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RESUMEN

En esta investigacion se aborda las probleméaticas que pueden suscitarse en el clima
institucién de una entidad educativa, debido a las discrepancias suscitadas entre el
personal docente y directivo, que puede afectar al desempefio de sus funciones y
afectar a la estabilidad de su organizacion. El objetivo general corresponde a disefiar
un plan de mejora para el clima institucional de los docentes y directivos de la Unidad
Educativa Oswaldo Guayasamin, ubicada en la ciudad de Guayaquil, durante el afio
2021. La investigacion desarrollada es de tipo aplicada con un enfoque cuantitativo.
Su disefio es no experimental, descriptivo y propositivo, ya que una vez recopilada la
informacion se planteé una propuesta para mejorar el clima institucional
contribuyendo al desempefio de docentes y directivos de la institucion seleccionada.
La poblacién escogida fue de 30 docentes a quienes se les aplico una encuesta. Los
resultados obtenidos determinan que existen un conjunto de aspectos que presentan
dificultades como: la planificacion institucional, relaciones interpersonales en el
equipo de trabajo, relaciones sociales internas, politicas de reconocimiento sobre el
trabajo docente, procesos de comunicacion, liderazgo, gestion del equipo directivo, y
gue requieren ser intervenidos para fortalecer el clima institucional de la Unidad
Educativa Oswaldo Guayasamin. Por lo tanto, se concluye la necesidad de disefiar
un plan de mejora para fortalecer el clima institucional en esta entidad educativa y
contribuir con el desempefio de los docentes y directivos que forman parte de la

misma.

Palabras claves: clima institucional, desempefio docente, gestion directiva.



ABSTRACT

This research addresses the problems that can arise in the institutional climate of an
educational entity, due to the discrepancies raised between the teaching and
management staff, which can affect the performance of their functions and affect the
stability of their organization. The general objective corresponds to designing an
improvement plan for the institutional climate of the teachers and directors of the
Oswaldo Guayasamin Educational Unit, located in the city of Guayaquil, during the
year 2021. The research carried out is applied with a quantitative approach. Its design
is non-experimental, descriptive and purposeful, since once the information was
collected, a proposal was made to improve the institutional climate by contributing to
the performance of teachers and managers of the selected institution. The chosen
population was 30 teachers who were surveyed. The results obtained determine that
there is a set of aspects that present difficulties such as: institutional planning,
interpersonal relationships in the work team, internal social relationships, recognition
policies on teaching work, communication processes, leadership, management of the
management team, and that require intervention to strengthen the institutional climate
of the Oswaldo Guayasamin Educational Unit. Therefore, the need to design an
improvement plan to strengthen the institutional climate in this educational entity and
contribute to the performance of the teachers and managers who are part of it is

concluded.

Keywords: institutional climate, teaching performance, directive management.
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l. INTRODUCCION

Uno de los mayores errores al hablar de clima institucional es imaginar un
lugar sin controversias y, en consecuencia, sin conflictos, precisamente porque estan
indebidamente asociados a la violencia (Sanchez y Aguirre, 2012). Sin embargo,
Littlewood(2018) sefiala que cuando se habla de una escuela con un buen clima
institucional, se reconoce y valora las diferencias. Por ello es necesario evitar
conflictos en el clima institucional para que no existan problemas que puedan dar
lugar a distinciones que hacen inviable el trabajo colectivo. Si hay desigualdad,
significa que la escuela valora los puestos ocupados en la jerarquia, en lugar de

percibir lo Unico.

Es por ello que en una revista académica europea realizada por Babu y
Kumari(2012), en funcion al clima organizacional como predictor de efectividad del
maestro se indicé que de los 100 encuestados, 50 trabajaron en escuelas publicas y
los 50 restantes en escuelas privadas. Entre las observaciones de los autores, se
destacaron que para que un docente sea efectivo, debe proporcionarse una cierta
autonomia para cubrir las necesidades de los estudiantes. De la misma forma que el
alumno requiere espacio, libertad, flexibilidad y respeto, lo mismo puede decirse del
profesor. Tanto los profesores y sus superiores deben compartir una relacién basada
en la igualdad y el respeto mutuo para crear un clima organizacional positivo. Es por
ello que los autores relacionaron el clima organizacional como abierto con los
mejores resultados educativos, mientras que el clima cerrado afecté negativamente
el desempefio del equipo, ya que asi lo manifest6 el 10% de la poblacion del estudio.
Esto se debe en parte a las caracteristicas del liderazgo en el entorno de clima
cerrado, donde se evidencié presion psicologica, control excesivo, obsesién por los
resultados y presion humanizada, lo que genera comportamientos de equipo como la
alienacion, no implicacion y mal humor, provocando la presencia del Sindrome de
Burnout y agotamiento emocional entre los profesores que trabajan en climas

cerrados.



Ante estos indicadores, Sandoval, Magafa y Surdez (2013) refirieron que a
nivel mundial el tema sobre clima organizacional esta causando mucha preocupacion
porque no sélo estan siendo afectados el personal profesional sino la participacion y
rendimiento académico de los estudiantes. Sefialaron que el 27% de su muestra
poblacional percibié un ambiente poco favorable en sus lugares de trabajo, ya que
sienten mucha presion por sobrecarga de trabajo y poca autonomia en la toma de
decisiones. Es por ello que Williams (2013), indicé en su investigacion que el
detrimento motivacional, el descontento, la poca asertividad comunicativa, son
factores que generaron un grave impacto en la eficiencia y efectividad
organizacional, causando un clima impropio, asentando un riesgo en el éxito de

cualquier plan de mejora para lograr el propésito de cualquier organizacion.

En el caso particular de Ecuador, Quispe et al.(2017) sefalaron que de
acuerdo a diversas investigaciones sobre las condiciones laborales y la salud de los
profesionales de educacién, asistidas por el Departamento Regional de enlace de la
UNESCO en América Latina, en la actualidad, un porcentaje considerable de
docentes ecuatorianos son afectados por el estrés pues demostraron problemas
emocionales, provocados por inconvenientes familiares, conflictos econémicos y
fatiga laboral. Narea y Paez (2015) sefalaron en su investigacion que el bienestar
laboral es un predictor importante del desempefio y la productividad, mientras que, a
nivel general, el clima es un pronosticador significativo de las condiciones y el
comportamiento personal de los empleados. Ademas, los hechos demostraron que la
mejora del clima organizacional de las instituciones educativas depende de una
gestién adecuada y productiva de los docentes. El ambiente de trabajo, la aprobacion
y la supervision del maestro pueden predecir la satisfaccion laboral en ello. Asi lo
refiere el93,2% de los participantes que expresan que los factores condicionantes
dentro del clima laboral y organizacional de los educadores se agrupan en la
satisfaccion laboral especificamente en las variables motivacion individual e

institucional.

Respecto a la Unidad Educativa Guayasamin de la ciudad de Guayaquil, es

una institucion que brinda una educacion regular, con una modalidad presencial,



desempefiando funciones en una jornada matutina desde el nivel de Inicial hasta el
bachillerato, con una poblacion de 860 estudiantes, 30 docentes y 2 profesionales del
area administrativo. En esta entidad se evidencia distintas problematicas en relacion
a su clima institucional, ya que existe un ambiente organizacional conflictivo, entre
algunos miembros del cuerpo docente y directivo, pues demuestran inseguridad al
desempeiiar sus funciones por pretender recibir criticas poco favorables,
insatisfaccion por el desempefio en labores de compaferos, poca motivacion e
integracion en las realizaciones de tareas colectivas, discusiones constantes en las
reuniones entre docente y directivos. Tal situacion ha dado lugar a un clima
institucional negativo que no contribuye con el cumplimiento de los objetivos
planteados por la institucion, obstaculizando el desempefo profesional de la misma,
ademas de generar conflictos entre las distintas areas, debido a la falta de

adecuados canales de comunicacion.

Tomando en cuenta la importancia que el clima institucional tiene en toda
clase de entidades, incluyendo el caso de la Unidad Educativa Oswaldo
Guayasamin, en este caso particular se desarrollé una investigacion aplicada con un
enfoque no experimental para analizar el clima institucional de dicha institucién y
recopilar datos que permitan formular un plan de mejora para mejorar la variable

sefalada.

Por lo tanto, surge la siguiente interrogante ¢Como contribuye el plan de
mejora en el clima institucional de los docentes y directivos de la Unidad Educativa
Oswaldo Guayasamin ubicada en la ciudad de Guayaquil en el 2021?

La presente investigacion surgid de la necesidad de presentar un plan de
mejora para el clima institucional de los docentes y directivos de la Unidad Educativa
Oswaldo Guayasamin de la ciudad de Guayaquil para el afio escolar 2021. Esta
herramienta plantea actividades estratégicas que establecen alternativas de progreso
tanto al personal docente y directivo, adoptando acciones trascendentales, por medio

de talleres, los cuales permitiran la mejora continua en el clima laboral de esta



institucion, dando paso a la colaboracion y participacion del personal para el logro de

los objetivos institucionales.

Con este trabajo se busca ampliar el conocimiento en cuanto al clima
organizacional, partiendo desde el comportamiento y satisfaccion de los
trabajadores, destacando los aportes de diversos autores respecto al tema central,
asi como algunas ideas sobre el rol del directivo en el estudio de la naturaleza y el
desempeiio del trabajador para comprender sus limitaciones y generar posibilidades

de desarrollo a través de la capacitacion.

Por tanto, esta investigacion se realiz6 porque se ha evidenciado el bajo
rendimiento del personal docente, en donde la comunicacion asertiva no ésta
funcionando, asi como tampoco la iniciativa y colaboracion espontanea de parte de
un numeroso grupo de profesionales. Es por ello que se realiz6 para mejorar la
calidad de vida en el trabajo y que exista un mayor compromiso de los empleados
con los resultados de la organizacion, y asi remediar esta deficiencia en el entorno

organizacional de la unidad.

Al observar cémo los empleados perciben el entorno en el que se
desenvuelven, la calidad de las intervenciones de los directivos sera mejor, debido
que al ofrecer acciones que conlleven la motivacién en los empleados se podra
lograr una mejora continua del cambio en el clima organizacional, consiguiendo un
personal colaborador, aumentando su capacidad, dedicacién, perseverancia,
responsabilidad y compromiso, con miras a una mejor integracion entre el equipo de

trabajo de la unidad.

Por lo tanto, desde los aportes cientificos sobre la importancia de mantener un
buen clima organizacional, Chiavenato (1988) sefialé que éste constituye el ambiente
interno de una organizacién, el ambiente psicolégico y caracteristico que existe en
cada organizacion. Se trata de un entorno humano en el que las personas de una
organizacion realizan su trabajo, en donde su recurso humano presenta un estado de
animo que se puede percibir psicologicamente (Gan y Berbel, 2011). Es por ello que

este tipo de clima se caracteriza por la naturaleza de la relacion personal-



organizacion y la relacién superior-subordinado. Estas relaciones son determinadas
por las interacciones entre metas y objetivos, estructura formal, proceso de gestion,

estilos de liderazgo y comportamiento.

En lo referente al aspecto social, Uribe (2016) considera que la adopcién de
un buen clima organizacional puede traer varios beneficios a la organizacion y en lo
personal, tales como: mayor implicacion de los empleados en relacion a su entorno
laboral. Esta implicacion se refleja en una mayor satisfaccion, reduccion de
ausencias y mejora del desempefio; ademas esto favorece una mejor comunicacion
vertical y horizontal, el mantener una gestidbn proactiva, anticipar y resolver
problemas relacionados con los empleados y / 0 el ambiente de trabajo, previniendo
la aparicion de situaciones criticas que normalmente influyen negativamente en la

salud del trabajador y en el flujo normal de actividad de los grupos.

Desde lo personal, Bordas (2016)considera que la existencia de un buen clima
laboral, en cualquier organizacién le permitira al individuo mejorar su desemperfio,
motivacion y satisfaccion en el trabajo, porque cuando el trabajador realiza su
servicio estando motivado, aumenta su productividad y mejora en el rendimiento de

la tarea, lo que a su vez conlleva a un bienestar personal y social.

Es por ello que, para alcanzar el logro de esta investigacion, fue necesario

desarrollar los siguientes objetivos:

e Disefiar un plan de mejora para el clima institucional de los docentes y
directivos de la Unidad Educativa Oswaldo Guayasamin, Guayaquil 2021.

e Evaluar el clima institucional de los docentes de la Unidad Educativa Oswaldo
Guayasamin. Guayaquil 2021.

e Evaluar el clima institucional de los directivos de la Unidad Educativa Oswaldo
Guayasamin. Guayaquil 2021.

e Proponer acciones para mejorar el clima organizacional con miras a un

proceso democratico y participativo.



Il. MARCO TEORICO

Antecedentes investigativos
En este apartado se realiza una revision de algunas fuentes relacionadas con
el tema sujeto de estudio, investigaciones tanto nacionales como internacionales,

entre las cuales se indican las siguientes:

Gomez y Villegas (2016)de la Institucion Universitaria Politécnico
GranColombiano de la ciudad de Bogota, en su tesis para la obtencion del titulo de
Magister en Psicologia, trataron el clima organizacional. El principal objetivo fue
realizar un plan de mejora para fortalecer el clima organizacional una Corporacion
Educativa”. Esta se desarroll6 bajo el método de una investigaciéon mixta empleando
un enfoque exploratorio y descriptivo, con el uso de entrevista, observacion y
encuesta como técnicas, las cuales fueron ejecutadas por medio del uso de
instrumentos como cuestionarios semiestructurados, y lista de cotejo. Los mismos
fueron aplicados a una muestra total de 21 personas (10 estudiantes, 6 docentes y 5
representantes de personal administrativo). Obteniendo como resultado dentro de los
procesos organizacionales, falta de comunicacién entre el personal de la institucién
con los estudiantes y a la vez escasa participacion por parte del alumnado y
docentes en las politicas institucionales. Tampoco existieron equipos
interdisciplinarios para la resoluciéon de conflictos y falta de incentivos en el
desempefio de los profesionales. Por lo que recomiendan la aplicacion de un plan
estratégico que contribuya en el fortalecimiento del clima de la institucion, durante un
lapso de 6 meses, en el que se evalle cada tres meses en reuniones con el personal

directivo y el consejo académico (docentes, estudiantes y administrativo).

Soteldo y Figueroa (2017) de la Universidad Juarez del Estado de Durango en
México, publicaron un articulo cientifico en la Revista RIDE, con el titulo Clima
organizacional en la correlacion con la calidad de servicio en una institucion
educativa de nivel superior. El proposito fundamental de esta investigacion fue

determinar la relacion existente entre el clima organizacional y la calidad en el



servicio que los trabajadores perciben. La metodologia aplicada fue cuantitativa no
experimental de tipo correlacional y transversal, empleando como técnica la encuesta
a través del instrumento de Medicion del clima organizacional gubernamental
aplicado a 52 personas representadas por 24 representantes del Departamento
administrativo y 28 docentes. Por lo que concluyen que el modelo lineal cumple con
los parametros de estudios en las ciencias sociales y la correlacion es positiva entre
ambas variables, por lo que si existe un mejor ambiente organizacional también se

ofrecera un mejor servicio.

Pereira y Solis (2019) de la Universidad Miguel de Cervantes de la ciudad de
Talca de Chile, divulgaron su investigacion en la Revista Scientific en relacion al
tema factores del clima organizacional. El objetivo principal fue determinar como
influyen los factores, género y antigiedad en el personal de dos instituciones
educativas pertenecientes al sector San Carlos. La investigacion fue de tipo
cualitativa utilizando métodos de revisibn documental y comparacién. En lo que
concluyen que el género no es un factor distinguido para el desarrollo de un buen
clima laboral, pero si es en el caso de los afios de servicio, porque el real estd muy
separado, del clima real esperado, evidenciado en la institucibn que predomina el
tipo de liderazgo Laissez Faire, en el cual el personal ve al lider como el que busca
solo ser servido, en donde sus subordinados deben mostrar adulacién y obediencia

fiel a su autoridad.

Buendia (2019)de la Universidad César Vallejo del Pera, en su tesis para la
obtencion del titulo de Doctor en Administracion de la Educacion, abordé el
desemperio del docente y el clima institucional. Su objetivo central fue determinar la
relacion que existe entre el clima institucional y su impacto en el desempefio del
profesorado de la institucion Colca Huancavelica. Su hipotesis general consistio en
demostrar la relacion significativa y directa entre el clima institucional y el desempeiio
de los docentes de dicha institucion educativa. La metodologia fue de tipo
cuantitativo bajo el método cientifico y descriptivo, con un disefio correlacional, en la
gue conto con una muestra de 70 docentes seleccionada de manera intencional, a

quienes se les aplico la encuesta utilizando como instrumento el cuestionario. Entre



los resultados obtenidos destacan que el 30% de encuestados sefalé un escaso
clima institucional, de la misma manera la poca participaciéon democratica con 33% y
con un 35,5% una insuficiente comunicacion afectiva, en lo relacionado con el
desarrollo profesional e identidad de los docentes dentro de su desempeiio el 32,8%
sefalé que no existe. Se concluye que, si existe, una correlacién significativa de
manera directa entre las variables organizacion institucional y el desempefio del
docente, por lo que recomienda capacitaciones para la colectividad, en el que se les
promocionen herramientas de gestion participativa, comunicativa y con ello buenas

practicas de desempefio.

Yolanda Calcina (2018)publico el articulo “El clima institucional y su incidencia
en el desempefio laboral de los docentes de la facultad de Ciencias Sociales de la
Universidad Nacional del Altiplano y Facultad de Ciencias de la Educaciéon”, que fue
difundido en la revista COMUNI@CCION. El objetivo principal fue determinar la
relacion que existe entre el clima institucional y el desempefio de los docentes de dos
universidades, por lo cual metodoldégicamente utiliza la de tipo aplicativa,
correspondiente a la investigacion experimental, estableciendo en este sentido que la
hipétesis menciona una relacion significativa entre ambas variables, misma que
concluye que el clima institucional si guarda una estrecha relacion con el desempefio
de los docentes, considerando que el clima organizacional constituye el medio
interno de una organizacion. En este sentido establece que las acciones de mejora
deben ser encaminadas a la atmosfera psicoldgica, es decir, en un conjunto de
suposiciones, creencias, valores y normas que se comparten entre todos los

miembros que la integran.

Zambrano, Ramén y Espinoza-Freire(2017) publicaron un articulo en la
Revista Universidad y Sociedad de la Universidad de Machala en Ecuador. En la
investigacion respectiva al clima organizacional en docentes se plante6 como
objetivo socializar los resultados obtenidos para contribuir en el conocimiento,
reflexion y divulgacion para la toma de decisiones en el contexto de docentes
universitarios. Para el desarrollo de la misma establecieron una metodologia de tipo

coincidente ante el problema de investigacion, para lo que fue necesario emplear



revision bibliografica, documentos digitalizados y aplicacion de encuesta a una
muestra 175 docentes que representaban un 27,6% de la poblacion de los
profesionales de la educacion de esa Universidad. Adquiriendo como resultados que,
el clima organizacional exterioriza una representacion descriptiva de una entidad que
tiende a influir en la conducta de las personas que trabajan en ella, y la cual practica
aspectos como liderazgo, politicas, métodos de recompensa y sanciones, conflictos,
supervision y control. A lo que los autores sugieren instalar sistemas de convenios

para confrontar potenciales problemas y necesidades de la comunidad educativa.

Enriquez y Calderon (2017) de la Universidad Espiritu Santo del Ecuador,
realizaron una investigacién sobre el clima laboral y su incidencia en el desempefio
del personal docente de una Escuela de Educacion Basica. La publicacion de ésta se
realizo en la revista PODIUM. Se formul6é como objetivo desarrollar un analisis del
clima laboral de una Escuela de Educacién Basica. Dicha investigacion fue de
caracter mixto exploratorio y descriptivo en la que se consider6 una muestra de 60
docentes que laboraron en una Escuela Basica del canton Pujili, en el afio escolar
2015-2016, utilizando un cuestionario para evaluar el clima laboral, en el que se
obtuvo como resultado que el 83% de los docentes manifestaron que habia bastante
resolucion de conflictos, sin embargo, un 41% indica que hay factores negativos en la
comunicacion. Asimismo, un 58% manifiesta que no hay una planeacién en el
cambio de tareas al igual que un 33% sefiala que las instalaciones no son adecuadas
para personas con discapacidad, lo que genera una inconformidad en los usuarios y
con ello al personal docente por no dar un servicio de calidad a las personas que
presentan dichas necesidades especiales. El autor manifiesta en su investigacion
gue los docentes expresaron que falta fomentar actividades de integracién entre las
autoridades institucionales y el personal docente, asi como con las autoridades

distritales.

Cedefio (2019), investigadora de la Universidad Tecnoldgica Indoamérica,
realizo la investigacion “Estrategia comunicacional para mejorar el clima institucional
de la Escuela Hermogenes Barcia de la Ciudad de Portoviejo”, para la obtencion del

titulo de Magister en Educacion con mencion en Innovacion y Liderazgo Educativo.



Este estudio planteé como objetivo analizar los problemas en los canales de
comunicacién, que se reflelan en el ambiente institucional de la comunidad
educativa, tomando en cuenta que la poca interaccion existente entre los docentes
genera falta de compromiso, una ausencia en el sentido de pertenencia de los
factores que afectan la calidad de la educacion. Para ello se emple6 el paradigma
cualitativo, desarrollando grupos focales y entrevistas a todo el personal docente de
la escuela. Los resultados evidenciaron que el clima institucional estaba afectado
debido a la falta de un sistema de comunicacion, lo que limita el cumplimiento de los
acuerdos. Para ello se propone una estrategia que haga frente a la problematica, se
mejore el clima institucional y se fortalezca la comunicacién, basandose en principios

de liderazgo, participan y comunicacién efectiva.

Ledn, Noriega y Murillo (2018)de la Universidad Técnica de Machala en
Ecuador, realizaron una investigacion con respecto al impacto del clima
organizacional sobre el rendimiento laboral del docente. Articulo que fue publicado
en la revista de Difusion Cultural y Cientifica de la Universidad de La Salle en Bolivia.
El objetivo principal de la investigacion fue identificar el impacto del clima
organizacional sobre el desempefio docente en el ambito laboral del Colegio
Demetrio Aguilera Malta. Se desarrollé una investigacion de campo de tipo mixta, en
la que se realizO entrevistas y observaciones utilizando como instrumentos los
cuestionarios. Dicha investigacion fue de tipo descriptivo utilizando un método
estadistico econométrico de regresion simple para predecir la relacién entre las
variables. Se concluy6 que el rendimiento laboral de los docentes y las variables que
determinan el clima organizacional influyen en el desenvolvimiento del personal, por
lo que concluyen que el rendimiento académico y la armonia laboral también afectan
el desarrollo de habilidades de los estudiantes. El interés de las autoridades puede
permitir la implementacion de diversos planes de accion y realizar mejoras continuas
para alcanzar la excelencia académica. Esto permite que la investigacion futura no
solo estudie el impacto de las variables en el rendimiento académico de los

docentes, sino que también se centre en los estudiantes para mejorar el rendimiento.
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Gonzalez (2019) de la Universidad Catdlica de Santiago de Guayaquil,
Ecuador realizé un estudio sobre la evaluacion del clima laboral y su incidencia en el
desempeiio de los docentes en las Unidades Educativas Privadas de la ciudad de
Guayaquil. El objetivo de la investigacion fue identificar los principales factores que
afectan el clima organizacional y la incidencia que esté presenta en el desempefio de
los docentes”. Como hipotesis se planted, que el clima laboral tiene peso sobre el
desempefio docente y si éste se cumple. El tipo de investigacion fue de caracter
cuantitativo bajo un disefio no experimental y de corte transversal. En la que se
aplicé un método estadistico Correccional de Pearson. La muestra estuvo
conformada por 1.352 docentes de las Unidades Educativas particulares de la ciudad
de Guayaquil, se utiliz6 como técnica la encuesta para lo que se empled el
cuestionario que determinaria la informacion a recoger sobre el clima organizacional
y el desempefio docente. Obteniendo como resultados, la existencia de una relacion
lineal entre ambas variables (clima laboral y desempefio docente), siendo bastante
alto su correlacion por lo que concluyen que, de acuerdo a las revisiones de cada
una de las instituciones del sector educativo, los profesionales son evaluados de
manera peridédica en donde no existe un reconocimiento con respecto a la labor sino
al cumplimiento de los protocolos exigidos por el ente rector. Por lo tanto, hace
énfasis en la falta de reconocimiento en cuanto al desempefio y segregacion de las
funciones del docente.

Clima institucional

El clima institucional es una percepcién colectiva que los empleados tienen de
la empresa, mediante la experimentacion prolongada de sus politicas, estructura,
sistemas, procesos Yy valores; diagnostico de actitudes de los empleados, procesos
de sensibilizacién y gestion continua del clima/cultura que tiene como objetivo facilitar
la productividad, la calidad total y la vitalidad empresarial (Chiang, Martin y Nufez,
2010).

Para investigadores como Pacheco, Alban y Garcia (2018), el clima
institucional se establece como la percepcion general que tienen las personas que se

desempeiian en una entidad respecto al entorno laboral del cual forman parte,
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tomando en cuenta aspectos como el tipo de ambiente que alli se construye, las
relaciones e interacciones con otras personas en el momento que se realizan

procesos, asi como las actividades que se ejecutan internamente en la organizacion.

Otras perspectivas teoricas definen al clima institucional como el conjunto de
valores, normas, creencias que comparten las personas que integran una
organizacion, y que se ven influenciadas por el ambiente fisico en el que se
encuentran, su nivel de desempeiio, las relaciones que mantienen con sus
comparieros y jefes, asi como las regulaciones formales que se efectian y que

pueden condicionar su desempefio profesional (Brunet, 2011).

Por otra parte, Llacta y Sanchez (2015)manifiestan que el clima institucional es
un aspecto que se encuentra integrado por distintos componentes
multidimensionales que se dividen en estructuras institucionales, volumen de la
organizacion, mecanismos de comunicacién, modelos de liderazgo, tipos de
direccion, que definen una serie de caracteristicas propias sobre las cuales los

integrantes de una organizacion generan una determinada percepcion al respecto.

Segun Uribe (2014), valorar el clima institucional de una empresa no es mas
qgue buscar conocer cuales son los sentimientos, deseos y pensamientos de los
empleados en relacién con la empresa para la que trabajan. Esta herramienta es
muy importante para controlar y reducir la rotacion dentro de las empresas. Porque al
evaluar el clima es posible reconocer un problema y descubrir cémo abordarlo de

raiz.

El clima institucional es un elemento distintivo de toda empresa o entidad,
puesto que presenta un conjunto de caracteristicas propias como un ambiente, una
cultura, un modelo de organizacién, canales de comunicacién, valores, y una
normativa especifica, que en conjunto influyen en el comportamiento de las
personas, y que condicionan su desempefio y las relaciones que se generan con el

resto de areas y compaiieros (Alvarez, 2017).

Dentro de los factores que pueden influir sobre el clima institucional se

encuentran el contexto en el que se desempeiia la organizacion, el uso de la
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tecnologia, la estructura organizacion, la posicion jerarquica que ocupa cada
trabajador y que puede influir sobre su remuneracion, el nivel de satisfaccion del
personal, las actitudes de los trabajadores, la percepcién interna que se establece en
torno a la institucion, asi como sobre los compafieros y superiores (L6pez, 2017).

En cuanto a las dimensiones que forman parte del clima institucional pueden
mencionarse a la estructuracion de la organizacion, el nivel de responsabilidad de
cada una de las personas que laboran en cada area, el sistema de recompensacion
gue se brinda a los trabajadores, el tipo de relaciones sociales que se construyen
internamente, el nivel de cooperacion, el sentimiento de pertenencia o identidad, las
estrategias para resolver conflictos y la normativa vigente para toda la entidad
(Sarmiento y Valero, 2014).

Comprender los factores y las dimensiones que influyen sobre el clima
institucional es una actividad fundamental, puesto que ello permite contribuir con el
desarrollo de la interaccién organizacional, comunicativa y directiva, ademéas de
“proporcionar retroalimentacion acerca de los procesos que determinan las
conductas de la organizacion, pues permite introducir cambios planificados en las
actitudes y comportamientos de los miembros, y en la estructura organizacional”
(More y Morey, 2021, p. 4).

Por su parte, Cahuapaza (2020) considera que los estudios realizados sobre
el clima institucional permiten comprender todos sus elementos de una manera
integral, generando cambios al respecto con el objetivo de alcanzar una mayor
productividad y fortalecer el servicio que se oferta para lo cual es necesario hacer
uso de estrategias internas que permitan fortificar las relaciones interpersonales en
toda la organizacion mediante una eficiente comunicacion, implementando el trabajo
en equipo, y demostrando responsabilidad en cada funcidbn que las personas

desempenian.

Otros aportes sobre el clima institucional establecen que aspectos como un
nivel eficiente de comunicacion, “respeto mutuo, sentimientos de pertenencia,

atmaosfera amigable, aceptacién y &nimo mutuo, junto con una sensacion general de
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satisfaccion, son algunos de los factores que definen un clima favorable a una
productividad correcta y un buen rendimiento” (Meza, 2019, p. 13). Es por ello que, a
nivel interno, todas las organizaciones deben preocuparse por implementar esta
clase de elementos en sus organizaciones a fin de que sus instituciones consoliden
un clima institucional favorable que les permita alcanzar sus metas en relacion al

tiempo dispuesto para su logro.

Complementando a lo referido hasta el momento sobre el clima institucional,
Medina (2018) manifiesta que el analisis de este aspecto es fundamental para
contribuir con el desarrollo de toda clase de entidades, incluyendo aquellas que
laboran en el area educativa, puesto que permite comprender los procesos de
percepcion que se producen internamente en la organizacion. La obtencion de datos
respecto a los elementos que integran el clima institucional son claves para definir un
diagnoéstico de los aspectos positivos que estan funcionando en beneficio de la
organizacion, y aquellos que requieren una pronta intervencion antes de que

produzcan una crisis que pueda afectar a su desempefio profesional.

Clima escolar

Se entiende el clima escolar como el conjunto de percepciones en relacién a la
institucién educativa que, en general, desvela los factores relacionados con la
organizacion, las estructuras pedagégicas y administrativas, ademas de las
relaciones humanas que se dan en el espacio escolar (Ferrer, 2016). El clima
corresponde a las percepciones individuales elaboradas a partir de un contexto real
comun, por lo tanto, consiste en evaluaciones subjetivas (Dernowska, 2017).

Investigadores como Guevara (2018)y Lopez (2014)manifiestan que el clima
escolar se define como aquellas apreciaciones que las personas que forman parte de
una institucion educativa desarrollan en relacion aspectos como su organizacion, las
relaciones jerarquicas y funcionales que se establecen entre las distintas areas que
se ven afectados por cambios a nivel gerencial, educativo y administrativo, y que

demandan de esfuerzos y compromisos por parte de los trabajadores para dar
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cumplimiento a los logros formulados en medio de un ambiente donde debe

predominar el respeto, confianza y profesionalismo.

Otros enfoques tedricos plantean que el clima escolar se define como el
ambiente propio de una institucion educativa que incide sobre sus integrantes y que
responde a una serie de condiciones que influyen en su estructura organizacional y
proceso de interaccidn social, evidenciandose en variables como: “objetivos,
motivacion, liderazgo, control, toma de decisiones, relaciones interpersonales y
cooperacion, que orientan su creencia, percepcion, grado de participacion y actitud;
determinando su comportamiento, satisfaccion y nivel de eficiencia en el trabajo”
(Albanil, 2015, p. 16).

Por su parte, Anchundia (2015)manifiesta que el clima escolar se define como
el grupo de percepciones e interacciones que se producen entre los actores que
forman parte de una institucion educativa. También se producen una serie estimulos
y respuestas en las conductas de los integrantes de la institucién, que pueden variar
de acuerdo al tipo de comunicacién que se establece, incidiendo en los acuerdos o
diferencias que se establecen sobre diversos aspectos y que afectan a cada

integrante nivel psicolégico, profesional y social.

Desde otro punto de vista, el clima escolar se lo aborda como la reunion de
una serie de “caracteristicas psicosociales de un centro educativo, determinadas por
factores estructurales, personales y funcionales de la institucion, que, integrados en
un proceso dindmico especifico, confieren un peculiar estilo a dicho centro,
condicionante, a la vez de los distintos procesos educativos” (Lépez, et al., 2018, p.
2)

De acuerdo con Ansion y Villacorta (2004), el ambiente de una escuela se
refiere a la calidad de las relaciones y conocimientos que alli se trabajan, ademas de
los valores, actitudes, sentimientos y sensaciones compartidas entre profesores,
alumnos, equipo directivo, empleados y familias. Es, por tanto, una especie de
personalidad colectiva de la institucién, con cada escuela, en la que cada una tiene

su propio clima, el cual determina la calidad de vida y la productividad de profesores,
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estudiantes en los que se permite conocer los aspectos de naturaleza moral que
impregnan las relaciones en el colegio. El clima organizacional, por tanto, es un

factor critico para la salud y para la efectividad de una escuela.

Para autores como Hadiyanto (2018), el clima escolar se define como un
estado situacional o ambiente donde se producen una serie de interacciones entre
los distintos participantes que forman parte de la comunidad educativa, y cuyas
conductas dependen de su rol asi como del grado de participaciébn con el que
cuentan. El clima escolar se encuentra integrado por cuatro dimensiones: dimension
de relacion, crecimiento o desarrollo personal, mantenimiento y cambio del sistema, y

dimensiéon del entorno fisico.

El clima escolar incluye una serie de percepciones compartidas sobre las
caracteristicas y la atmdésfera de una entidad educativa, incluyendo sus normas,
valores y expectativas por parte de la organizacion en relacion con cada uno de sus
miembros. Ademas, el clima escolar también se define como la calidad y el caracter
de la vida escolar, puesto que cada entidad tiene sus propias caracteristicas que dan
forma a su clima. Esto se debe a que las escuelas tienen diferencias en cuanto a
politicas, estructura, atmosfera o ideologia, comportamiento de los estudiantes y
rendimiento académico, entre otros aspectos (Mansor, Nasaruddin y Hamid, 2021).

Sandoval (2014) indica que las dimensiones que componen el clima escolar
varian ampliamente entre investigadores. Investigadores como Cornell et al. (2017)
manifiestan que el entorno escolar se encuentra compuesto por cinco dimensiones
interrelacionadas: el clima relacional, que se refiere a las relaciones que se
establecen entre los miembros de la organizacion y sus alrededores; el clima
educativo, que refleja el valor atribuido a educacion a quienes intervienen en la
accion educativa; el clima de seguridad, que se refiere al orden, la tranquilidad y la
confianza entre los actores educativos dentro de la escuela; el clima de justicia, que
es reconocida por su legitimidad, transparencia, equidad y posibilidad de dialogo en

la aplicacion de las reglas y sanciones y asignacion de derechos y deberes; el clima
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de pertenencia, que se construye a partir de todas las demas caracteristicas del

clima escolar

La forma en que los individuos perciben colectivamente esta atmosfera tiene
una influencia significativa en el comportamiento de los grupos. Guzman y Saucedo
(2015)consideran que el clima escolar influye en la calidad de vida escolar de todos
los miembros que la integran en tres aspectos: formacion de identidad, practica y
convivencia y anticipacion de expectativas reciprocas. Es por ello que diversos
estudios consideran que la relacion entre la calidad del clima y el desempefio de los
educadores es tan importante como la propia ensefianza (Ansion y Villacorta, 2004).
Caracteristicas como estructuras fisicas, las relaciones entre las personas y el
contexto psicologico pueden cambiar el clima de manera negativa o positiva y dar
como resultado un mayor o menor desarrollo colectivo (Moro, Pileggi y De Morais,
2019).

En cuanto a los componentes que intervienen en el clima escolar, Chirkina y
Khavenson (2018) sefalan los siguientes: El nivel de unidad que se produce entre
docentes, las relaciones establecidas con las autoridades de la institucion, el nivel de
satisfaccion laboral del profesorado, las relaciones entre colegas, el nivel de
subordinacion respecto al director, el nivel de control ejercido por el director y el
intercambio de ideas, asi como las actitudes de los estudiantes por quienes forman

parte de la comunidad educativa.

En criterio de Trevifio, Place y Gempp(2013), el estudio del clima escolar es
fundamental, puesto que este elemento influye sobre otros aspectos vinculados con
las actividades que se realizan en las instituciones educativas como: los procesos de
aprendizaje que se generan hacia los estudiantes, la participacion de las familias en
los procesos cognitivos de sus hijos, el nivel de colaboracion entre directivos y
docentes, y el mejoramiento continuo del servicio formativo que se brinda a la

comunidad.

Debido a la importancia que significa la consolidacion de un adecuado clima

escolar, es necesario que algunas acciones se lleven a cabo, incluyendo ‘“la
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cohesién, la comunicacion, la cooperacion, la autonomia, la organizacion y el estilo
de direccion docente, ademas del establecimiento de normas de convivencia, la
participacion de los alumnos en su educacion, el establecimiento de

responsabilidades dentro del aula” (Barreto y Alvarez, 2017, p. 32).

Cabe mencionar que la estructuracion de un clima escolar positivo es posible
si se toma en consideracion las distintas perspectivas, opiniones y percepciones de
los integrantes de la comunidad educativa, tomando en cuenta sus necesidades e
intereses. Ademas de que resulta necesario establecer canales de comunicacion
interactivos mediante los cuales se pueda conocer los aspectos positivos que cada
parte considera oportuno de considerarlos, asi como aquellos elementos que podrian
obstaculizar la generacion de un ambiente eficiente para el desarrollo de toda la

comunidad educativa (Dulcey y Sanchez, 2019).

El clima escolar se basa en patrones de las experiencias de las personas en la
vida escolar y refleja normas, metas, valores, relaciones interpersonales, practicas de
ensefianza y aprendizaje y estructuras organizativas. Un clima escolar positivo y
sostenible fomenta el desarrollo y el aprendizaje de los jovenes necesarios para una
vida productiva, contributiva y satisfactoria en una sociedad democratica (Scherer y
Nilsen, 2016). Este clima incluye normas, valores y expectativas que ayudan a las
personas a sentirse social, emocional y fisicamente seguras. La gente esta
comprometida y respetada. Los estudiantes, las familias y los educadores trabajan
juntos para desarrollar, vivir y contribuir a una visiébn escolar compartida (Amrit y
Shawn, 2013).

Por su parte, las investigaciones realizadas por autores como Ozgenel,
(2020)ponen de manifiesto que un clima escolar positivo es un aspecto que incide de
manera directa en la estabilidad de la institucion educativa, puesto que condiciona
todos sus procesos e influye en el sostenimiento de relaciones cordiales,
respetuosos y dindmicas entre quienes forman parte de la misma, contribuyendo de
manera global a la optimizacion de recursos humanos, efectividad escolar y

crecimiento como entidad educativa.

18



1. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacién
La presente investigacion se fundamentd en el método cientifico, fue de tipo

aplicada, presentando un enfoque cuantitativo y disefio no experimental.

Fue de tipo aplicada, porque el tema es conocido por la investigadora, por lo
tanto, el estudio se realiz6 para dar respuesta a preguntas especificas que enfaticen
que las acciones estan encaminadas a la resolucién practica de los problemas

efectivamente.

Tuvo un enfoque cuantitativo, ya que recopilé y analiz6 datos cuantitativos en
torno a las variables de estudio y los fendmenos que pueden ser cuantificados, con la
intencion de en base a ello proponer acciones que respondan a las necesidades de

la poblacion.

El disefio fue no experimental, porque segun Fernandez y Baptista (2014), el
investigador no establece manipulacion de tratamientos para constituir relaciones
causa-efecto en las variables investigadas, es decir, las variables se observan o
miden a medida que ocurren de forma natural, en donde son los propios participantes

gue responden cuestionarios o escalas sobre sus comportamientos.

Fue descriptivo porque registra y describe los hechos sin interferir con ellos; y
se caracteriza a menudo por buscar determinar una posicion a través de opiniones o
proyecciones de futuro en las respuestas obtenidas, por medio del empleo de
instrumento como cuestionarios (Fernandez y Baptista, 2014).
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3.2. Variables y operacionalizacion

Variables y operacionalizacion

Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores | Escala
Conceptual Operacional
Independien | Es una Desarrollado de | Procesos Es consciente
te herramienta estrategias de | organizacional | de que los Nomin
Plan de de trabajo mejora del es objetivos, al
mejora estratégica desempeiio. metas,
para los estrategias
equipos de escolares y
RRHH, que se planes de
puede disefiar accién e

y aplicar para
el desarrollo
personal de
cada
profesional
(Santiago,
Fiszbein, &
Garcia, 2017).

definen juntos.

El método y la
dinamica de la
organizacion
afecta la
realizacion de
sus tareas.

Planificacion

La formulacion
de tareas
apoyadas por
el equipo
directivo afecta
el clima
institucional.

Control

La toma de
decisiones
afecta el clima
organizacional.

Estrategias
participativas

Enla
institucion se
realizan
actividades
para enfatizar
y mejorar las
relaciones
interpersonale
s entre el
equipo de
trabajo.

Se ejecutan
acciones para
socializar y
promover las
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buenas
relaciones
sociales dentro
de la

institucion.
Politicas Existen y se
aplican
politicas que
reconocen el
trabajo
sobresaliente
realizado por
el personal
docente de la
institucion.
Dependiente | Es una Ambiente que Gestion La poca
Clima percepcion influye democréticay | participacion Ordinal
institucional colectiva que | significativame | participativa. de sus
los empleados | nte en el compafieros
tienen de la comportamient en las diversas
empresa, o de los actividades
mediante la profesionales planificadas en
experimentaci | de la la institucién
on prolongada | educacion. afecta su
de sus motivacion.

politicas,
estructura,
sistemas,
procesos y
valores;
(Chiang,
Martin , &
Nufiez, 2010)

La dispersion
de las formas y
tipos de
motivacién que
establece la
organizacion
para todo el
personal
afecta el clima
institucional.

Atmaosfera
psicoldgica.

El clima
institucional
que ofrece la
Unidad
Educativa le
afecta
emocionalment
e.

Se siente
satisfecho en
la institucién
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que trabaja.

Comunicacion
asertiva.

Existe una
comunicacion
en la que
ofrece
cumplidos,
sugerencias o
criticas al
equipo de
trabajo.

Siente que sus
sugerencias,
cumplidos o
criticas se
tratan
adecuadament
e

por el equipo
de trabajo.

Liderazgo.

Reconoce la
figura del
gerente y
equipo
pedagdgico de
la escuela.

Es adecuado
el estilo de
liderazgo que
adopta el
equipo
directivo.

Desempefio
laboral

Hay claridad
en la direccion,
organizacion y
planificacion
por parte del
equipo
directivo.

Fuente: la autora
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3.3. Poblacion (criterios de seleccion), muestray muestreo, unidad de analisis
Con respecto a la poblacion, ésta estuvo representada por el personal que
realiza sus funciones laborales en la Unidad Educativa Oswaldo Guayasamin
perteneciente a la ciudad de Guayaquil durante el afio 2021, es decir, docentes y
personal directivo que fueron seleccionados debido a que entre estos dos grupos

existen problematicas que afectan al clima institucional de esta entidad educativa.

Esta institucidon cuenta con un sostenimiento fiscal, en la que se ofrece
servicios de educacion regular, aplicando una modalidad presencial, desde el Nivel
Inicial hasta Bachillerato General Unificado. Incluye una poblacion de 2

representantes del personal directivo y30 docentes.

En relacion con la poblacion se trabajé con 30 profesionales de la educacion,
ya que como indica Bizquerra (2009), si la poblacion es igual o menor de 100, o mas
apropiado es tomarla completa. Por lo tanto, no se aplic6 un muestreo, porque el
investigador cuenta con una poblacion en la que todos presentan las caracteristicas
para dicha investigacion (ser profesionales de la educacién que desempefian sus
funciones en dicha organizacion) (Hernandez, 2019). En lo que compete a la unidad

de analisis, ésta corresponde a la Unidad Educativa Oswaldo Guayasamin.

3.4. Técnica e instrumentos de recoleccion de datos

En la presente investigacion se utiliz6 como técnica la encuesta, la cual
permitié recabar la informacion suministrada por los sujetos de la investigacion por
medio del empleo de un cuestionario (Anexo 2). El instrumento se conformé por 16
preguntas con alternativas de respuestas en la escala de Likert que van desde

siempre hasta nunca. Dicho instrumento fue suministrado por medio online.
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3.5. Procedimientos
Los procedimientos empleados para la recopilacion de la informacion fueron los
siguientes:
e En primer lugar, se elaboré el instrumento de recoleccion de informacion en
base a la operacionalizacion de variables planteada.
e Luego de solicitar la autorizacidbn necesaria se aplicé el instrumento a la
poblacidn seleccionada correspondiente a los docentes de la institucion.
e Una vez aplicado el instrumento se procedié a revisar posibles errores al ser
contestado.
e Los datos se tabularon en el programa Microsoft Excel, realizando tablas y
gréficos estadisticos para contribuir con el analisis de los resultados obtenidos
a través de la aplicacion del instrumento.
3.6. Método de analisis de datos
El método utilizado para analizar los datos correspondié al estadistico, ya que se
tomaron en consideracién cada uno de los porcentajes obtenidos en las preguntas
formuladas en el instrumento, a fin de realizar una comparacion de los mismos, y asi
comprender los porcentajes mas altos y bajos de respuesta en cada

cuestionamiento.

3.7. Aspectos éticos
La recopilacion de los datos se efectu6 fundamentandose en los principios de ética

de la investigacién cuando se trabaja con personas.

e En primer lugar, la encuesta se aplicO bajo el consentimiento de los
participantes.

e Ademas, se les informd que los datos obtenidos serian utilizados Unicamente
con fines académicos.

¢ Finalmente, la encuesta fue anonima, y por lo tanto no se pidié ningun dato

personal a ninguno de los participantes que pudiera descubrir su identidad.
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V. RESULTADOS

Encuesta del clima institucional aplicada a los docentes

Tabla 1.
Definicion conjunta de objetivos, metas, estrategias escolares y planes de accion en
concordancia con los docentes.

Alternativas Frecuencia Porcentaje

Siempre 8 26,7
Casi 8 26,7
siempre

A veces 12 40,0
Casi nunca 2 6,7
Nunca 0 0,0
Total 30 100

Fuente: Elaboracion propia

Es consciente de que los objetivos, metas,
estrategias escolares y planes de accién se definen
juntos

Siempre

Casi siempre
m A veces

Casi nunca

Nunca

Figura 1. Objetivos, metas y estrategias
Fuente: Elaboracion propia

Estos resultados determinaron que el 40% de docentes considera que a veces
es consciente que las metas, objetivos, estrategias escolares y planes de accion

deben ser definidas en conjunto, puesto que existe una relacion entre aquellos
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elementos vinculados a la planificacion institucional con el objetivo de obtener

optimos resultados; sin embargo, un porcentaje considerable opiné lo contrario.

Tabla 2.

Método y dinamica de la organizacion afectan la realizacion de tareas
Alternativas Frecuencia Porcentaje

Siempre 8 26,7
Casi 6 20,0
siempre
A veces 10 33,3
Casi nunca 4 13,3
Nunca 2 6,7
Total 30 100

Fuente: Elaboracion propia

El método y la dinamica de la organizacién
afecta la realizaci6on de sus tareas

Siempre

Casi siempre

H A veces
Casi nunca

Nunca

Figura 2. Dindmica organizacional
Fuente: Elaboracion propia

Los datos obtenidos dieron cuenta que el 33% de docentes considera que el
método y la dinAmica de la organizacion afecta la realizacion de las tareas el

desarrollo de sus tareas, por lo que se considera necesario replantear la metodologia
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de ensefianza para incida en su independencia y habilidades personales al efectuar

tales actividades en la entidad educativa.

Tabla 3.
Tareas apoyadas por el equipo directivo y afectacion en el clima institucional
Alternativas Frecuencia Porcentaje

Siempre 8 26,7
Casi 8 26,7
siempre
A veces 8 26,7
Casi nunca 5 16,7
Nunca 1 3,3
Total 30 100

Fuente: Elaboracion propia

La formulacion de tareas apoyadas por el equipo
directivo afecta el clima institucional

3%

Siempre

Casi siempre

B A veces
Casi nunca

Nunca

Figura 3. Clima institucional
Fuente: Elaboracion propia

La informacién obtenida evidencié que,el 27% de docentes considera que la
formulacion de tareas apoyadas por el equipo directivo a veces afecta el clima
organizacional, por lo que se considera que el apoyo institucional es un factor

positivo pues facilita la realizacion de tareas, y por lo tanto contribuyen al
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fortalecimiento del clima profesional; sin embargo, un porcentaje considerable de

encuestados opina todo lo contrario.

Tabla 4.

Afectacion del clima organizacional por toma de decisiones
Alternativas Frecuencia Porcentaje

Siempre 10 33,3
Casi 10 33,3
siempre

A veces 6 20,0
Casi nunca 2 6,7
Nunca 2 6,7
Total 30 100

Fuente: Elaboracion propia

La toma de decisiones afecta el
organizacional

Siempre

Casi siempre
| A veces

Casi nunca

Nunca

Figura 4. Toma de decisiones
Fuente: Elaboracion propia

Los datos obtenidos dieron cuenta que, en criterio del 27% de docentes,

consideran la toma de decisiones eficientes y oportunas influyen en el mejoramiento
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del clima organizacional, afectando su estabilidad y el comportamiento de cada uno

de sus integrantes.

Tabla 5.
Desarrollo de actividades institucionales para enfatizar y mejorar las relaciones
interpersonales entre el equipo de trabajo

Alternativas Frecuencia Porcentaje

Siempre 5 16,7
Casi 5 16,7
siempre
A veces 12 40,0
Casi nunca 5 16,7
Nunca 3 10,0
Total 30 100

Fuente: Elaboracion propia

En la institucidon se realizan actividades
para enfatizar y mejorar las relaciones
interpersonales entre el equipo de trabajo

Siempre

Casi siempre
u A veces

Casi nunca

Nunca

Figura 5. Equipo de trabajo
Fuente: Elaboracion propia

Los resultados obtenidos en esta pregunta determinaron que el 40% de

docentes sefialan que a veces se realizan actividades institucionales enfocadas en
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fortalecer las relaciones entre quienes forman parte del equipo de trabajo, lo cual
supone una debilidad, debido a la importancia de este aspecto en el contexto

organizacional.

Tabla 6.

Acciones para socializar y promover relaciones sociales en la institucion
Alternativas Frecuencia Porcentaje

Siempre 6 20,0
Casi 6 20,0
siempre

A veces 10 33,3
Casi nunca 5 16,7
Nunca 3 10,0
Total 30 100

Fuente: Elaboracion propia

Se ejecutan acciones para socializar y
promover las buenas relaciones sociales
dentro de la institucion

Siempre
Casi siempre

A veces

Casi nunca

Nunca

Figura 6. Socializacién
Fuente: Elaboracion propia

En criterio del 33% de docentes consultados, aseguraron que a veces se

realizan actividades enfocadas en fortalecer y construir relaciones sociales positivas
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gue contribuyan con el desarrollo de la organizacion, lo que afecta a su estabilidad y

consolidacion como grupo humano.

Tabla 7.
Politicas que reconocen el trabajo sobresaliente del personal docente de la
institucion

Alternativas Frecuencia Porcentaje

Siempre 5 16,7
Casi 8 26,7
siempre

A veces 10 33,3
Casi nunca 4 13,3
Nunca 3 10,0
Total 30 100

Fuente: Elaboracion propia

Existen y se aplican politicas que
reconocen el trabajo sobresaliente
realizado por el personal docente de la
institucion

Siempre

Casi siempre

m A veces
Casi nunca

Nunca

Figura 7. Politicas
Fuente: Elaboracion propia
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El 33% de los docentes consultados sefialaron que muy pocas veces se
aplican acciones y politicas para reconocer el trabajo sobresaliente efectuado por los
docentes, lo cual se constituye en un aspecto negativo ya que no se los motiva e

impulsa a seguir adelante con esta clase de conductas que benefician a la institucion.

Tabla 8.
Motivacion por la participacion de compafieros en las actividades planificadas en la
institucion

Alternativas Frecuencia Porcentaje

Siempre 5 16,7
Casi 5 16,7
siempre

A veces 5 16,7
Casi nunca 10 33,3
Nunca 5 16,7
Total 30 100

Fuente: Elaboracion propia

La poca participacién de sus compafieros
en las diversas actividades planificadas
en la institucion afecta su motivacién

Siempre

Casi siempre
m A veces
Casi nunca

Nunca

Figura 8. Participacién activa
Fuente: Elaboracion propia
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Los datos obtenidos en esta pregunta determinaron que el 33% de docentes
consideraron que existe poca participacion de los compafieros en las actividades
planificadas en la institucion, sin embargo, casi nunca afecta su motivacion en el
desarrollo de las actividades que deben efectuarse en la institucién, dando cuenta de

Su propio interés por efectuar tales acciones sin depender del apoyo de los demas.

Tabla 9.
Afectacion al clima institucional por formas y tipos de motivacion que establece la
organizacion para el personal

Alternativas Frecuencia Porcentaje

Siempre 9 30,0
Casi 10 33,3
siempre

A veces 7 23,3
Casi nunca 2 6,7
Nunca 2 6,7
Total 30 100

Fuente: Elaboracion propia

La dispersion de las formas y tipos de
motivacion que establece la organizacidn
para todo el personal afecta el clima
institucional

Siempre

Casi siempre
m A veces
Casi nunca

Nunca

Figura 9. Tipos de motivacion
Fuente: Elaboracion propia
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De acuerdo a la informacién obtenida, el 33% de docentes coincidieron en que
la dispersion de las formas y tipos de motivacion equilibrada para todo el personal
casi siempre incide de forma negativa en el clima de la institucion, razon por la que

este aspecto puede afectar a la estabilidad de la organizacion.

Tabla 10.
Afectacion emocional por el clima institucional
Alternativas Frecuencia Porcentaje

Siempre 5 16,7
Casi 6 20,0
siempre

A veces 10 33,3
Casinunca 5 16,7
Nunca 4 13,3
Total 30 100

Fuente: Elaboracion propia

El clima institucional que ofrece la
Unidad Educativa le afecta
emocionalmente

17%

= Siempre
17%

Casi siempre

20%
Casi nunca

Nunca

33%

Figura 10. Afectacion emocional
Fuente: Elaboracion propia

34



Los datos recopilados en esta pregunta determinaron que el 33% de docentes
considera que el clima institucional que existe en la institucion a veces afecta a sus
emociones, demostrando su capacidad de adaptarse a esta clase de aspectos; sin
embargo, un porcentaje considerable opina todo lo contrario.

Tabla 11.
Satisfaccion laboral en la institucion
Alternativas Frecuencia Porcentaje

Siempre 8 26,7
Casi 8 26,7
siempre

A veces 10 33,3
Casi nunca 2 6,7
Nunca 2 6,7
Total 30 100

Fuente: Elaboracion propia

Se siente satisfecho en la institucién
que trabaja

m Siempre
Casi siempre
m A veces
Casi nunca

Nunca

Figura 11. Satisfaccién laboral
Fuente: Elaboracion propia

Los datos evidenciaron que el 33% de los docentes a veces se sienten
satisfechos de formar parte de la institucion, lo que demuestra su compromiso con la

misma,; sin embargo, un porcentaje considerable manifest6 todo lo contrario.
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Tabla 12.
Comunicacion que ofrece cumplidos, sugerencias o criticas al equipo de trabajo
Alternativas Frecuencia Porcentaje

Siempre 8 26,7
Casi 6 20,0
siempre

A veces 8 26,7
Casinunca 5 16,7
Nunca 3 10,0
Total 30 100

Fuente: Elaboracion propia

Existe una comunicaciéon en la que ofrece
cumplidos, sugerencias o criticas al equipo de
trabajo

Siempre

Casi siempre
B A veces

Casi nunca

Nunca

Figura 12. Comunicacion
Fuente: Elaboracion propia

La informacion obtenida en esta pregunta determiné que el 27% de docentes
cree que a veces existe una comunicacién donde se ofrece cumplidos, sugerencias y
criticas al equipo de trabajo. En este aspecto se resalta la incidencia de la
comunicacién que se mantiene en el equipo de trabajo, y que no siempre es asertiva,

lo que obstaculiza un adecuado desempefio en la organizacion.
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Tabla 13.

Tratamiento de sugerencias, cumplidos o criticas por el equipo de trabajo
Alternativas Frecuencia Porcentaje

Siempre 7 23,3
Casi 5 16,7
siempre

A veces 9 30,0
Casi nunca 6 20,0
Nunca 3 10,0
Total 30 100

Fuente: Elaboracion propia

Siente que sus sugerencias, cumplidos o
criticas se tratan adecuadamente por el
equipo de trabajo

Siempre

20% .
Casi siempre

H A veces
17%
Casi nunca

Nunca

30%

Figura 13. Sugerencias
Fuente: Elaboracion propia

Estos resultados determinaron que, en criterio del 30% de docentes
consultados, el equipo de trabajo a veces aborda de forma correcta sus opiniones o
acotaciones, lo que puede afectar su motivacion al considerar que no se interesan

por sus puntos de vista.
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Tabla 14.

Reconocimiento figura del gerente y equipo pedagdgico de la escuela
Alternativas Frecuencia Porcentaje

Siempre 6 20,0
Casi 8 26,7
siempre

A veces 8 26,7
Casi nunca 5 16,7
Nunca 3 10,0
Total 30 100

Fuente: Elaboracion propia

Reconoce la figura del gerente y equipo
pedagdégico de la escuela

Siempre

Casi siempre
m A veces

Casi nunca

Nunca

Figura 14. Equipo pedagdgico
Fuente: Elaboracion propia

La informacion obtenida en esta pregunta determind que el 27% de docentes a
veces reconoce la presencia del gerente y equipo pedagdgico, desconociendo su
importancia y los roles que desempefian en la institucion, y que por tanto afectan a la

estabilidad de toda la organizacion.

38



Tabla 15.

Estilo de liderazgo que adopta el equipo directivo
Alternativas Frecuencia Porcentaje

Siempre 7 23,3
Casi 6 20,0
siempre

A veces 9 30,0
Casi nunca 5 16,7
Nunca 3 10,0
Total 30 100

Fuente: Elaboracion propia

Es adecuado el estilo de liderazgo que
adopta el equipo directivo

10% Siempre

Casi siempre

A veces
‘ Casi nunca

Nunca

Figura 15. Estilo de liderazgo
Fuente: Elaboracion propia

Los resultados obtenidos en esta pregunta evidenciaron que, el 30% de
docentes, cree que a veces el liderazgo que asume el equipo directo no resulta ser el
mas adecuado, lo que afecta a la organizacion y el comportamiento de todos quienes

forman parte de la misma.
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Tabla 16.

Claridad en la direccion, organizacién y planificacién del equipo directivo
Alternativas Frecuencia Porcentaje

Siempre 7 23,3
Casi 6 20,0
siempre

A veces 10 33,3
Casi nunca 4 13,3
Nunca 3 10,0
Total 30 100

Fuente: Elaboracion propia

Hay claridad en la direccién, organizacién y
planificacion por parte del equipo directivo

10%
23%
Siempre

Casi siempre
m A veces
Casi nunca

Nunca

Figura 16. Direccién y planificacion
Fuente: Elaboracion propia

La informacion extraida de esta pregunta determiné que el 34% de docentes
considera que a veces hay claridad en la direccion, organizacion y planificacion por
parte del equipo directivo, lo que puede afectar de manera negativa en la

organizacién y en la relacion de todos quienes forman parte de la misma.
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V. DISCUSION

Los resultados obtenidos en la encuesta determinaron que existen algunos
aspectos positivos(definicion conjunta de objetivos, apoyo que brinda la institucion,
desarrollo de tareas) en cuanto al clima institucional que predomina en la Unidad
Educativa Oswaldo Guayasamin. Esta afirmacion se fundamenta en el hecho de que
el 27% siempre y 27% casi siempre de los docentes consultados manifiesta que la
definicion de objetivos, metas, estrategias escolares y planes de accion se efectuan

de forma conjunta para obtener beneficios para toda la organizacion.

También se manifiesta que el apoyo que brinda la institucion es un factor
positivo que contribuye con la realizacion de aquellas tareas que efectia la
organizacion (27% casi siempre y 26% casi siempre), ademas se considera que
todas aquellas decisiones que se toman internamente influyen en el clima de la
organizacion, ya que asi lo sefialan los docentes (27% siempre y 27% casi siempre)
debido a la vinculacién existente entre cada una de las areas que forman parte de la

misma.

De igual forma, el 63.3% de docentes no considera que el clima institucional
gue existe en la institucion afecte a sus emociones, puesto que la mayor parte de
docentes sefialan estar satisfechos de formar parte de la institucién, es decir,
demuestran su interés de permanecer en esta entidad y en trabajar con los demas

integrantes que forman parte de la organizacion.

En este mismo sentido, el 53.3% de docentes consultados considera que el
desarrollo de sus tareas no se ve afectado por la metodologia implementada en la
organizacion, lo que puede deberse a su grado de independencia en la toma de
decisiones o la estructuracibn de mecanismos metodoldogicos que permiten un
correcto funcionamiento de las acciones que se llevan a cabo internamente en la

organizacion.
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En contraparte existen aspectos conflictivos que afectan al clima institucional
de la Unidad Educativa Oswaldo Guayasamin como: la falta de fortalecimiento de las
relaciones interpersonales en el equipo de trabajo, falta de actividades para socializar
y promover buenas relaciones sociales internas, poca implementacion de politicas de
reconocimiento sobre el trabajo realizado por docentes, desequilibrio en la
motivacion del personal de la organizacion, problemas de comunicacion, falta de

reconocimiento de la figura del gerente y equipo pedagogico, y falta de liderazgo.

Esto se debe a que de acuerdo a las percepciones del 66,7% delos docentes
que fueron encuestados, en la institucibn es poco frecuente el desarrollo de
actividades direccionadas a fortalecer las relaciones interpersonales entre quienes
forman parte del equipo de trabajo. Asi mismo, el 60% de los encuestados
consideran que no se efectian actividades que permiten socializar y promover las

buenas relaciones sociales internas

Otro aspecto que se considera que afecta al clima institucional corresponde a
la poca frecuencia de implementacion de politicas de reconocimiento sobre el trabajo
eficiente realizado por los docentes ya que asi lo considera la mayoria de profesores
encuestados (56,6%), ademas que existe un desequilibrio en la motivaciéon que se
genera en el personal que forma parte de la organizacion, lo que genera molestia y
frustracion entre quienes laboran en esta entidad educativa, puesto que asi lo

manifiestan el 63,3% de los encuestados.

La comunicacién es otro de los aspectos que afecta al clima institucional,
puesto que el60% de docentes considera que este aspecto no es nada asertivo en el
equipo de trabajo, lo que impide que se aborde o tome en consideracion las

sugerencias, criticas o cumplidos que se efectian dentro de la organizacion.

Asi mismo, el 53,4% de docentes no reconoce la figura del gerente y equipo

pedagdgico, desconociendo sus funciones y los roles que desempefian en la
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institucion. En este mismo sentido, el 56,7% de profesores considera que el liderazgo
gue asume el equipo de trabajo no resulta ser el mas adecuado, ademas que se

considera que la gestion efectuada por el equipo directivo no es la mas asertiva.

Sin duda, todos estos aspectos estan afectando al clima institucional y, por
ende, a la estabilidad y fortalecimiento de la organizacion, puesto que como lo sefiala
Chiang, Martin y Nufiez (2010), el clima dentro de la institucion es el resultado de la
percepcion global que los colaboradores tienen respecto al lugar de trabajo. Dicha
percepcion se genera a partir de las actitudes de los empleados en torno a las
politicas, sistemas, procesos y valores que se asumen internamente, y que
consolidan una cultura y clima organizacional que puede percibirse de forma positiva
0 negativa. Por ello, el clima institucional puede convertirse en un aspecto que puede
facilitar o limitar actividades vinculadas a la productividad, calidad total y vitalidad

empresarial.
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VI. CONCLUSIONES

Mediante el disefio de un plan de mejora es posible fortalecer el clima
institucional del que forman parte los docentes y directivos de la Unidad
Educativa Oswaldo Guayasamin, ubicada en la ciudad de Guayaquil, puesto
que se establecen aquellas &reas que presentan dificultades y que requieren
ser intervenidas para asi reducir la problematica que afecta a esta institucion.

Respecto a la evaluacion realizada sobre el clima institucional de los docentes
de la Unidad Educativa Oswaldo Guayasamin, los principales hallazgos
determinan que este grupo de profesionales considera que la planificacion
institucional se efectta de forma conjunta a fin de obtener beneficios para toda
la organizacion. Ademds, existe apoyo por parte de la institucibn en la

realizacion de aquellas tareas que efectla la organizacion.

La evaluacion efectuada con los docentes determind también que en la
institucion es poco frecuente el desarrollo de actividades para fortalecer las
relaciones interpersonales en el equipo de trabajo, asi como aquellas
enfocadas en socializar y promover las buenas relaciones sociales internas.
También es poco frecuente la implementacion de politicas de reconocimiento
sobre el trabajo eficiente realizado por los docentes, ademas que existe un
desequilibrio en la motivacién que se genera en el personal que forma parte

de la organizacion.

En cuanto a la evaluacion realizada sobre el clima institucional de los
directivos de la Unidad Educativa Oswaldo Guayasamin se determind que la
comunicacion implementada por el equipo de trabajo no es nada asertiva, al
tiempo que no se reconoce la figura del gerente y equipo pedagogico. En este
mismo sentido, el liderazgo que asume el equipo de trabajo no resulta ser el
mas adecuado, ademas que la gestion efectuada por el equipo directivo

resulta ser poco asertiva.
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De esta manera, tomando en cuenta el contexto actual del clima institucional
de la Unidad Educativa Oswaldo Guayasamin se propone una serie de
acciones para mejorar este aspecto a partir de un proceso democratico y
participativo. Tales acciones se enfocan en la intervencion de las siguientes
unidades: planificacion institucional, toma de decisiones, procesos para
enfatizar y mejorar las relaciones interpersonales, procesos para socializar y
promover las buenas relaciones sociales institucionales, politicas de
reconocimiento del trabajo del personal docente, trabajo colaborativo, formas y
tipos de motivacién, procesos de comunicacién, reconocimiento de la figura
del gerente y equipo pedagdgico, liderazgo equipo directivo, y funciones del

equipo directivo.
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VIl. RECOMENDACIONES

El disefio de un plan de mejora para el clima institucional de los docentes y
directivos de la Unidad Educativa Oswaldo Guayasamin es una actividad que debe
efectuarse tomando en consideracion la participacion de quienes integran la
organizacion, a fin de establecer cambios en areas estratégicas, que contribuyan con
una mejor gestion de la entidad con el apoyo de los actores que forman parte de la

misma.

Las evaluaciones realizadas respecto al clima institucional de los docentes de
la Unidad Educativa Oswaldo Guayasamin son actividades que deben efectuarse de
manera permanente, integral y continua, a fin de comprender aquellos factores que
generan probleméticas y que pueden afectar a este grupo de profesionales,
incidiendo en su desempefio y en la manera en que se relacionan con el resto de

integrantes que forman parte de la organizacion de la entidad.

En este mismo sentido, las evaluaciones efectuadas en torno al clima
institucional de los directivos de la Unidad Educativa Oswaldo Guayasamin debe
establecerse de forma continua, con el objetivo de analizar los aspectos positivos y
negativos que pueden incidir en el buen funcionamiento de la entidad. Los resultados
obtenidos deben permitir cambios necesarios en cuanto a la forma de manejar
aspectos como el liderazgo o la gerencia, en funcidbn de las necesidades que

demuestra la comunidad educativa.

La implementacién de acciones para mejorar el clima organizacional, con
miras a un proceso democratico y participativo, es un proceso que debe realizarse de
forma planificada, tomando en cuenta las caracteristicas de cada institucion
educativa, asi como de los recursos econOmicos que posee, ya que de ello
dependeran las actividades de intervencion a implementarse. Ademas, es necesario

que tales acciones puedan ser evaluadas de forma continua con el objetivo de
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analizar si los cambios generados son positivos 0 si es hecesario volver a intervenir

sobre los mismos, a fin de obtener resultados mas 6ptimos y eficientes.
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VIll. PROPUESTA

Tema
Plan de mejora para el clima institucional de los docentes y directivos de la

Unidad Educativa Oswaldo Guayasamin, Guayaquil 2021.

Objetivos
Objetivo General
e Fortalecer el clima institucional de los docentes y directivos de la Unidad
Educativa Oswaldo Guayasamin ubicada en Guayaquil, durante el periodo
2021 - 2022.

Objetivos Especificos
e Definir las areas de intervencion que afectan el desarrollo de un adecuado
clima institucional en la Unidad Educativa Oswaldo Guayasamin.
e Establecer un conjunto de acciones de intervencion para fortalecer el clima
institucional en la Unidad Educativa Oswaldo Guayasamin.
e Seleccionar las personas responsables y recursos necesarios para fortalecer
el clima institucional en la Unidad Educativa Oswaldo Guayasamin.

Tiempo de ejecucién
El periodo de tiempo en el cual se aplicara la propuesta corresponde a agosto
de 2021 a agosto de 2022.

Beneficiarios
Las personas beneficiadas con esta propuesta corresponden a los docentes y
directivos que forman parte de la Unidad Educativa Oswaldo Guayasamin. ubicada

en la ciudad de Guayaquil.

48



Justificacion

El clima institucional es un aspecto de enorme importancia en toda clase de
organizaciones, asi como en el desarrollo de sus actividades productivas, puesto que
el entorno en el que se llevan a cabo tales acciones puede convertirse en un factor
positivo o negativo, afectando de forma directa al personal que labora en una

empresa o institucion, ademas de influir en su desempefio profesional.

En el caso de la Unidad Educativa Oswaldo Guayasamin, la investigacién de
campo efectuada determind que el clima institucional se ve afectado por algunas
problematicas como: la falta de desarrollo de actividades para fortalecer las
relaciones interpersonales entre quienes forman parte del equipo de trabajo, yla
ausencia de actividades que permiten socializar y promover las buenas relaciones

sociales internas.

Otros aspectos que afectan al clima institucional corresponden a la ausencia
de politicas de reconocimiento sobre el trabajo eficiente realizado por los docentes,
desequilibrio en la motivacidbn que se genera en el personal, problemas en los
procesos comunicativos en la organizacion, dificultad en el reconocimiento de la

figura del gerente y equipo pedagogico, asi como liderazgo inadecuado.

Por todas las razones mencionadas es necesario que en la Unidad Educativa
Oswaldo Guayasamin se disefie un plan de mejoramiento para el clima institucional
de los docentes y directivos que laboran en esta entidad. Tal accion permitira
contribuir con cambios positivos que fortalezcan el trabajo desempefiado por la
organizacion y la gestiéon desempefiada por sus autoridades, que en conjunto la
convertirdn en una institucibn mas eficiente en el contexto de los servicios que

brindan en materia de educacién en el pais.
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Unidades de intervencion
A patrtir de los resultados obtenidos en la investigacion de campo se definen
un conjunto de unidades que deben ser intervenidas en la institucién y ser parte del

plan de mejora del clima institucional. Estas unidades corresponden a las siguientes:

¢ Planificacion institucional

e Toma de decisiones

e Procesos para enfatizar y mejorar las relaciones interpersonales

e Procesos para socializar y promover las buenas relaciones sociales
institucionales

e Politicas de reconocimiento del trabajo del personal docente

e Trabajo colaborativo

e Formas y tipos de motivacién

e Procesos de comunicacion

¢ Reconocimiento de la figura del gerente y equipo pedagdgico

e Liderazgo equipo directivo

e Funciones equipo directivo

A continuacion, se describen cada una de las acciones de mejoramiento que
se efectuardn en cada una unidad, definiendo el fin a conseguir, los recursos
utilizados, las personas responsables, los procesos de evaluacion, y el tiempo

destinado para su ejecucion.
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Planificacion institucional

Tabla 17.

Accién de planificacién institucional

Fin:Fortalecer los procesos de planificacion institucional mediante la intervencion de docentes y directivos que

forman parte de la Unidad Educativa Oswaldo Guayasamin.

Accion

Recursos

Personas responsables

Evaluacion

Tiempo

Socializar el Plan institucional

de la Unidad Educativa.

Correo electronico  Director de la institucion

Sala de reunién
Docentes

Directivos

Test de

conocimiento

Una semana

Realizar una reunion para
abordar los objetivos y metas
de la Unidad Educativa.

Sala de reunién
Docentes
Directivos

Director de la institucion

Acta de reunion

Una semana

Establecer un taller para
definir las estrategias

escolares y planes de accion.

Sala de reunién
Docentes

Directivos

Director de la institucion
Representante de

docentes

Acta de reunion

Dos semanas

Fuente: Elaboracion propia
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Toma de decisiones

Tabla 18.

Accion de toma de decisiones

Fin: Reducir el impacto de la toma de decisiones en el clima institucional de la Unidad Educativa Oswaldo

Guayasamin.

Accién

Recursos

Personas responsables

Evaluacioén

Tiempo

Analizar el impacto de la
toma de decisiones en cada
una de las areas de la

Unidad Educativa.

Sala de reunién

Directivos

Director de la institucién

Matriz FODA

Dos semanas

Socializar las decisiones Sala de reunién Director de la institucion Acta de reunién Dos semanas
tomadas en la Unidad Docentes
Educativa. Directivos
Medir el impacto de las Sala de reunién Director de la institucion Grupos focales Dos semanas

decisiones tomadas cada una
de las areas de la Unidad

Educativa.

Docentes

Directivos

Representante de

docentes

Matriz FODA

Fuente: Elaboracion propia
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Procesos para enfatizar y mejorar las relaciones interpersonales

Tabla 19.
Relaciones interpersonales

Fin: Implementar canales de comunicacion para mejorar las relaciones interpersonales en la Unidad Educativa

Oswaldo Guayasamin.

Accién Recursos Personas responsables Evaluacion Tiempo

Analizar los factores que Sala de reunion Director de la institucion Encuestas Cuatro
afectan a las relaciones Directivos Representante de Entrevistas semanas
interpersonales en la Unidad Docentes docentes
Educativa. Computador

Papel
Realizar un taller acerca de la Sala de reunion Director de la institucion Informes Dos semanas
construccion de relaciones Computador Representante de grupales
interpersonales eficientes en Infocus docentes
la Unidad Educativa. Docentes Capacitador

Directivos

Implementar estrategias
comunicativas para mejorar
las relaciones interpersonales

en la Unidad Educativa.

Instalaciones de la Director de la institucion
Unidad Educativa  Representante de
Docentes docentes

Directivos

Encuestas de
satisfaccion
Entrevistasde

satisfaccion

Tres meses

Fuente: Elaboracion propia

53



Procesos para socializar y promover las buenas relaciones sociales institucionales

Tabla 20.

Relaciones sociales institucionales

Fin: Implementar estrategias para promover buenas relaciones sociales institucionales en la Unidad Educativa

Oswaldo Guayasamin.

Accién Recursos Personas responsables Evaluacion Tiempo
Identificar los factores que Aulas de clase Director de la institucion Encuestas Cuatro
impiden el desarrollo de Directivos Representante de Entrevistas semanas
buenas relaciones sociales Docentes docentes
institucionales en la Unidad
Educativa.
Realizar un taller acerca de Sala de reunién Director de la institucion Informes Dos semanas
los procesos de construccion Computador Representante de grupales
de buenas relaciones Infocus docentes
sociales institucionales en la Docentes Capacitador
Unidad Educativa. Directivos

Implementar estrategias para
construir buenas relaciones
sociales institucionales en la
Unidad Educativa.

Instalaciones de la
Unidad Educativa

Docentes

Directivos

Director de la institucion
Representante de
docentes

Encuestas de
satisfaccion
Entrevistasde

satisfaccion

Tres meses

Fuente: Elaboracion propia
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Politicas de reconocimiento del trabajo del personal docente

Tabla 21.

Politicas de reconocimiento del trabajo del personal docente

Fin: Implementar un programa de reconocimiento del trabajo del personal docente de la Unidad Educativa Oswaldo

Guayasamin.

Accibén Recursos Personas responsables Evaluacion Tiempo
Establecer una evaluacion Aulas de clase Director de la institucion Encuestas Seis meses
mensual acerca del trabajo Directivos Representante de Observacion de
efectuado por el personal Docentes docentes clase
docente de la Unidad
Educativa.

Definir  mecanismos  de Sala de reunion Director de la institucion Informes Dos semanas
reconocimiento y premiacion Docentes Representante de

al trabajo efectuado por el Directivos docentes

personal docente de la

Unidad Educativa.

Aplicar los mecanismos de Instalaciones de la Director de la institucion Informes de Durante todo el

reconocimiento y premiacion
al trabajo efectuado por el

personal docente de la

Unidad Educativa.

Unidad Educativa

Docentes

Directivos

Representante de

docentes

reconocimiento y afio

premiacion

Fuente: Elaboracion propia
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Trabajo colaborativo

Tabla 22.

Trabajo colaborativo

Fin: Fortalecer el trabajo colaborativo entre docentes y directivos que laboran en la Unidad Educativa Oswaldo

Guayasamin.

Accion Recursos Personas responsables Evaluacion Tiempo
Analizar las razones que Aulas de clase Director de la institucion Grupos focales Dos meses
afectan el trabajo Sala de reunion Representante de Observacion de
colaborativo entre docentes y Directivos docentes clase
directivos de la Unidad Docentes
Educativa.
Implementar talleres sobre Sala de reunién Director de la institucion Informes Cuatro
trabajo colaborativo en la Infocus Representante de grupales semanas
Unidad Educativa. Computador docentes Informes del

Papelografos Capacitador capacitador

Docentes

Directivos

Implementar actividades
grupales entre docentes y
directivos de la Unidad

Educativa.

Instalaciones de la
Unidad Educativa

Docentes

Directivos

Director de la institucion
Representante de

docentes

Grupos focales
Informes de
observacion

directa

Durante todo el

ano

Fuente: Elaboracion propia
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Formas y tipos de motivacion

Tabla 23.
Formas y tipo de motivacion

Fin: Unificar las formas y tipos de motivacion de la organizacion para todo el personal que labora en la Unidad
Educativa Oswaldo Guayasamin.

Accibn Recursos Personas responsables Evaluacion Tiempo
Realizar una capacitacion Sala de reunion Director de la institucion Grupos focales Dos meses
acerca de las formas y tipos Directivos Observacion de
de motivacion que puede clase
implementar una

organizacion.

Seleccionar las formas y Sala de reunion Director de la institucion Informes Cuatro
tipos de motivacién Directivos Representante de grupales semanas
aplicables en la organizacion docentes Informes del

que integra la Unidad Capacitador capacitador

Educativa.

Desarrollar actividades Instalaciones de la Director de la institucion Grupos focales  Durante todo el
motivacionales con todo el Unidad Educativa  Representante de  Entrevistas de afo
personal que labora en la Docentes docentes percepcion

Unidad Educativa. Directivos Motivadores

Fuente: Elaboracion propia
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Procesos de comunicacion

Tabla 24.

Procesos de comunicacion

Fin: Fortalecer los procesos de comunicacion que se efectian en el equipo de trabajo de la Unidad Educativa

Oswaldo Guayasamin.

Accibén Recursos Personas responsables Evaluacion Tiempo
Analizar los procesos de Sala de reunion Director de la institucion Grupos focales Cuatro
comunicacién actuales que Directivos Observacion de semanas
se desarrollan en el equipo clase
de trabajo de la Unidad
Educativa.
Implementar una Sala de reunion Director de la institucion Informes Dos semanas
capacitacion acerca de los Infocus Representante de grupales
procesos de comunicacion Computador docentes Informe del
gue deben consolidarse en el Directivos Capacitador capacitador
equipo de trabajo. Docentes

Mejorar los canales
comunicacionales actividades
motivacionales en el equipo
de trabajo que labora en la

Unidad Educativa.

Instalaciones de la
Unidad Educativa

Docentes

Directivos

Director de la institucion
Representante de

docentes

Entrevistas de
percepcion
Informes de

observacion

Durante todo el

ano

Fuente: Elaboracion propia
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Reconocimiento de la figura del gerente y equipo pedagogico

Tabla 25.

Reconocimiento de la figura del gerente y equipo pedagdgico

Fin: Fortalecer la figura del gerente y equipo pedagdégico de la Unidad Educativa Oswaldo Guayasamin.

Accion Recursos Personas responsables Evaluacion Tiempo
Establecer un analisis FODA Sala de reunién Director de la institucion Grupos focales Dos meses
sobre la figura del gerente y Aulas Representante de equipo Encuestas
equipo pedagogico que forma Computador pedagdgico
parte de la Unidad Educativa. Directivos

Docentes
Realizar un taller acerca de Sala de reunion Director de la institucion Informes Dos meses
los roles y funciones de la Aulas Representante de grupales
gerencia y equipo Papelografos docentes
pedagadgico. Directivos Representante de equipo

Docentes pedagdgico
Implementar sesiones Instalaciones de la Director de la institucion Informes de cada Durante todo el
mensuales para analizar las Unidad Educativa  Representante de sesion afo
dificultades en relacion a la Docentes docentes
gerencia y equipo Directivos Representante de equipo
pedagogico de la Unidad pedagogico

Educativa.

Fuente: Elaboracion propia

59



Liderazgo equipo directivo

Tabla 26.

Liderazgo equipo directivo

Fin:Consolidar un liderazgo positivo en el equipo directivo de la Unidad Educativa Oswaldo Guayasamin.

Accibén Recursos Personas responsables Evaluacion Tiempo
Realizar una evaluaciébn Sala de reunion Director de la institucion Grupos focales Cuatro
acerca de los factores que Directivos Representante de equipo  Analisis FODA semanas
limitan un liderazgo positivo directivo
en el equipo directivo de la
Unidad Educativa.
Implementar grupos focales Sala de reunion Director de la institucion Informes Dos meses

acerca de los elementos que
deben caracterizar al equipo
directivo para que este se

convierta en lider.

Directivos

Docentes

Representante de equipo
directivo

Representante de
docentes

grupales focales
Informes del

capacitador

Realizar sesiones de dialogo
entre el equipo directivo,
docentes y directivos de la

Unidad Educativa.

Instalaciones de la
Unidad Educativa

Docentes

Directivos

Director de la institucion
Representante de equipo
directivo

Representante de

docentes

Grupos focales
Entrevistas de

percepcion

Durante todo el

ano

Fuente: Elaboracion propia
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Funciones equipo directivo

Tabla 27.

Funciones equipo directivo

Fin: Fortalecer el estilo de liderazgo que adopta el equipo directivo de la Unidad Educativa Oswaldo Guayasamin.

Accién Recursos Personas responsables Evaluacion Tiempo
Desarrollar un diagnéstico Directivos Director de la institucion Grupos focales Dos meses
acerca del estilo de liderazgo Docentes Representante de  Anadlisis FODA
que adopta el equipo docentes
directivo de la Unidad
Educativa.

Implementar una Sala de reunion Director de la institucion Informe de la Cuatro
capacitacion acerca de las Equipo directivo Representante del equipo capacitacion semanas

debe

equipo

funciones que
desempeniar el

directivo.

Computador

Infocus

directivo

Realizar mesas de trabajo
trimestrales para abordar las
funciones  de direccion,
organizaciéon y planificacion
del equipo directivo en la

Unidad Educativa.

Sala de reunion
Equipo directivo
Computador

Infocus

Director de la institucion
Representante del equipo

directivo

Informes de

trabajo

Durante todo el

ano

Fuente: Elaboracion propia
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ANEXOS

Anexo 1. Cuestionario Clima Institucional

Objetivo: Determinar los factores de riegos del clima institucional de la Unidad

Educativa Oswaldo Guayasamin.

Sugerencias:

Por medio de éste cuestionario, se le presentan una serie de situaciones

concerniente al clima institucional. Por lo que se le solicita sefialar con una equis (X)

la frecuencia en la que ha experimentado la situacion, durante su desempefio en la

Unidad Educativa Oswaldo Guayasamin.

El presente cuestionario es ANONIMO, lo cual certifica su confidencialidad. Donde la

informacion recabada sera utilizada solo para fines académicos, para luego reportar

el andlisis de los mismos.

Situaciones

Siempre

Casi
siempre

A veces

Casi
nunca

Nunca

1)

Es consciente de que los
objetivos, metas,
estrategias escolares vy
planes de accibn se
definen juntos.

2)

El método y la dinamica de
la organizacion afecta la
realizacién de sus tareas.

3)

La formulacion de tareas
apoyadas por el equipo
directivo afecta el clima
institucional.

4)

La toma de decisiones
afecta el clima
organizacional.

5)

En la institucion se realizan
actividades para enfatizar y
mejorar las  relaciones
interpersonales entre el
equipo de trabajo.

6)

Se ejecutan acciones para
socializar y promover las
buenas relaciones sociales
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dentro de la institucion.

7) Existen 'y se aplican
politicas que reconocen el
trabajo sobresaliente
realizado por el personal
docente de la institucion.

8) La poca participacion de
sus comparferos en las
diversas actividades
planificadas en la
institucién afecta su
motivacion.

9) La dispersion de las formas
y tipos de motivacion que
establece la organizacion
para todo el personal
afecta el clima institucional.

10) El clima institucional que
ofrece la Unidad Educativa
le afecta emocionalmente.

11) Se siente satisfecho en la
institucion que trabaja.

12) Existe una comunicacion
en la que ofrece cumplidos,
sugerencias o criticas al
equipo de trabajo.

13) Siente que sus
sugerencias, cumplidos o
criticas se tratan

adecuadamente por el
equipo de trabajo.

14) Reconoce la figura del
gerente y equipo
pedagdgico de la escuela.

15) Es adecuado el estilo de
liderazgo que adopta el
equipo directivo.

16)Hay claridad en |la
direccion, organizacion y
planificacion por parte del
equipo directivo.
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Anexo 2. Validacion de instrumento (Mg. Vanessa Zorrilla Jaramillo)

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO — ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN DMINISTRACION DE LA EDUCACION

Variables y operacionalizacion

Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores | Escala
Conceptual Operacional
Independien | Es una Desarrollado de | Procesos Es consciente
te herramienta estrategias de | organizacional | de que los Nomin
Plan de de trabajo mejora del es objetivos, al
mejoramiento | estratégica desempefio. metas,
para los estrategias
equipos de escolares y
RRHH, que se planes de
puede disefiar accién e

y aplicar para
el desarrollo
personal de
cada
profesional
(Santiago,
Fiszbein, &
Garcia, 2017).

definen juntos.

El método y la
dinamica de la
organizacion
afecta la
realizacion de
sus tareas.

Planificacion

La formulacion
de tareas
apoyadas por
el equipo
directivo afecta
el clima
institucional.

Control

La toma de
decisiones
afecta el clima
organizacional.

Estrategias
participativas

Enla
institucion se
realizan
actividades
para enfatizar
y mejorar las
relaciones
interpersonale
s entre el
equipo de
trabajo.
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Se ejecutan
acciones para
socializar y
promover las
buenas
relaciones
sociales dentro
de la
institucion.

Politicas

Existen y se
aplican
politicas que
reconocen el
trabajo
sobresaliente
realizado por
el personal
docente de la
institucion.

Dependiente
Clima
institucional

Es una
percepcion
colectiva que
los empleados
tienen de la
empresa,
mediante la
experimentaci
6n prolongada
de sus
politicas,
estructura,
sistemas,
procesos y
valores;
(Chiang,
Martin , &
Nufiez, 2010)

Ambiente que
influye
significativame
nte en el
comportamient
o de los
profesionales
de la
educacion.

Gestion
democratica y
participativa.

La poca
participacion
de sus
comparfieros
en las diversas
actividades
planificadas en
la institucién
afecta su
motivacion.

La dispersion
de las formas y
tipos de
motivacién que
establece la
organizacién
para todo el
personal
afecta el clima
institucional.

Atmosfera
psicologica.

El clima
institucional
que ofrece la
Unidad
Educativa le
afecta
emocionalment
e.

Ordinal
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Se siente
satisfecho en
la institucién
que trabaja.

Comunicacion
asertiva.

Existe una
comunicacion
en la que
ofrece
cumplidos,
sugerencias o
criticas al
equipo de
trabajo.

Siente que sus
sugerencias,
cumplidos o
criticas se
tratan
adecuadament
e

por el equipo
de trabajo.

Liderazgo.

Reconoce la
figura del
gerente y
equipo
pedagdgico de
la escuela.

Es adecuado
el estilo de
liderazgo que
adopta el
equipo
directivo.

Desempefio
laboral

Hay claridad
en la direccion,
organizacion y
planificacion
por parte del
equipo
directivo.

74




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO — ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN DMINISTRACION DE LA EDUCACION
VALIDACION DEL INSTRUMENTO

. DATOS GENERALES:
Titulo del trabajo de investigacion: Plan de mejora para el clima

institucional de los docentes y directivos de la Unidad Educativa
Oswaldo Guayasamin. Guayaquil 2021

1.1. NOMBRE DEL INSTRUMENTO DE EVALUACION: Cuestionario Clima
institucional
1.2. INVESTIGADOR: Ramirez Auria Juana Rosa Margarita

Deficien

Muy

ROMEDIO DE VALORACION:

[ll. LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO:

Procede su aplicacion:

Debe corregirse:

= j/ A g
U =ewd (Yoo
Mg. Vanessa Zorrilla Jaramillo

C1.0917823791

[}
é cia Regular | Bueno Bueno Excelente
8| INDICADORES CRITERIOS
g 0-20% | 21-40% | 41-60% | 61-80% | 81-100%
O
] Los indicadores e items estan redactados considerando los

1. REDACCION | elementos necesarios X
€
E 2. CLARIDAD Esta formulando con un lenguaje adecuado

3.

OBJETIVIDAD Esta expresado en conducta observable

Es adecuado el

o avance la de ciencia 'y
_'g 4. ACTUALIDAD | tecnologia X
*GE') 5. SUFICIENCIA | Los items son adecuados en cantidad y claridad X
Q| 6.
o INTENCIONALI | El instrumento mide en forma pertinente las variedades de

DAD investigacion X

7.

ORGANIZACIO
SN Existe una organizacion légica X
2|8. Se basa en aspectos tedricos cientificos de la investigacion
S| CONSISTENCIA | educativa X
=)
ou) COHERENCIA | Existe una organizacién légica X

10.

METODOLOGIA | La estrategia responde al propdsito del diagnéstico X

II. APORTE Y/O SUGERENCIAS:
................................................. P
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POSGRADO
TITULO DEL TRABAJO DE INVESTIGACION:

Plan de mejora para el clima institucional de los docentes y
directivos de la Unidad Educativa Oswaldo Guayasamin.

Guayaquil 2021

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario Clima Institucional

INVESTIGADOR: Ramirez Auria Juana Rosa Margarita
VALIDACION DEL INSTRUMENTO

I. DATOS GENERALES
NOMBRE: MILQUIADES ENRIQUE RONA CORDOVA

MENCION: Maestria con mencion en docencia y gestion educativa
FECHA: 13 de julio de 2021

IIl. OBSERVACION EN CUANTO A:
1. FORMA:

V. LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO:
Procede su aplicacion: |:|

Debe corregirse: |:|

_ W/ K i
_ Van =al (i
Mg. Vanessa Zorrilla Jaramillo
Cl1.0917823791
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Situaciones

Siempre

Casi
siempre

A veces

Casi
nunca

Nunca

1)

Es consciente de que los
objetivos, metas,
estrategias escolares 'y
planes de accibn se
definen juntos.

2)

El método y la dindmica de
la organizacién afecta la
realizacién de sus tareas.

3)

La formulaciéon de tareas
apoyadas por el equipo
directivo afecta el clima
institucional.

4)

La toma de decisiones
afecta el clima
organizacional.

5)

En la institucion se realizan
actividades para enfatizar y
mejorar las  relaciones
interpersonales entre el
equipo de trabajo.

6)

Se ejecutan acciones para
socializar y promover las
buenas relaciones sociales
dentro de la institucion.

7

Existen y se aplican
politicas que reconocen el
trabajo sobresaliente
realizado por el personal
docente de la institucion.

8)

La poca participacion de
sus compaferos en las
diversas actividades
planificadas en la
institucion afecta su
motivacion.

9)

La dispersion de las formas
y tipos de motivacion que
establece la organizaciéon
para todo el personal
afecta el clima institucional.

10) El clima institucional que

ofrece la Unidad Educativa
le afecta emocionalmente.

11) Se siente satisfecho en la

institucion que trabaja.

12) Existe una comunicacion

en la que ofrece cumplidos,

77



sugerencias o criticas al
equipo de trabajo.

13) Siente que sus
sugerencias, cumplidos o
criticas se tratan

adecuadamente por el
equipo de trabajo.

14) Reconoce la figura del
gerente y equipo
pedagogico de la escuela.

15) Es adecuado el estilo de
liderazgo que adopta el
equipo directivo.

16)Hay claridad en la
direccién, organizacion vy
planificacion por parte del
equipo directivo.

) v
U = (ol
Mg. Vanessa Zorrilla Jaramillo
Cl1.0917823791



Anexo 3. Validacion de instrumento (Dra. Yrma Burga Bustamante)

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO — ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN DMINISTRACION DE LA EDUCACION

Variables y operacionalizacion

Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores | Escala
Conceptual Operacional
Independien | Es una Desarrollado de | Procesos Es consciente
te herramienta estrategias de | organizacional | de que los Nomin
Plan de de trabajo mejora del es objetivos, al
mejoramiento | estratégica desempefio. metas,
para los estrategias
equipos de escolares y
RRHH, que se planes de
puede disefiar accién e

y aplicar para
el desarrollo
personal de
cada
profesional
(Santiago,
Fiszbein, &
Garcia, 2017).

definen juntos.

El método y la
dinamica de la
organizacion
afecta la
realizacion de
sus tareas.

Planificacion

La formulacion
de tareas
apoyadas por
el equipo
directivo afecta
el clima
institucional.

Control

La toma de
decisiones
afecta el clima
organizacional.

Estrategias
participativas

Enla
institucion se
realizan
actividades
para enfatizar
y mejorar las
relaciones
interpersonale
s entre el
equipo de
trabajo.
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Se ejecutan
acciones para
socializar y
promover las
buenas
relaciones
sociales dentro
de la
institucion.

Politicas

Existen y se
aplican
politicas que
reconocen el
trabajo
sobresaliente
realizado por
el personal
docente de la
institucion.

Dependiente
Clima
institucional

Es una
percepcion
colectiva que
los empleados
tienen de la
empresa,
mediante la
experimentaci
6n prolongada
de sus
politicas,
estructura,
sistemas,
procesos y
valores;
(Chiang,
Martin , &
Nufiez, 2010)

Ambiente que
influye
significativame
nte en el
comportamient
o de los
profesionales
de la
educacion.

Gestion
democratica y
participativa.

La poca
participacion
de sus
comparfieros
en las diversas
actividades
planificadas en
la institucién
afecta su
motivacion.

La dispersion
de las formas y
tipos de
motivacién que
establece la
organizacién
para todo el
personal
afecta el clima
institucional.

Atmosfera
psicologica.

El clima
institucional
que ofrece la
Unidad
Educativa le
afecta
emocionalment
e.

Ordinal
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Se siente
satisfecho en
la institucién
que trabaja.

Comunicacion
asertiva.

Existe una
comunicacion
en la que
ofrece
cumplidos,
sugerencias o
criticas al
equipo de
trabajo.

Siente que sus
sugerencias,
cumplidos o
criticas se
tratan
adecuadament
e

por el equipo
de trabajo.

Liderazgo.

Reconoce la
figura del
gerente y
equipo
pedagdgico de
la escuela.

Es adecuado
el estilo de
liderazgo que
adopta el
equipo
directivo.

Desempefio
laboral

Hay claridad
en la direccion,
organizacion y
planificacion
por parte del
equipo
directivo.
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO — ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN DMINISTRACION DE LA EDUCACION
VALIDACION DEL INSTRUMENTO

IV. DATOS GENERALES:

Titulo del trabajo de investigacion: Plan de mejora para el clima
institucional de los docentes y directivos de la Unidad Educativa

Oswaldo Guayasamin. Guayaquil 2021

4.1. NOMBRE DEL INSTRUMENTO DE EVALUACION: Cuestionario Clima

ROMEDIO DE VALORACION:

VI. LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO:

Procede su aplicacion:

Debe corregirse:

institucional
4.2. INVESTIGADOR: Ramirez Auria Juana Rosa Margarita
‘g Deﬂ_uen Regular | Bueno Muy Excelente
g cia Bueno
8| INDICADORES CRITERIOS
g 0-20% | 21-40% | 41-60% | 61-80% | 81-100%
@)
] Los indicadores e items estan redactados considerando los

«| 1. REDACCION | elementos necesarios X
IS
E 2. CLARIDAD Esta formulando con un lenguaje adecuado

3.

OBJETIVIDAD Esta expresado en conducta observable

Es adecuado el

o avance la de ciencia y
_'g 4. ACTUALIDAD | tecnologia X
*GE') 5. SUFICIENCIA | Los items son adecuados en cantidad y claridad X
Q| 6.
O INTENCIONALI | El instrumento mide en forma pertinente las variedades de

DAD investigacion X

7.

ORGANIZACIO
SN Existe una organizacion légica X
218. Se basa en aspectos tedricos cientificos de la investigacion
S| CONSISTENCIA | educativa X
|09
|_|UJ) COHERENCIA | Existe una organizacién légica X

10.

METODOLOGIA | La estrategia responde al propdsito del diagnéstico X

V. APORTE Y/O SUGERENCIAS:
................................................. P
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POSGRADO
TITULO DEL TRABAJO DE INVESTIGACION:

Plan de mejora para el clima institucional de los docentes y
directivos de la Unidad Educativa Oswaldo Guayasamin.
Guayaquil 2021

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario Clima Institucional
INVESTIGADOR: Ramirez Auria Juana Rosa Margarita
VALIDACION DEL INSTRUMENTO

V. DATOS GENERALES

VI. OBSERVACION EN CUANTO A:
4. FORMA:

VIl.  APORTE Y/O SUGERENCIA:

VIll. LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO:
Procede su aplicacion: |:|

Debe corregirse: |:|
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Situaciones

Siempre

Casi
siempre

A veces

Casi
nunca

Nunca

1)

Es consciente de que los
objetivos, metas,
estrategias escolares 'y
planes de accibn se
definen juntos.

2)

El método y la dindmica de
la organizacién afecta la
realizacién de sus tareas.

3)

La formulacion de tareas
apoyadas por el equipo
directivo afecta el clima
institucional.

4)

La toma de decisiones
afecta el clima
organizacional.

5)

En la institucion se realizan
actividades para enfatizar y
mejorar las  relaciones
interpersonales entre el
equipo de trabajo.

6)

Se ejecutan acciones para
socializar y promover las
buenas relaciones sociales
dentro de la institucion.

7

Existen y se aplican
politicas que reconocen el
trabajo sobresaliente
realizado por el personal
docente de la institucion.

8)

La poca participacion de
sus compaferos en las
diversas actividades
planificadas en la
institucion afecta su
motivacion.

9)

La dispersion de las formas
y tipos de motivacion que
establece la organizaciéon
para todo el personal
afecta el clima institucional.

10) El clima institucional que

ofrece la Unidad Educativa
le afecta emocionalmente.

11) Se siente satisfecho en la

institucion que trabaja.

12) Existe una comunicacion

en la que ofrece cumplidos,
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sugerencias o criticas al
equipo de trabajo.

13) Siente que sus
sugerencias, cumplidos o
criticas se tratan

adecuadamente por el
equipo de trabajo.

14) Reconoce la figura del
gerente y equipo
pedagogico de la escuela.

15) Es adecuado el estilo de
liderazgo que adopta el
equipo directivo.

16)Hay claridad en la
direccién, organizacion vy
planificacion por parte del
equipo directivo.

Dra. Yrma Burga Bustamante
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Anexo 4. Validacion de instrumento (Mg. Milguiades Enrique Rofia Cordova)

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO — ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN DMINISTRACION DE LA EDUCACION

Variables y operacionalizacion

Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores | Escala
Conceptual Operacional
Independien | Es una Desarrollado de | Procesos Es consciente
te herramienta estrategias de | organizacional | de que los Nomin
Plan de de trabajo mejora del es objetivos, al
mejoramiento | estratégica desempefio. metas,
para los estrategias
equipos de escolares y
RRHH, que se planes de
puede disefiar accién e

y aplicar para
el desarrollo
personal de
cada
profesional
(Santiago,
Fiszbein, &
Garcia, 2017).

definen juntos.

El método y la
dinamica de la
organizacion
afecta la
realizacion de
sus tareas.

Planificacion

La formulacion
de tareas
apoyadas por
el equipo
directivo afecta
el clima
institucional.

Control

La toma de
decisiones
afecta el clima
organizacional.

Estrategias
participativas

Enla
institucion se
realizan
actividades
para enfatizar
y mejorar las
relaciones
interpersonale
s entre el
equipo de
trabajo.
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Se ejecutan
acciones para
socializar y
promover las
buenas
relaciones
sociales dentro
de la
institucion.

Politicas

Existen y se
aplican
politicas que
reconocen el
trabajo
sobresaliente
realizado por
el personal
docente de la
institucion.

Dependiente
Clima
institucional

Es una
percepcion
colectiva que
los empleados
tienen de la
empresa,
mediante la
experimentaci
6n prolongada
de sus
politicas,
estructura,
sistemas,
procesos y
valores;
(Chiang,
Martin , &
Nufiez, 2010)

Ambiente que
influye
significativame
nte en el
comportamient
o de los
profesionales
de la
educacion.

Gestion
democratica y
participativa.

La poca
participacion
de sus
comparfieros
en las diversas
actividades
planificadas en
la institucién
afecta su
motivacion.

La dispersion
de las formas y
tipos de
motivacién que
establece la
organizacién
para todo el
personal
afecta el clima
institucional.

Atmosfera
psicologica.

El clima
institucional
que ofrece la
Unidad
Educativa le
afecta
emocionalment
e.

Ordinal
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Se siente
satisfecho en
la institucién
que trabaja.

Comunicacion
asertiva.

Existe una
comunicacion
en la que
ofrece
cumplidos,
sugerencias o
criticas al
equipo de
trabajo.

Siente que sus
sugerencias,
cumplidos o
criticas se
tratan
adecuadament
e

por el equipo
de trabajo.

Liderazgo.

Reconoce la
figura del
gerente y
equipo
pedagdgico de
la escuela.

Es adecuado
el estilo de
liderazgo que
adopta el
equipo
directivo.

Desempefio
laboral

Hay claridad
en la direccion,
organizacion y
planificacion
por parte del
equipo
directivo.
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO — ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN DMINISTRACION DE LA EDUCACION
VALIDACION DEL INSTRUMENTO

VII. DATOS GENERALES:
Titulo del trabajo de investigacion: Plan de mejora para el clima

institucional de los docentes y directivos de la Unidad Educativa
Oswaldo Guayasamin. Guayaquil 2021

7.1. NOMBRE DEL INSTRUMENTO DE EVALUACION: Cuestionario Clima

institucional
7.2. INVESTIGADOR: Ramirez Auria Juana Rosa Margarita
g Deficien Muy
é cia Regular | Bueno Bueno Excelente
8| INDICADORES CRITERIOS
g 0-20% | 21-40% | 41-60% | 61-80% | 81-100%
O
) Los indicadores e items estan redactados considerando los

| 1. REDACCION | elementos necesarios X
IS
E 2. CLARIDAD Esta formulando con un lenguaje adecuado

3.

OBJETIVIDAD Esta expresado en conducta observable

Es adecuado el

o avance la de ciencia 'y
.'g 4. ACTUALIDAD | tecnologia X
% 5. SUFICIENCIA | Los items son adecuados en cantidad y claridad X
Q| 6.
o INTENCIONALI | El instrumento mide en forma pertinente las variedades de

DAD investigacion X

7.

ORGANIZACIO
SN Existe una organizacion légica X
2|8. Se basa en aspectos tedricos cientificos de la investigacion
S| CONSISTENCIA | educativa X
=)
LI(G COHERENCIA | Existe una organizacién légica X

10.

METODOLOGIA | La estrategia responde al propdsito del diagnéstico X

VIII.

APORTE Y/O SUGERENCIAS:

IX. PROMEDIO DE VALORACION:

X. LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO:

Procede su aplicacion:

Debe corregirse:
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POSGRADO
TITULO DEL TRABAJO DE INVESTIGACION:

Plan de mejora para el clima institucional de los docentes y
directivos de la Unidad Educativa Oswaldo Guayasamin.
Guayaquil 2021

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario Clima Institucional
INVESTIGADOR: Ramirez Auria Juana Rosa Margarita
VALIDACION DEL INSTRUMENTO

IX. DATOS GENERALES
NOMBRE: MILQUIADES ENRIQUE RONA CORDOVA

MENCION: Maestria con mencion en docencia y gestion educativa
FECHA: 13 de julio de 2021

X. OBSERVACION EN CUANTO A:
7. FORMA:

Xl.  APORTE Y/O SUGERENCIA:

XIll.  LUEGO DE REVISADO EL INSTRUMENTO:
Procede su aplicacion: |:|

Debe corregirse: |:|
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Situaciones

Siempre

Casi
siempre

A veces

Casi
nunca

Nunca

1)

Es consciente de que los
objetivos, metas,
estrategias escolares y
planes de accibn se
definen juntos.

2)

El método y la dinAmica de
la organizacién afecta la
realizacién de sus tareas.

3)

La formulacion de tareas
apoyadas por el equipo
directivo afecta el clima
institucional.

4)

La toma de decisiones
afecta el clima
organizacional.

5)

En la institucion se realizan
actividades para enfatizar y
mejorar las  relaciones
interpersonales entre el
equipo de trabajo.

6)

Se ejecutan acciones para
socializar y promover las
buenas relaciones sociales
dentro de la institucion.

7

Existen y se aplican
politicas que reconocen el
trabajo sobresaliente
realizado por el personal
docente de la institucion.

8)

La poca participacion de
sus compaferos en las
diversas actividades
planificadas en la
institucion afecta su
motivacion.

9)

La dispersion de las formas
y tipos de motivacion que
establece la organizacion
para todo el personal
afecta el clima institucional.

10) El clima institucional que

ofrece la Unidad Educativa
le afecta emocionalmente.

11) Se siente satisfecho en la

institucion que trabaja.

12) Existe una comunicacion

en la que ofrece cumplidos,
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sugerencias o criticas al
equipo de trabajo.

13) Siente que sus
sugerencias, cumplidos o
criticas se tratan

adecuadamente por el
equipo de trabajo.

14) Reconoce la figura del
gerente y equipo
pedagogico de la escuela.

15)Es adecuado el estilo de
liderazgo que adopta el
equipo directivo.

16)Hay claridad en la
direccién, organizacion vy
planificacion por parte del
equipo directivo.

f
|

m
MLY AL

-~

Mg. MILQUIADES ENRIQUE RONA CORDOVA

' DNI 03118490
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