplimiento cabal de todas las
i i i . 1,2,3,4,5,6,
Responsabilidad | habilidades que involucran las funciones del 5
profesor
Apl'cab'l'd?d de la escala de Likert Capacidad comunicacional del educador,
de 32 aristas, empleado en la L para dar a conocer a sus educandos, su * Siempre
Se comprende como gl gjercicio educacional y al . m.edicién de situa§iones Comunicacion estructura organizacional una forma 8,9,10,11 . e Ziempre
Pleno Ejercicio conglomerado de actividades que un educador actitudinales y concepciones, en la funcional, practica y fundamentada,. * Algunas
realiza en su ejercicio laboral, asi podemos presente investigacion se empled
laboral de los X . X S X s . veces
caracterizarlas como planiifcaciones, para encontrar el indice de clima Habilidad para desarrollar los contenidosy | 12,13, 14, 15, | |
educadores X R X . R ) . . X Muy pocas
evaluaciones, coordinaciones e interacciones organizacional y también para Metodologia | buena organizacién para hacer cumplir lo 16, 17,18, 19, veces
(José Manuel Fernandez Arata, 2008) recolectar informacién sobre el programado en el curso. 20,21,22,23 |, Nunca
ejercicio laboral del docente - -
(Ximena Guevara P, 2018) Conl:agla e;tusmbsmo y crea un bluen 24 25,26, 27
N ambiente de trabajo, es persona otencia ro s
Motivacion ! P Y P 28, 29, 30, 31,

Fuente: Operacionalizacidn de las variables
Elaboracidn: Betty Campi Cobefia y Johana Campi Cobefia
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2.3.Poblacién y muestra

2.3.1 Poblacion

Segun (Jesus Arias Gémez, Miguel Angel Villasis, Maria Guadalupe Miranda,,
2016), la poblacién hace referencia al conglomerado total de los individuos a
quienes de extiende los estudios realizados en personas seleccionadas de dicho
conjunto. La poblacion de nuestra investigacion esta comprendida por catorce
sujetos, once educadores y 3 administrativos de Unidad Educativa Particular “Juan

Diego Cuauhtlatoatzin, del sector Guayaquil.

2.3.2 Muestra.

Se esta trabajando con Censo ya que se tomo6 una muestra probabilistica.

Tabla 1 La Muestra de la Unidad Educativa Particular “Juan Diego Cuauhtlatoatzin, del sector

Guayaquil
POBLACION
Educadores 11
Administrativos 3
TOTALIDAD 14

Fuente: Poblacion total de educadores y administrativos de la (CUAUHTLATOATZIN, 2017)
Elaboracion: Betty Campi Cobefia y Johana Campi Cobefia

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y

confiabilidad.

2.4.1Técnica

Para recolectar los datos se ha aplicado la técnica de cuestionario, que procura
sefalar los caracteres mas relevantes en el ambito del pleno ejercicio laboral de
los docentes y administrativos. (GREGORIO GARCIA HERRERA, LUIS
ALBERTO SEGURA AGUERO,, 2014)

31



Segun (ARTURO R, 2013), la encuesta es una interrogacion comunicacional
verbal o escrita, que tiene por objeto la indagacion o seleccién de informacion de

un determinado individuo.

Para (LILIANA CALDERON CALDERON, SANDRA MILENA MARIN
SEPULVEDA, NADIESHDA ELIANA VARGAS TRUJILLO, 2014), los datos se
obtienen mediante una serie de interrogantes planteadas a la muestra o conjunto
total de la poblacion investigada, a menudo esta poblacién atiende a empresas,

personas, instituciones, con el objeto de analizar sus disimiles concepciones
2.4.2 Instrumento

Cuestionario: Se ejecutd un conjunto de items encaminados a recolectar
informacion de los individuos estudiados. Para ello se empled un instrumento
semiestructurado, el mismo que tuvo por finalidad seleccionar la informacion sobre
el clima organizacional. (Grupo de Elaboracion y Validacion de Instrumentos de
Evaluacion de la Calidad de los productos de Agencias/Unidades de Evaluacion de
Tecnologias Sanitarias (GEVIEC))

La escala de Likert se emplea en la medicién de situaciones actitudinales y
concepciones, en la presente investigacion se emple6 para encontrar el indice de
clima organizacional y también para recolectar informacién sobre el ejercicio laboral

del docente (Ximena Guevara P, 2018)

Clima organizacional: Posee de quince (15) aristas, la manera extrinseca de
responder a la escala fue marcar la respuesta con una X en el enunciado en donde

el sujeto se sinti6 identificado.
Dichas enunciados fueron:

Cuestionario 1, En lo que se refiere a la variable independiente
correspondiente al Clima organizacional inherente a tres extensiones:
Comunicacion interpersonal; cinco aristas, Autonomia en la seleccion de
concepciones y acciones; cinco aristas, Estimulacion laboral, cinco aristas, total
quince aristas, estas dimensiones fueron medidas con la escala de valoracion
Likert.
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5= Siempre

4= Casi siempre

3 = Algunas veces

2 = Muy pocas veces

1= Nunca y su rango sera de 1-5

Cuestionario 2, para la variable dependiente de Desempeiio laboral del
docente distribuido en cuatro dimensiones: Responsabilidad; 7 items,
Comunicacion; 4items, Metodologia, 12 items, Motivacion; 9 items, total de treinta

y dos aristas, medidas referencialmente con la escala de valoracién Likert.

5= Siempre

4= Casi siempre

3= Algunas veces

2 = Muy pocas veces

1= Nuncay su rango sera de 1-5
2.4.3 Validez:

Segun (Pilar Robles Garrote, Manuela del Carmen Rojas, 2015) en su estudio
sobre la validacion por juicio de expertos: dos investigaciones cualitativas en
Linguistica aplicada, mantiene que la validez es la funcionalidad en la que un
instrumento es capaz de llegar a su objetivo de creacion. Para su veracidad y
funcionalidad la validez se puede tomar por medio de preguntas a expertos, esto
es concretamente pedir juicio de valor a personas conocedoras de la situacion

problematica investigada

En referencia a la validacion de los diferentes instrumentos empleados en la
presente investigacion sefalaremos a los siguientes expertos que colaboraron con

la misma;:

a) Master Santiago Javier Chele
b) Master Pedro Galo Tutivén

c) Master Edison Zuiiga
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Quienes brindaron su juicio positivo acerca de los instrumentos utilizados en
la validacién de la escuela de postgrado de la (Universidad Cesar Vallejo, 2017),
estableciendo una significativo vinculo entre las variables y sus dimensiones, asi

mismo sus indicadores, opciones de respuesta y aristas.

2.4.4 Confiabilidad

Para el indice de confiabilidad de la presente investigacion se implemento el
nivel de coherencia y consistencia interna, asi mismo se ejecuto6 el andlisis en base
al coeficiente alfa de CronBach (Sandra Milena CARRILLO, Diego Andrés RIVERA,
Jesus Oreste FORGIONY, Nidia Johanna BONILLA, Maria Luisa MONTANCHEZ,
2018)

Segun (Pilar Robles Garrote, Manuela del Carmen Rojas, 2015), la fiabilidad
(Robles y Rojas), se conceptualiza en el indice de exactitud en el que un
instrumento aparta a un error, para este hecho es importante mencionar que se
requiere un nivel de consistencia, juicio consolidado por expertos y firmeza de
tiempo. Para la consistencia utilizaremos la conceptualizacion de interrelacién de
las aristas de un instrumento, comprobables mediante procedimientos estadisticos

(Coeficiente de alfa de CronBach)

. En nuestra situacion problematica se ejecut6 una prueba piloto, la misma fue
destinada a cinco individuos de instituciones educativas aledafias al sector
investigado, asi mismo se busco igualdad en las caracterizaciones de los
individuos, para obtener un acercamiento mas exacto. Los resultados arrojaron un
indice de 0.969 de la variable Clima organizacional y en la variable del pleno
ejercicio laboral. Analizando los datos segun el coeficiente de Crobach, los datos

seran consistentes.
2.5.Métodos de analisis de datos
En nuestro analisis utilizamos los siguientes procedimientos:
Los datos se organizaron en tablas de Excel los mismos que luego fueron

llevados al programa estadisticos SPSS 22, trabajandose con la estadistica
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descriptiva que nos permitio presentar los resultados a través de graficos
expresados en porcentajes, para un mejor analisis e interpretacion de los datos.
(JOSE MANUEL ROJO ABUIN, 2014)

Se disefaron graficos de dispersién basados en puntos, para otorgar una
visibilidad orientada a un &mbito positivo o0 negativo en relacién a los datos
recolectados, los mismos que estdn fundamentados en las tablas de correlacion
para la validacion de las hipoétesis. Todas estas cualidades estan efectuados con
Rho Spearman, arrojandonos un valor cero <rxy<1, por lo tanto la conclusién nos
da a entender como correlacion de los datos positiva. (Rosa Maria Martinez, Leonel
C. Tuya, Mercedes Martinez Ortega, Alberto Pérez Abreu, Ana Maria Canovas,
2009)

2.6.Consideraciones éticas

La investigacion obtenida, sus datos y procedimientos se los realizé6 mediante fichas
textuales y referenciales bibliograficas, ademas el presente trabajo consta de la
intervencion de las normas APA-UCV, 6ta Edicion, ,para validar el respeto legitimo
a las propiedades intelectuales de los diferentes autores y coautores (Mercedes
Ferndndez Menéndez, 2009) ,ademas se reserva el derecho de publicar los
nombres de los docentes y administrativos de la (CUAUHTLATOATZIN, 2017),
para los cuestionarios elaborados y aplicados no se necesité ninguna informacion
prevaleciendo asi de caracter andénimo, asi mismo se solicitd que las respuestas
sean lo mas relacionable a la realidad de los enunciados expuestos. Se guardo la
total reserva en las respuestas, todos los datos son guardados en una carpeta

donde se muestran las evidencias que pueden ser mostrados si el jurado lo solicite.
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. RESULTADOS
3.1. ANALISIS DESCRIPTIVO

OBJETIVO GENERAL.- Establecer la inherencia del Clima Organizacional en
el pleno ejercicio laboral de los educadores en la Institucion Educativa Juan Diego
Cuauhtlatoatzin de Guayaquil, 2017.

Tabla 2 Relacion de clima organizacional — Pleno ejercicio laboral 1

PLENO EJERCICIO LABORAL

MEDIO ALTO TOTAL
NIVELES , . .
i % fi % fi %
BUENO 3 214 0 00 3 214
CLIMA MUYBUENO 0 00 11 786 11 78,6
ORGANIZACIONAL : : !
TOTAL 3 214 11 786 14 100

Fuente: Cuestionario aplicado a la comunidad laboral de la (CUAUHTLATOATZIN, 2017)
Elaboracién: Betty Campi Cobefia y Johana Campi Cobefia

DESEMPERC
LABORAL

N wEDIO
EaLto

Recuento

3
21,43%

BUENG MUY BUEND
CLIMA ORGANIZACIONAL

Figuras 3. Relacion de clima organizacional — Pleno ejercicio laboral 1

Interpretacion:

Los presentes datos visualizados en la tabla N°2 nos evidencian que el
78.57% de los encuestados determinan que existe un indice muy bueno del Clima
Organizacional que se refleja en un indice alto de su desempefio laboral, asi mismo
el 21.4% afirman que existe un 6ptimo nivel del Clima Organizacional que se ve

manifiesta con nivel medio del pleno ejercicio laboral de los docentes.
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OBJETIVO ESPECIFICO 1

» Comprobar si la Comunicacion Interpersonal posee inherencia significativa
con el pleno ejercicio laboral de los docentes en la Unidad Educativa Juan

Diego Cuauhtlatoatzin

Tabla 3 Relacién comunicacion interpersonal — Pleno Ejercicio Laboral 2

PLENO EJERCICIO LABORAL

NIVELES MEDIO ALTO TOTAL
fi % fi % fi %
3 MEDIA 3 21.4 0 0.00 3 21.4
COMUNICACION
INTERPERSONAL ALTA 0 0.00 11 78.6 11 78.6
TOTAL 3 21.4 11 78.6 14 100

Fuente: Cuestionario aplicado a la comunidad laboral de la (CUAUHTLATOATZIN, 2017)
Elaboracion: Betty Campi Cobefia y Johana Campi Cobefia

DESENMPERND
LABORAL

W MEDIC
WaLTo

-]

Recuento

3
21,43%

MEDIA ALTA
COMUNICACION INTERPERS OMAL

Figuras 3. Relacion del clima organizacional — Pleno ejercicio laboral 2

Interpretacion:

La tabla N°3 nos visualiza que el 78.60% de los encuestados determinan que
existe un nivel alto de la Comunicacion Interpersonal que a su vez se ve demostrado
con un nivel alto de su desempeiio laboral, al mismo tiempo el 21.4% afirman que
existe un nivel medio de la Comunicacion Interpersonal que se ve reflejado con

nivel medio del Pleno Ejercicio Laboral de los educadores.

37



OBJETIVO ESPECIFICO 2

» Determinar sila autonomia en la seleccidén de concepciones y acciones
atafie al pleno ejercicio laboral de los docentes de la Unidad Educativa

Particular Juan Diego Cuauhtlatoatzin.

Tabla 4 Relacion Autonomia en la seleccién de concepciones y acciones — Pleno Ejercicio Laboral - 3

PLENO EJERCICIO LABORAL

NIVELES MEDIO ALTO TOTAL
Fi % fi % fi %
AUTONOMIA EN BAJA 2 14.3 0 0.00 2 14.3
LA SEleECUON MEDIA 1 7.1 0 0.00 1 7.1
CONCEPCIONES ALTA 0 0.00 11 78.6 11 78.6
YACCIONES  rrp) 3 21.4 11 78.6 14 100

Fuente: Cuestionario aplicado a la comunidad laboral de la (CUAUHTLATOATZIN, 2017)
Elaboracion: Betty Campi Cobefia y Johana Campi Cobefia

a DESEMPERNC
12 LABCRAL
W MEDID
EaLto

Recuento

11
78,57%

2
2
14,35% f
714%
o

BALA MEDILA ALTA
AUTONOMIA PARA LA TOMA DE DECISIONES

Figuras 4. Relacion Autonomia en la seleccion de concepciones y acciones — Pleno Ejercicio Laboral — 3

Interpretacion:

En la tabla N°4, el 78.60% de los encuestados determinan que existe un nivel
alto en la Autonomia para la seleccion de concepciones y acciones que se ve
demostrado con un alto indice de su desempeifio laboral, al mismo tiempo el 7.1%
afirman que existe un nivel medio de la Autonomia para la seleccién de acciones
gue se refleja con nivel medio del pleno ejercicio laboral de los docentes, mientras
el 14.3 % confirman que existe un nivel bajo que se ve reflejado en un nivel medio
del pleno ejercicio laboral.
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OBJETIVO ESPECIFICO 3

» ldentificar si la Estimulacién laboral coadyuva fundamentalmente en el
pleno ejercicio laboral de los educadores de la Unidad Educativa

Particular Juan Diego Cuauhtlatoatzin

Tabla 5 Estimulacion laboral — Pleno Ejercicio Laboral- 4

PLENO EJERCICIO LABORAL

NIVELES MEDIO ALTO TOTAL
Fi % fi % fi %
3 MEDIA 2 14.3 0 0 2 14.3
ESTIMULACION
LABORAL ALTA 1 7.1 11 78.6 12 85.7
TOTAL 3 21.4 11 78.6 14 100

Fuente: Cuestionario aplicado a la comunidad laboral de la (CUAUHTLATOATZIN, 2017)
Elaboracion: Betty Campi Cobefia y Johana Campi Cobefia

a DESEMPENC
12 LABORAL

W MEDIO
WaLTo

Recuento

MEDIA ALTA
MOTIVACION LABORAL

Figuras 5. Estimulacién Laboral — Pleno ejercicio laboral - 4

Interpretacion:

En la tabla N°5, el 78.60% de los encuestados determinan que existe un nivel
alto en la Estimulacién que se ve demostrado con un nivel alto de su desempefio
laboral, al mismo tiempo el 7.1% afirman que existe un nivel alto en la Estimulacion
Laboral que se ve con indice medio del pleno ejercicio laboral de los educadores,
el 14.3 % confirman que existe un nivel medio en la Estimulacion Laboral que se ve
reflejado en un nivel medio del pleno ejercicio laboral de los educadores.
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3.2. ANALISIS INFERENCIAL
HIPOTESIS GENERAL
Hi = El clima organizacional coadyuva fundamentalmente en el pleno ejercicio

laboral de los educadores de la Unidad Educativa Particular Juan Diego

Cuauhtlatoatzin, Guayaquil 2017.

Ho = El clima organizacional no coadyuva fundamentalmente en el pleno
ejercicio laboral de los educadores de la Unidad Educativa Particular Juan Diego

Cuauhtlatoatzin, Guayaquil - 2017.

Tabla 6 Correlaciones: Clima Organizacional — Pleno Ejercicio Laboral

Variables rde Sig. Rho de
Pearson Spearman
CLIMA ORGANIZACIONAL
0,941** 0,000 0,907**

PLENO EJERICIO LABORAL

Correlacién relevante en el nivel 0,01
Fuente: Cuestionario aplicado a la comunidad laboral de la (CUAUHTLATOATZIN, 2017)
Elaboracion: Betty Campi Cobefia y Johana Campi Cobefia

R2 Lineal = 0,586
80,00

70,00

60,00

50,00

CLIMA ORGANIZACIONAL

40,00

30,00

100,00 128,00 140,00 160,00
DESEMPENO LABORAL

FIGURA 7. Correlaciones: Clima Organizacional — Pleno Ejercicio Laboral

Interpretacion:

Al filtrar los datos en base a Rho Spearman, no arroja un coeficiente
correlacional de 0.907 el cual posee un indice alto y positivo. Mientras que en la
linea de ajuste de la figura N°7, el significado en el ambito medio es de 0,01, esto
es, que mientras se manifieste un buen clima organizacional, conllevara a un éptimo
ejercicio laboral docente. Este enunciado fundamenta la veracidad de la hipétesis

general de nuestra investigacion.
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HIPOTESIS ESPECIFICA 1

H1 = La Comunicacion Interpersonal posee inherencia significativa con el
pleno ejercicio laboral de los docentes en la Unidad Educativa Juan Diego

Cuauhtlatoatzin, Guayaquil- 2017.

Ho1l= La Comunicacion Interpersonal no posee inherencia significativa con el
pleno ejercicio laboral de los docentes en la Unidad Educativa Juan Diego

Cuauhtlatoatzin, Guayaquil- 2017.

Tabla 7 Correlaciones: Comunicacion Interpersonal — Pleno Ejercicio Laboral

_ r de _ Rho de
Variables Pearson Sig. Speﬁrma
COMUNICACION INTERPERSONAL
0,972** 0,000 0,886**
PLENO EJERCICIO LABORAL
Correlacién relevante en el nivel 0,01

Fuente: Cuestionario aplicado a la comunidad laboral de la (CUAUHTLATOATZIN, 2017)
Elaboracion: Betty Campi Cobefia y Johana Campi Cobefia

R2 Lineal = 0 845

22,50

20,00~

17,50+

15,00

COMUNICACION ORGANIZACIONAL

12,50

o

100,00 120,00 140,00 160,00
DESEMPENO LABORAL

Figura 8. Correlaciones: Comunicacion Interpersonal — Pleno Ejercicio Laboral

Interpretacion:

Al filtrar los datos en base a Rho Spearman, no arroja un coeficiente
correlacional de 0.886el cual posee un indice significativo de 0,01. Visualizada en
la linea de ajuste de la figura N°8, esto es, que mientras se manifieste una buena
comunicacion interpersonal, conllevara a un optimo ejercicio laboral docente. Este
enunciado fundamenta la veracidad de la hipétesis especifica 1 de nuestra

investigacion, asi mismo se rechaza la hipotesis nula.
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HIPOTESIS ESPECIFICA 2

H2 = La Autonomia en la seleccion de concepciones y acciones atafie al pleno
ejercicio laboral de los docentes de la Unidad Educativa Particular Juan Diego

Cuauhtlatoatzin, Guayaquil - 2017.

Ho2= La Autonomia en la seleccidn de concepciones y acciones no atafie al
pleno ejercicio laboral de los docentes de la Unidad Educativa Particular Juan Diego
Cuauhtlatoatzin, Guayaquil - 2017.

Tabla 8 Correlaciones: autonomia para la seleccién de concepciones y acciones — Pleno ejercicio laboral

Variables r de Pearson Sig. S[?:;rri?an
AUTONOMIA PARA LA TOMA DE
PLENO EJERCICIO LABORAL

Correlacion relevante en el nivel 0,01
Fuente: Cuestionario aplicado a la comunidad laboral de la (CUAUHTLATOATZIN, 2017)
Elaboracion: Betty Campi Cobefia y Johana Campi Cobefia

F? Lineal = 0,792
25,00 oo

20,00

15,00

10,00

AUTONOMIA PARA LA TOMA DE DECISIONES

500+

10000 12000 14000 16300
DESEMPENO LABORAL

Figura 9. Correlaciones: autonomia para la seleccion de concepciones y acciones — Pleno ejercicio laboral

Interpretacion:

Al filtrar los datos en base a Rho Spearman, no arroja un coeficiente
correlacional de 0.886 el cual posee un indice significativo de 0,01. Visualizado una
orientacion positiva en la linea de ajuste de la figura N°9, esto es, que mientras se
manifieste un buena autonomia en la seleccion de concepciones y acciones,
conllevara a un Optimo ejercicio laboral docente. Este enunciado fundamenta la
veracidad de la hipétesis especifica 2 de nuestra investigacion, asi mismo se
rechaza la hipétesis nula.
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HIPOTESIS ESPECIFICA 3

H3 = La Estimulacion laboral coadyuva fundamentalmente en el pleno ejercicio
laboral de los educadores de la Unidad Educativa Particular Juan Diego

Cuauhtlatoatzin, Guayaquil 2017.

HO3= La Estimulacion laboral no coadyuva fundamentalmente en el pleno ejercicio
laboral de los educadores de la Unidad Educativa Particular Juan Diego
Cuauhtlatoatzin, Guayaquil 2017.

Tabla 9 Correlaciones: Estimulacion Laboral — Pleno Ejercicio Laboral

Variables r de Pearson Sig. Rho de
Spearman
ESTIMULACION LABORAL
0,860** 0,000 0,851**
PLENO EJERCICIO LABORAL

Correlacién relevante en el nivel 0,01

Fuente: Cuestionario aplicado a la comunidad laboral de la (CUAUHTLATOATZIN, 2017)
Elaboracion: Betty Campi Cobefia y Johana Campi Cobefia

R? Lineal = 0,739

25,00

22,50

20,00

MOTIVACION LABORAL

17,50

100,00 12000 148,00 180,00
DESEMPENO LABORAL

Figuras 10.Correlaciones: Estimulacion Laboral — Pleno Ejercicio Laboral

Interpretacion:

Al filtrar los datos en base a Rho Spearman, no arroja un coeficiente
correlacional de 0.851el cual posee un indice significativo de 0,01. Visualizado una
orientacion positiva en la linea de ajuste en la figura N°10, esto es, la estimulacién
laboral coadyuva fundamentalmente en el pleno ejercicio laboral de los educadores
Este enunciado fundamenta la veracidad de la hipotesis especifica 3 de nuestra

investigacion, asi mismo se rechaza la hipotesis nula.
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IV. DISCUSION

La presente discusién se plantea consecuentemente al analisis de los datos
tabulados, asi mismo dichos datos pertenecen a una validacion de la hipotesis y

objetivos planteados inicialmente.

Nuestro estudio plantea lo siguiente: Establecerla situacién de concordancia
del Clima Organizacional y el pleno ejercicio laboral de los educadores en la Unidad
Educativa Juan Diego Cuauhtlatoatzin del sector Guayaquil,2017, en el cual se ha
obtenido como resultado la visualizacion de los datos en la tabla N°2, en donde se
evidencian que el 78.57% de los encuestados determinan que existe un indice muy
bueno del Clima Organizacional que se refleja en un indice alto de su desempefio
laboral, asi mismo el 21.4% afirman que existe un Optimo nivel del Clima
Organizacional que se ve manifiesta con nivel medio del pleno ejercicio laboral de
los docentes., esto sin duda se manifiesta en una optima relacion, confirmandose
en el andlisis de los datos en base a Rho Spearman, no arroja un coeficiente
correlacional de 0.907 el cual posee un indice alto y positivo. Mientras que en la
linea de ajuste de la figura N°7, el significado en el ambito medio es de 0,01, esto
es, que mientras se manifieste un buen clima organizacional, conllevara a un éptimo
ejercicio laboral docente. Este enunciado fundamenta la veracidad de la hipétesis

general de nuestra investigacion.

Segun (Deisy Liseth Aguilar, 2011), Existen dos grandes teorias del
pensamiento: Por un lado el la Gestalt y por otro el Funcionalista. La primera se
inclina hacia la sistematizacion de la concepcion que el ser humano tiene, hacia el
mundo en que lo rodea, mediante leyes organizacionales de informacion. La
segunda se obtiene de la mentalizacién en que los individuos proporcional sobre su
accionar en el campo laboral, este ultimo es primordial, a esto se lo denomina clima

organizacional.

Es decir se hace referencia al comportamiento que se tiene dependiendo del
medio en el que se desenvuelven, de acuerdo con su actitud y proceder se puede
identificar como sera su desempefio laboral y como puede ser su aporte a la

organizacion, esto se simplifica en la buena correlacion entre variables.
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Entre los objetivos especificos, Comprobar si la Comunicacion Interpersonal
posee inherencia significativa con el pleno ejercicio laboral de los docentes en la
Unidad Educativa Juan Diego Cuauhtlatoatzin, La tabla N°3 nos visualiza que el
78.60% de los encuestados determinan que existe un nivel alto de la Comunicacion
Interpersonal que a su vez se ve demostrado con un nivel alto de su desempefio
laboral, al mismo tiempo el 21.4% afirman que existe un nivel medio de la
Comunicacion Interpersonal que se ve reflejado con nivel medio del Pleno Ejercicio

Laboral de los educadores.

Esto demuestra que las variables estan intimamente relacionadas, y para
confirmarlo se filtrar los datos en base a Rho Spearman, en donde nos arroja un
coeficiente correlacional de 0.886 el cual posee un indice significativo de 0,01.
Visualizada en la linea de ajuste de la figura N°8, esto es, que mientras se
manifieste un buen estado comunicacién interpersonal, conllevara a un éptimo
ejercicio laboral docente. Este enunciado fundamenta la veracidad de la hipétesis

especifica 1 de nuestra investigacién, asi mismo se rechaza la hipotesis nula.

Los resultados obtenidos se fundamentan en la necesidad de
intercomunicacion de los individuos para optimizar los procesos laborales y
productivos, asi mismo es primordial dichos procesos para la valuacion de los
ejercicios laborales manifestados por la comunidad empresarial, distribuida en

disimiles campos jerarquicos. (Milton Criollo, 2017)

Entonces podemos mencionar a la comunicacion como base primordial del

desarrollo actitudinal de la poblacién laboral, en cualquier &mbito del desempefio.

Nuestro segundo objetivo especifico plantea, Determinar si la autonomia en la
seleccion de concepciones y acciones atafie al pleno ejercicio laboral de los

docentes de la Unidad Educativa Particular Juan Diego Cuauhtlatoatzin.
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En el procedimiento de recopilacion y reflexion de datos en la tabla N°4, nos
muestra que el 78.60% de los encuestados determinan que existe un nivel alto en
la Autonomia para la seleccién de concepciones y acciones que se ve demostrado
con un alto indice de su desempefio laboral, al mismo tiempo el 7.1% afirman que
existe un nivel medio de la Autonomia para la seleccién de acciones que se refleja
con nivel medio del pleno ejercicio laboral de los docentes, mientras el 14.3 %
confirman que existe un nivel bajo que se ve reflejado en un nivel medio del pleno

ejercicio laboral

Al filtrar los datos en base a Rho Spearman, no arroja un coeficiente
correlacional de 0.907 el cual posee un indice alto y positivo. Mientras que en la
linea de ajuste de la figura N°7, el significado en el ambito medio es de 0,01, esto
es, que mientras se manifieste un buen clima organizacional, conllevara a un éptimo
ejercicio laboral docente. Este enunciado fundamenta la veracidad de la hipétesis
general de nuestra investigacion. Ocasionando rechazo de la hipétesis nula y
corroborando la hipétesis investigativa especifica dos.

Este resultado es respaldado por (Karla Cristina Bohorquez Rodriguez, 2015)
donde manifiesta que al desempenfo laboral es el indice de desempefio que el
trabajador logra, influenciada por el planteamiento de metas y objetivos. Todo
individuo es evaluado de acuerdo a su desempefio y sus logros en la organizacion;
cada persona tiene diferentes maneras de desenvolverse y se define por sus

habilidades y su proceso de aprendizaje y adaptacion.

Este es un factor primordial, en el ser humano en donde se constituye la
facultad de tomar decisiones propias, de acuerdo a sus necesidades, inclinaciones
u objetivos. Desde un punto de vista colectivo y psicoldgico, el individuo busca
siempre ser aceptado, agradable e interesante, en su proceso comete errores, y Si
posee la madurez suficiente los mismos se convertirdan en una escuela
estructuradora de caminos hacia la estructuracion formal de las relaciones laborales

interpersonales.
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El tercer objetivo se plantea en el ambito de identificar si la Estimulacion
laboral coadyuva fundamentalmente en el pleno ejercicio laboral de los educadores
de la Unidad Educativa Particular Juan Diego Cuauhtlatoatzin. Al respecto, en la
tabla N°4, el 78.60% de los encuestados determinan que existe un nivel alto en la
Autonomia para la seleccién de concepciones y acciones que se ve demostrado
con un alto indice de su desempefio laboral, al mismo tiempo el 7.1% afirman que
existe un nivel medio de la Autonomia para la seleccion de acciones que se refleja
con nivel medio del pleno ejercicio laboral de los docentes, mientras el 14.3 %
confirman que existe un nivel bajo que se ve reflejado en un nivel medio del pleno
ejercicio laboral. Mientras que al filtrar los datos en base a Rho Spearman, no arroja
un coeficiente correlacional de 0.851el cual posee un indice significativo de 0,01.
Visualizado una orientacion positiva en la linea de ajuste en la figura N°10, esto es,
la estimulacién laboral coadyuva fundamentalmente en el pleno ejercicio laboral de
los educadores Este enunciado fundamenta la veracidad de la hipotesis especifica

3 de nuestra investigacidn, asi mismo se rechaza la hipotesis nula.

.Los anteriores planteamientos s respaldan por (Angelica Abarca Molina,
Maria Luisa Naranjo, 2002) en su estudio sobre la administracion escolar para el
cambio y el mejoramiento de las instituciones educativas en donde manifiesta que
el clima organizacional es el pilar fundamental para el pleno desarrollo de la
educacién y todos los agentes envolventes del desempefio éptimo. Es decir, que al
mantener un ambiente adecuado y que vaya acorde a las situaciones que se
presentan tendrd como resultado que las personas puedan adaptarse y

relacionarse de la mejor manera que los demas que se encuentran en su entorno.

Y finalmente podemos mencionar que la presente investigacion proporciona
una vision general y fundamental en la necesidad imperante de un clima
organizacional en el pleno ejercicio de todos los actores del progreso social-

educacional de una nacion.

47



V. CONCLUSION

Después del proceso analitico completo de la presente investigacion se llega a
la conclusion que al filtrar los datos en base a Rho Spearman, no arroja un
coeficiente correlacional de 0.907 el cual posee un indice alto y positivo. Mientras
qgue en la linea de ajuste de la figura seis, el significado en el ambito medio es de
0,01, esto es, que mientras una variable se amplie o reduzca, la otra tendra el

mismo resultado conforme su accion.

1. Objetivo especifico 1: Comprobar si la Comunicacion Interpersonal
posee inherencia significativa con el pleno ejercicio laboral de los
docentes en la Unidad Educativa Juan Diego Cuauhtlatoatzin, se
visualiza en la tabla 7, encontramos una buena relacion entre
comparieros producto de una buena comunicacion interna como se lo
evidencia en el proceso analitico del Coeficiente de correlacional de
0.886**, en el cual se encuentra un indice significativo de 0.01.

2. Objetivo especifico 2: Determinar si la autonomia en la seleccion de
concepciones y acciones ataiie al pleno ejercicio laboral de los
docentes de la Unidad Educativa Particular Juan Diego
Cuauhtlatoatzin, la autonomia en la seleccion de concepciones y
acciones tiene una oOptima relacion en el indice 0.01 con el pleno
ejercicio laboral en la Unidad Educativa “Juan Diego Cuauhtlatoatzin,
visualizada en la tabla 8, se observé que se permite que el docente
cumpla con sus funciones de acuerdo a su autonomia, existe una
correlacion de 0.792**, |la cual es considerada en Rho Spearman como
alta.

3. Objetivo especifico 3: Identificar si la Estimulacion laboral coadyuva
fundamentalmente en el pleno ejercicio laboral de los educadores de la
Unidad Educativa Particular Juan Diego Cuauhtlatoatzin. Entonces se
presencia una correlacion fundamental en el indice 0.01, entre la
estimulacién laboral y el pleno ejercicio laboral de los educadores, lo
gue plantea que mientras se ejecute una estimulacion laboral, el
desemperio de los docentes progresara de la misma manera como se

visualiza en la tabla 9.
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VI.

RECOMENDACIONES

Se recomienda que por lo que en la Unidad Educativa “Juan Diego
Cuauhtlatoatzin, se encontré un indice de relacion proporcional alto entre
el clima organizacional y el pleno ejercicio laboral de los educadores, debe
mantener sus normativas dentro de su codigo de convivencia para seguir
mejorando el clima organizacional y se sigan manteniendo una Optima

relacion entre la comunidad laboral institucional.

Se recomienda al conjunto Ejecutivo de la Unidad Educativa Juan Diego
Cuauhtlatoatzin, que potencie el ambito comunicacional entre sus
subordinados para fortificar los indices de eficacia, ya que se encuentra
con un nivel de relacién directa con el pleno ejercicio laboral, mejorando el
organigrama donde exista una red de comunicacion estrella, donde todas
las areas estén mas interrelacionadas, esto beneficiara a la comunicacion

interna, mejorando el espacio y condiciones de trabajo.

Se recomienda gue se siga tomando en cuenta la Autonomia para la toma
de decisiones, ya que esto permite que los docentes se hagan
responsables de sus labores y que puedan expresar sus ideas, proyectos
y estrategias que ayuden a la mejora de su desempefio laboral, respetando

la propia forma de estar y sentir de las personas.

Se debe crear un sistema de incentivos econdmicos y no econdmicos para
qgue los docentes se vean mas motivados y se refleje con un incremento
en su desempefio laboral, lo que favorecerda a la institucion consiguiendo

los resultados propuestos.
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VIIl.  ANEXOS

ANEXO 01

Instrumento N° 1

CUESTIONARIO SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL

Estimados docentes y administrativos, el presente cuestionario es parte de la
investigacion que tiene la finalidad de evaluar el clima organizacional en la
Unidad Educativa Particular “Juan Diego Cuauhtlatoatzin® de la ciudad de

Guayaquil, 2017. La encuesta es totalmente confidencial y an6nima.

Instrucciones: Lee cuidadosamente cada pregunta y elija una de las cinco
alternativas segun su criterio, marcando con una X. Teniendo en cuenta que:

Siempre

Casi
siempre

Algunas
veces

Muy pocas
veces

Nunca

5

4

3

2

NO

COMUNICACION INTERPERSONAL

01

Existe una relacién interpersonal adecuada entre los
compafieros de trabajo.

02

Los canales de comunicacion son suficientes para
comunicarse entre los trabajadores.

03

Entiende los mensajes que se dan dentro de la
organizacion.

04

Su comportamiento le proporciona ayuda en su
comunicacion dentro de la organizacion.

05

El organigrama de la organizacién le permite tener
mayor interrelacion con otras areas de la organizacion.

AUTONOMIA PARA TOMA DE DECISIONES

06

Toma decisiones en su puesto de trabajo.

07

Usted es responsable del trabajo que realiza.
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08

Usted conoce las exigencias del trabajo.

09

El horario de trabajo le permite desarrollarse en su
puesto.

10

La estructura organizacional le permite tomar
decisiones dentro de su puesto de trabajo.

MOTIVACION LABORAL

11

Los beneficios de salud que brinda la organizacion son
adecuadas.

12

Esta de acuerdo con la asignacion salarial.

13

Sus aspiraciones se ven prosperas por las politicas de
la organizacion.

14 El medio ambiente le permite desenvolverse
adecuadamente en su trabajo.
15| Eltiempo de vacaciones que le dan por su trabajo es

un tiempo suficiente para usted.
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FICHA TECNICA PARA EL INSTRUMENTO
Cuestionario: Clima Organizacional

[.- DATOS INFORMATIVOS

. Técnica: Encuesta
. Tipo de instrumento: Cuestionario
. Lugar: Unidad Educativa Juan Diego Cuauhtlatoatzin ubicada en Bastion

Popular- Parroquia Pascuales -Canton Guayaquil-Provincia del Guayas —
Ecuador.

Forma de aplicacion: Libre

5. Fechade aplicacién: Libre

Autoras: Lic. Betty Jacqueline Campi Cobefia

Econ. Johana Maritza Campi Cobefia

7. Medicién: El Clima Organizacional

8. Administracion: docentes y administrativos

Tiempo de aplicacion:20 minutos

OBJETIVO DEL INSTRUMENTO; EI cuestionario tiene como objetivo

establecer el clima organizacional en la Unidad Educativa Particular Juan Diego

Cuauhtlatoatzin, desde el punto de vista de los docentes y administrativos de la

institucion.

[ll. DIMENSIONES E INDICADORES

Comunicacion interpersonal:

Relacion Interpersonal
Los canales de comunicacién
Conocimientos personales

Entendimiento de los mensajes en la organizacion

Autonomia para tomar decisiones:

Toma de decisiones en el puesto
Responsabilidad con el trabajo

Conocer la exigencia del puesto
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Motivacion Laboral
e La remuneracion salarial

¢ Beneficios de salud que recibe el personal de la institucion

V.- INSTRUCCIONES:
1. El cuestionario de clima organizacional consta de 15items, de los cuales 5

corresponden a la dimensiébn comunicacion interpersonal, 5 para la
dimensién Autonomia para tomar decisiones; 5 para la dimension Motivacién

Laboral
El instrumento fue medido con la escala de valoracién Likert del 1 al 5, para
las siguientes escalas: siempre: 5, Casi siempre: 4; Algunas Veces: 3; Muy

pocas veces: 2; Nunca: 1.

V.-MATERIALES: Cuestionario para los docentes, lapices o lapiceros y borrador.
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ANEXO 02

Instrumento N° 2

CUESTIONARIO SOBRE DESEMPENO LABORAL

Estimados docentes y administrativos, el presente cuestionario es parte de la
investigacion que tiene la finalidad de evaluar el desempefio laboral de los
docentes en la Unidad Educativa Particular “Juan Diego Cuauhtlatoatzin” de la
ciudad de Guayaquil, 2017. La encuesta es totalmente confidencial y anonima.

Instrucciones: Lee cuidadosamente cada pregunta y elija una de las cinco

alternativas segun su criterio, marcando con una X. Teniendo en cuenta que:

Siempre Casi Algunas Muy pocas Nunca
siempre veces veces
5 4 3 2 1
RESPONSABILIDAD 514 2
1| Asisto regularmente a clases vy si falto justifico o mando reemplazo
2 | Cumplo puntualmente con el horario de trabajo
3| Entrego a tiempo los resultados de los trabajos independientes
Utilizo esquemas, graficos, medios audiovisuales para el desarrollo de mi
4| clase
5 | Manifiesto un trato justo e imparcial con todos los estudiantes
Prepard la planificacidn, organizando el contenido en forma clara, légica y
6 | creativa
7 | Soy cuidadoso en mi presentacion personal
COMUNICACION
8 | En mis horas de libre o tutoria soy accesible para los estudiantes
9 | Brindo atencidn individual a las inquietudes de los estudiantes
Si los datos o informacion brindada son incorrectos, acepta correcciones
10 | del estudiante
11 | Muestro disposicion para razonar el reclamo o revision de notas
METODOLOGIA
12 | Domino los contenidos de la materia que imparto
Doy a conocer el programa, metodologia y evaluacion de la asignatura al
13 |inicio del curso
14 | Explico de forma ordenada y clara mis clases
Antes de empezar la clase empiezo explorando y relacionando el nuevo
15 | contenido
16 | Envia cantidad de trabajos y tareas considerando el tiempo
Realizo evaluaciones periddicamente de la asignatura. (trabajos,
17 | sistematicos)
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18

Doy a conocer las calificaciones en el plazo establecido

19

Soy exigente con las tareas, trabajos y evaluaciones

20

El grado de exigencia en los exdmenes corresponde con los contenidos
impartidos

21

Relaciono el tema con la vida cotidiana o con el perfil de la carrera

22

Utilizo esquemas, graficos, medios audiovisuales para el desarrollo de la
clase

23

Utilizo materiales como (folletos, guias,..) para mejorar el desarrollo de
las clases

MOTIVACION

24

Motivo constantemente la participacién y didlogo en clases

25

Propicio el interés de los estudiantes por la materia impartida

26

Estoy satisfecho con mi labor como docente

27

Considero que mi nivel de exigencia académica de la asignatura ha sido
alto

28

Desarrollo la capacidad investigativa en los estudiantes

29

Motivo a los estudiantes a asistir a clases

30

Reconocen mi labor como docente las autoridades

31

Me gustaria que me consideren para otros cargos en la institucion

32

Las actualizaciéon me da la institucién aportan para mejorar mis practicas
docentes
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FICHA TECNICA PARA EL INSTRUMENTO
Cuestionario: Desempeiio laboral del docente
[.- DATOS INFORMATIVOS

10.Técnica: Encuesta

11.Tipo de instrumento: Cuestionario

12.Lugar: Unidad Educativa Juan Diego Cuauhtlatoatzin ubicada en Bastion
Popular- Parroquia Pascuales -Canton Guayaquil-Provincia del Guayas —
Ecuador.

13.Forma de aplicacion: Libre

14.Fecha de aplicacién: Libre

15.Autoras: Lic. Betty Jacqueline Campi Cobefa

Econ. Johana Maritza Campi Cobefia
16.Medicion: El Desempefio Laboral del docente
17.Administracién: docentes y administrativos

18.Tiempo de aplicacion:20 minutos

II.- OBJETIVO DEL INSTRUMENTO: EIl cuestionario tiene como objetivo medir el

desempeiio laboral del docente en la Unidad Educativa Particular Juan Diego
Cuauhtlatoatzin, desde el punto de vista de los docentes y administrativos de la

institucion.

[lIl. DIMENSIONES E INDICADORES

Responsabilidad:

e Cumplimiento cabal de todas las habilidades que involucran las funciones
del profesor

Comunicacion:
e Destreza del docente para hacer saber a sus estudiantes de manera clara,
eficiente, l6gica las normas, politicas y actividades que se manejan en su

clase y en su institucion.

61



Metodologia
e Habilidad para desarrollar los contenidos y buena organizacion para hacer

cumplir lo programado en el curso
Motivacion
e Contagia entusiasmo y crea un buen ambiente de trabajo, es personal y

potencia todas las dimensiones restantes del instrumento.

V.- INSTRUCCIONES:

2. El cuestionario sobre el desempefio laboral del docente consta de 32items,
de los cuales 7 corresponden a la dimension responsabilidad, 4 a
comunicacién, 12 para la dimensiébn metodologia; 9 para la dimensién

Motivacion.
El instrumento fue medido con la escala de valoracion Likert del 1 al 5, para
las siguientes escalas: siempre: 5, Casi siempre: 4; Algunas Veces: 3; Muy

pocas veces: 2; Nunca: 1.

V.-MATERIALES: Cuestionario para los docentes, lapices o lapiceros y borrador.
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