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RESUMEN

El objetivo de esta investigacion fue determinar la relaciébn entre el clima
organizacional y desempefio docente en los Centros de Desarrollo Infantil del
Sector Guasmo Sur, provincia del Guayas, canton Guayaquil -Ecuador, 2018. En
los Centros de Desarrollo Infantil se ha podido observar que existe un clima
organizacional no adecuado lo cual afecta de manera considerable al desempefio
docente debido a que existen conflictos internos entre grupos que han tomado sus
posturas lo cual afecta negativamente todo el ambiente de trabajo. El estudio se
proceso bajo el método cuantitativo. La investigacion fue de tipo correlacional, se
utilizé un disefio descriptivo - correlacional, la muestra que se seleccioné estuvo
conformada por 40 docentes parvularios. La recoleccion de informacion se realizé
aplicando un cuestionario de opinion sobre clima organizacional y otro cuestionario
sobre desempefio docente, aplicados al personal de la institucion, los mismos que
fueron validados mediante la matriz de validacion respectiva. Para el analisis de la
informacion se utilizaron las pruebas estadisticas r de Pearson y la t de Student.
Los resultados mostraron un predominio del nivel de clima organizacional
desfavorable con un 97.5% y una prevalencia del nivel de desempefio docente bajo
con el 82.5%. También determinaron que existe relacion significativa entre ambas
variables. El grado de relacién segun el coeficiente r de Pearson fue de 0,605**
(Sig.= 0.000 < 0,01) lo que indica una correlacion alta, directa y significativa a nivel
0.01. Se determind que existe relacion significativa entre el clima organizacional y
el desempefio docente, sefialando que existe falta de motivacion desde el nivel
directivo lo cual produce un al nivel de bajo desempefio docente.

Palabras claves: Ambiente, trabajo, organizacion, conflictos, rendimiento.
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ABSTRACT

The objective of this research was to determine the relationship between the
organizational climate and teaching performance in the Child Development Centers
of the Sector Guasmo Sur, province Guayas town Guayaquil -Ecuador, 2018. In the
Child Development Centers it has been observed that there is an inadequate
organizational climate which significantly affects the teaching performance due to
internal conflicts between groups that have taken their positions which negatively
affects the entire work environment. The study was processed under the quantitative
method. The investigation was of correlational type, a descriptive - correlational
design was used, the selected sample consisted of 40 preschool teachers. The
information was collected by applying an opinion questionnaire on organizational
climate and another questionnaire on teaching performance, applied to the staff of
the institution, which were validated through the respective validation matrix. For the
analysis of the information, Pearson's statistical tests r and Student's t test were
used, which allowed to determine the relationship between the variables and check
the hypotheses. The results showed a predominance of the level of unfavorable
organizational climate with 97.5% and a prevalence of the level of low educational
performance with 82.5%. They also determined that there is a significant
relationship between both variables. The degree of relationship according to the
Pearson r coefficient was 0.605 ** (Sig = 0.000 <0.01) which indicates a high, direct
and significant correlation at the 0.01 level.

Keywords: Environment, work, organization, conflicts, performance.



INTRODUCCION

1.1 Realidad problematica

A nivel internacional Nuncio (2016) expresa que “el desempefio docente se
encuentra relacionado con diferentes acciones que se ejecutan desde la
docencia en el saldn, con los estudiantes en busqueda de mejores resultados
en el aspecto de las evaluaciones. La Institucidon educativa es la organizacion
donde se encuentran los estudiantes con los docentes para mediante un
proceso de ensefianza se les hace conocer diferentes contenidos que les
permita ampliar sus conocimientos sobre las materias basicas para la
promocion de capacidades y competencias.

A nivel nacional en el Ecuador las empresas medianas y grandes tienen
problemas con el clima organizacional, este problema cada vez es mas
frecuente es lo que se pudo determinar en un estudio tomando como base la
empresa pubica TAME que se dedica a la transportacién aérea de pasajeros y
carga, en el cual se pudo encontrar que existia desmotivacién, problemas
comunicacionales, deficientes relaciones interpersonales se estableciod que la
afectacion al clima organizacional es en un 86% (Valles, 2015).

El clima organizacional es muy deficiente debido a que existe grupos en los que
se tienen comportamientos no adecuados, conflictos internos, problemas
sociales o de coordinacion, lo cual afecta no sélo a la imagen de la unidad de
atencion, sino que provoca un desempefio bajo en el rendimiento como
trabajadores, ocasionando que no se cumplan con la buena prestacion del
servicio de cuidado a los infantes que acuden a dicho centro.

Diagnostico

Tener un buen clima organizacional es importante en términos empresariales,
porque al tener un clima agradable los trabajadores se sentirdn motivados y
produciran mas y mejor, en el contexto educativo es diferente porque son
diferentes procesos, se requiere de mayor dedicacion preparar una clase, el
material a utilizar, las diferentes técnicas o estrategias que se van a utilizar, lo
cual consume el tiempo del docente y en muchos casos de sus recursos, lo que
hace que exista insatisfaccion porque no se siente que esté teniendo una

remuneracion acorde con su esfuerzo.



Prondstico
De no tratarse el problema que se encuentra afectando a los Centros de
Desarrollo Infantiles se tendran dificultades, por cuanto los trabajadores estaran
desmotivados, no aportaran al desarrollo de la entidad, se afectard gravemente
la salud mental y la paz personal de cada uno de los que integran las diferentes
areas de la entidad, trayendo como mayor efecto la deficiente comunicacién,
renuncias del personal, falta de iniciativa, entre otros.
Alternativa de solucion
El buen clima organizacional conlleva a un mejor rendimiento de los
trabajadores y por ende la productividad tiene su incremento, se tiene que
estudiar las alternativas para procurar aplicar correctivos como falta de
comunicacion entre docentes y directivos, estableciendo canales formales e
informales, ademés se debe mejorar la ejecucion de los procesos
administrativos para tener una mejor calidad del ambiente escolar en la
institucion.
Los docentes requieren de motivacion permanente que se les reconozca su
labor dentro de la formacion inicial de los nifios, por lo que se deben establecer
mecanismos de evaluacion en los que se pueda elegir al docente que destaca
en el mes como un mecanismo de incentivo, lo cual hara que se tenga mejor
nivel de clima organizacional en la entidad.

1.2 Trabajos previos
Se han consultado a los autores a nivel nacional e internacional con respecto a
sus trabajos de investigacion.
A nivel internacional
Casavilca (2014) en su estudio presentado en Chile con el tema “Sobre técnicas
de estimulos al desempefio docente: ¢mas ganadores induce mayor
efectividad?”. Mediante una metodologia correlacional, con la investigacion de
tipo descriptiva, utilizando la encuesta realizada a 43 docentes encontré las
siguientes conclusiones: (a) Los docentes son sometidos a una evaluacion de
desempeiio de forma general para todas las regiones, sin considerar diversos
aspectos en los que el sistema educativo nacional tiene sus fallas y segun sus
resultados obtienen incentivos econdmicos como premios, esto para que se

logre mejorar la calidad educativa. (b) Los resultados cuantitativos que se



obtienen en el rendimiento estudiantil también deben ser considerados para
poder otorgar premios a los docentes, con el fin de que sus estudiantes
alcancen los aprendizajes minimos requeridos y las autoridades cantonales
para otorgar la distincion al mejor docente sea segun los resultados. (c) Es sana
la competitividad, en la que los docentes puedan tener mayores herramientas
para mejorar, como capacitacibn permanente, materiales educativos,
herramientas pedagogicas que conlleven a que ellos tengan el fortalecimiento
de sus capacidades y habilidades en la ensefanza.

Rizo (2015) en su investigacion para conseguir el grado de Maestra en Culturas
administrativas en México, con el tema “Analisis del clima organizacional en
una dependencia gubernamental, periodo de estudios 2014 - 2015”. Utilizando
una metodologia no experimental, con la investigacion descriptiva -
correlacional, mediante encuesta a los 36 trabajadores obtuvo los datos
primarios utilizando el censo, concluyendo lo siguiente: (a) Los obreros piensan
gue el clima organizacional es medianamente aceptable dentro de la institucion,
con lo que se puede establecer que existen dificultades internas dentro de la
entidad entre la relacién de sus trabajadores por lo cual se dan los conflictos
entre ellos que dificulta tener mejores resultados. (b) Los conflictos que se dan
se enumeran basicamente por dos situaciones particulares, una de las cuales
es la deficiente comunicacion lo cual origina problemas en el manejo de la
informacion. (c) Otro aspecto fundamental que se pudo encontrar es que la
mayoria del personal no tiene nombramiento definitivo por lo que se originan
contratos ocasionales por lo que no ejecutan un trabajo de mejor calidad, y en
ciertos casos menospreciando a los servidores mas antiguos que poseen
mayor experiencia en la entidad.

Wilhelm (2016) en su proyecto de investigacion, presentado en Chile “Impacto
de la evaluacion de desempefio profesional docente sobre la autoestima
profesional en maestros evaluados en la comuna de Valdivia”. Con una
metodologia de disefio no experimental, e investigacion descriptiva, por medio
de una encuesta que realizO6 a 28 docentes, expresOd las siguientes
conclusiones: (a) Los docentes que son evaluados tienen mejor predisposicion
a un trabajo a presion y en equipo para tener una mejor calidad educativa. (b)

Cuando existen conflictos internos en la institucion educativa los docentes



tienen deficiencias en el desemperio, por lo cual los estudiantes son los mas
afectados. (c) Cuando existen problemas de comunicacion entre directivos y
docentes hay evaluaciones sesgadas que van a ser imparciales y buscaran
hacer quedar mal a unos para favorecer a otros, motivo por el cual unos se
sienten desmotivados y subvalorados.

A nivel nacional

Chavez(2013) en su trabajo de titulacion con el tema “La influencia del liderazgo
en el clima organizacional’, mediante un estudio de disefio transversal,
utilizando la metodologia correlacional, analiz6 las variantes liderazgo y clima
organizacional, obteniendo los datos primarios con la aplicacion de una
encuesta realizada a 136 trabajadores de 4 PYMES, utilizando un muestreo
aleatorio simple, culminando con sus conclusiones: (a) En los diferentes
emprendimientos que se pueden generar es importante que el emprendedor
pueda tener liderazgo para manejar las relaciones equilibradas entre y hacia
los trabajadores para no perder la autoridad ante sus subalternos lo cual afecte
al clima organizacional. (b) Los trabajadores consideran que su rendimiento
laboral es mas alto al contar con un buen clima organizacional, y que el jefe sea
un lider que los guie y oriente en momentos que ellos lo necesiten. (c) El
liderazgo ejercido adecuadamente permite a los trabajadores dar lo mejor de si
en el desarrollo de sus actividades, teniendo como elemento caracteristico
varias opciones para la optimizacion del talento humano.

Pérez (2014) en su investigacion de grado académico “El clima organizacional
y su incidencia en el desempefio docente”, se hizo uso de una metodologia de
disefio no experimental, con la utilizacion de la investigacion correlacional, y
una muestra de 40 educadores, con el proposito de establecer la relacion entre
las variantes clima laboral y rendimiento del educador, se vali6 de un censo
donde obtuvo las conclusiones: (a) Existe inconformidad en los docentes
debido que el clima organizacional no es bueno, por lo que se encuentran
estresados con tantas actividades que deben realizar. (b) Los docentes estan
desmotivados para realizar diferentes actividades extracurriculares que se
deben ejecutar segun la planificacion anual, lo cual trae como efecto que no se
ejecuten proyectos comunitarios. (c) El trabajo del maestro se ve docente se ve

perjudicado por el clima organizacional de la instituciéon educativa, donde hay



dos grupos el uno que es cercano a los directivos y el otro que no esta de
acuerdo con las decisiones porque solo favorecen a unos cuantos y se toleran
cosas que no son correctas.
Espinoza (2016) en su tesis de titulacion con el tema “El clima organizacional y
el desempefio laboral en la oficina distrital 05D01 Latacunga Educacién”,
mediante una metodologia de disefio no experimental, haciendo uso de un
estudio de tipo descriptiva, correlacional, recogio datos primarios mediante una
encuesta realizada a 54 maestros utilizando el censo, en donde pudo expresar
las siguientes conclusiones: (a) En la oficina de la Direccion Distrital 05D01
Latacunga Educacion el clima organizacional no es el adecuado, lo cual origina
afectacion en la atencion a los usuarios, debido a los permanentes conflictos
internos que hacen que la informacién no fluya de manera adecuada. (b) El
personal de la oficina por el clima organizacional existente esta desmotivado,
lo cual a su vez hace que se den comportamientos inadecuados, que dan lugar
al deterioro de la imagen institucional. (c) Existe exceso de trabajo laboral en
unos casos Yy en otros lo contrario, esto trae como efecto que los miembros del
establecimiento no trabajen en unidad, las evaluaciones de desempefio no
muestran la realidad de lo que ocurre en la dependencia.

1.3 Teorias relacionadas al tema
1.3.1 Clima organizacional
Alles (2011) sefiala que es el ambiente de la organizacién considerando los
puntos buenos y malos dentro de los miembros, ha de tener en cuenta que los
comportamientos individuales generan costumbres y culturas, las mismas que
pueden desembocar en climas agradables o desagradables. El clima
organizacional es la representacion como se maneja la organizacién desde el
contexto del ambiente laboral, es decir cuando en una empresa hay un buen
ambiente es porque existe la cordialidad, el respeto y todos trabajan
mancomunados para alcanzar los objetivos propuestos se puede decir que se
tiene buen clima organizacional, lo cual permite obtener los resultados
esperados durante el proceso de planificacion.
Chiavenato (2011) sefiala que “implica necesariamente el desarrollo de una
accion que motiva a los trabajadores tener un criterio claro para el accionar de

los miembros de la organizacion” (p. 74). Hay autores que consideran que el



clima influye mucho en el rendimiento de la empresa, mientras no se generan
los incentivos, los trabajadores no aportan mucho al desarrollo de la empresa,
pero al tener un incentivo ellos trabajan para alcanzar la meta propuesta
tendran que esforzarse y trabajar mas, mejor y en equipo para tener un
aceptable desempefio y mejores resultados.

Guillén & Guil (2012) sefialan que “se resume como la opcion que se tiene para
el comportamiento de las diversos integrantes de la organizacion por lo que se
debe promover mejores niveles de comportamientos organizaciones” (p. 12). El
clima organizacional tiene que ver mucho con las personas que laboran dentro
de la organizacion, se deben establecer diferentes mecanismos para
incentivarlos a un desarrollo en el accionar que conlleva a un mejoramiento de
las actividades que desde la direccion se deben programar.

1.3.1.1 Dimensiones de la variable 1: Clima organizacional

Sin lugar a dudas se tiene como clima organizacional el proceso en el que se
tiene en una entidad que permite conocer el comportamiento dentro de una
institucion, conociendo que los trabajadores a diarios interactuan, por medio de
sus labores diarias la cual va creando una cultura que se da por la repeticion
de las acciones.

1.3.1.1.1 Dimension Comunicacion

Franklin (2011) sefiala que el didlogo o la comunicacion es un acto necesario y
forma parte de la naturaleza del hombre, y que se requiere para establecer
relaciones duraderas entre los seres humanos, de esta forma se tiene una
alternativa de expresar las emociones o sentimientos, coordinar y ejecutar
actividades.

1.3.1.1.2 Dimension Cultura

Kinicki y Kreitner (2013) manifiestan que la cultura se entiende por las formas
cotidianas o habitos que se promueven al interior de una institucién, por ende
los miembros que trabajan en una misma entidad se desenvolveran de cierta
manera que quizas en otra no se podria dar con normalidad; es por ello que es
fundamental que se logre tener un equipo de trabajo altamente motivado, que

pueda activar a diario para cumplir metas.



1.3.1.1.3 Dimensién trabajo en equipo

El trabajo en equipo es ejecutado desde que el ser humano ha existido en el
mundo, una vez que tuvo la necesidad de agruparse y apoyarse mutuamente,
para la recoleccién de los frutos, después con la agricultura para ejecutar las
tareas de siembra, cosecha y almacenamiento, ademas de protegerse de los
animales salvajes, por lo que vieron las ventajas de vivir en grupo y trabajar en
equipo que les permitia ser mas efectivos.

1.3.1.2 Teorias cientificas de la variable 1: Clima organizacional

1.3.1.2.1 Teoria de McGregor

Chiavenato (2011) sefiala que McGregor en su investigacion expresa que
pueden asumirse dos posturas que las denominé la Teoria X y la Teoria Y. En
la primera teoria denominada X el autor obtiene que el ser humano no tiene
mayor agrado con el trabajo, y que es propenso a que se le esté
permanentemente exigiendo sus responsabilidades para que las pueda
cumplir, este enfoque considera que el trabajador tiene que empujarselo y
obligarlo para que tenga una mayor productividad.

En la segunda teoria llamada Y se sefiala que las personas pueden ser
responsables, creativas, que pueden utilizar la imaginacion para el desarrollo
de su trabajo. Para este enfoque el trabajador es el patrimonio incalculable de
la empresa, que debe ser capacitado, remunerado, cuidado para que pueda
producir, considerando aspectos importantes como la parte emocional y
cognitiva del trabajador para que esté motivado de manera permanente.
1.3.1.3 Informacion complementaria de la variable 1: Clima organizacional
Se considera propiamente que la organizacion necesita tener un ambiente
propio que sea agradable, el mismo que debe ser percibido por los trabajadores
con la finalidad que se puedan mantener en sus trabajos emprendidos,
logrando que se cumpla con diferentes elementos que conllevan el tener un
buen clima organizacional, éstos son: liderazgo, autoridad, motivacion, escala
remunerativa, participacion, cooperacion entre otras. (Bonifaz, 2012)

1.3.1.3.1 Factores

Para el éxito de una organizacién, por lo cual se tiene que tener claros

diferentes conceptos de los aspectos que repercuten de forma directa en las



conductas de los equipos de trabajo y de forma general en el clima
organizacional entre los que se enumeran: la comunicacién, el liderazgo, el
trabajo, y la motivacion.

1.3.1.3.2 Importancia

El clima laboral es importante dentro de la gestibn administrativa de las
empresas puesto que provee de un elemento que permite a los trabajadores
pueden tener un buen ambiente en el trabajo, el beneficio directo lo tiene la
empresa y de forma particular cada trabajador, porque al tener estabilidad se
tendra un bienestar emocional, lo cual provee la posibilidad de que se mejore
el rendimiento laboral (Chian y Nufiez, 2010).

1.3.2 Variable 2: Desempefio docente

Guillén y Guil (2012) consideran que “el rendimiento es un factor que se
encuentra relacionado con el nivel de desempefio que alcanza un empleado en
las tareas dentro de la organizacién” (p. 236). El desempefio se lo puede medir
en términos cuantitativos y cualitativos, todo depende del enfoque que el
evaluador utilice, sin embargo a los servidores publicos en el Ecuador se los
mide segun un formato avalado por el Ministerio de Trabajo.

Mondy (2015) expresa que el ejercicio docente “es el rendimiento que tiene la
persona al realizar sus funciones y tareas asignadas a su cargo, considerando
los diferentes instrumentos pedagogicos que debieron utilizar para que los
estudiantes obtengan aprendizajes” (p. 45). El docente debe contar con las
herramientas necesarias que las puedan utilizar para su desarrollo,
considerando que se requiere ejecutar un proceso educativo a conciencia para
gue los nifios puedan ser formados en su etapa inicial con bases solidas para
su futuro.

Garcia y Segura (2014) expresan que el rendimiento del maestro esté ligado
en relacion con su funcién como modelador de nifios y jovenes, y esto a su vez
esta asociado a causas expresamente del educador, del educando y al
ambiente (p. 52). Dentro del servicio pedagdgico es importante que se pueda
medir el trabajo educativo puesto que alli se tendrian elementos para

perfeccionar.



1.3.2.1 Dimensiones de la variable 2: Desempefio docente

Evaluar el rendimiento de un maestro es fundamental, pues como todo servidor
publico se debe someter a una evaluacion en la que se mide la efectividad de
su trabajo en la incidencia de los rendimientos dentro de la productividad en la
empresa, sin embargo, en el sistema educativo es subjetivo puesto que hay
muchas variables en estudio, porque el producto final podria ser un estudiante
formado, pero no depende del docente que este estudiante tenga la
preparacion debida, sino que puede ser que se ha auto preparado, tampoco se
podria considerar al rendimiento individual sino global.

1.3.2.1.1 Dimension conocimiento

El conocimiento puede ser entendido segun Martinez y Rios (2013) como un
proceso a través del cual las personas tomamos consciencia de nuestra
realidad, y en cual se manifiesta una serie de conceptos sobre los cuales no
cabe dudad de veracidad (p.118). EIl conocimiento no es estético, cada vez
evoluciona, cambiando de estado, por lo cual se debe estar actualizado para
tener una mejor gestion de las diversas actividades que se ejecutan en la
sociedad actual considerando que es una generacion que ha nacido bajo la
influencia de la tecnologia, que cada vez tiene mayores avances dentro de su
accionar con la informacion a su alcance a traves de la internet.

1.3.2.1.2 Dimension iniciativa

Desde la concepcién del emprendimiento Bonifaz (2012) sefiala que es
concebida la iniciativa como “las acciones que conllevan al progreso social de
un lugar mediante el inicio de actividades no tradicionales o aprovechar las
oportunidades de las carencias o necesidades de la sociedad para desarrollar
productos y servicios que las satisfagan” (p. 40). La iniciativa también puede
ser entendida desde el concepto de iniciar, salir adelante o ser el primero, lo
cual puede darse en docentes para que salgan adelante con actividades no
tradicionales.

1.3.2.1.3 Dimensién compromiso

Gibson, Ivancevich, y Gonelly (2013) sefiala que “es un método tradicional para
resolver los conflictos intergrupales, con el compromiso no hay ganador ni
perdedor claro... puede también involucrar las intervenciones de terceras

personas” (p. 266). EI compromiso permite a la organizacién contar con gente



gue desea hacer las cosas de manera voluntaria, dando lo mejor de si mismo,
esta es una accion que conlleva a una mayor motivacion de las personas que
se involucran concretando acciones concretas para el bien comun, con la
satisfaccion de aportar positivamente para el desarrollo de la organizacién.
1.3.2.2 Teorias cientificas de la variable 2: Desempefio docente

El postulado de autoeficacia creada por Albert Bandura en 1977 en la que
segun Covarrubias y Mendoza (2013), Bandura tuvo la intencién de explicar el
condicionamiento de las caracteristicas cognitivas, conductuales, afectivas y
contextuales de los individuos por la autoeficacia (p. 109). La base de la teoria
es gue el ser humano se rige por la mente, lo que se concibe en la mente se
puede hacer realidad mediante la eficacia personal, para lo cual el ambiente
debe ser éptimo para que el individuo pueda tener un comportamiento
determinado por los factores: personales, ambientales y comportamentales.
1.3.2.3 Informacién complementaria de la variable 2: Desempefio docente
Chiavenato (2011) sefala que “hace referencia a la accion de cada sujeto en
funcion de los movimientos que desarrolla, los efectos y las metas que debe
alcanzar, las aptitudes que brinda y su eficacia de desarrollo” (p. 245). El
desempenfo docente se lo considera como un elemento que se necesita mejorar
para tener mayor cobertura de atencion al estudiante mejorando la calidad
educativa de tal forma que los alumnos puedan tener mayor capacidad en su
razonamiento al obtener las herramientas necesarias que le permitiran auto
educarse

1.3.2.3.1 Evaluacién

Es un elemento del control que se aplica para hacer evaluaciones a las
diferentes acciones que realiza un trabajador para medirlo en términos
cuantitativos y establecer la efectividad que se tiene en el proceso productivo,
existen diferentes formas de ejecutarlo, siendo aspectos evaluables: la
responsabilidad, la eficiencia, actividades, conocimientos, y la capacidad que

tiene el trabajador durante un tiempo determinado. (Chiavenato, 2011)
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1.4 Formulacion del problema
Problema general
¢, Qué relacion existe entre el clima organizacional y el desempefio docente en
los Centros de Desarrollo Infantil del Guasmo Sur, Guayaquil, Ecuador 2018?
Problemas especificos
¢, Como se relaciona la comunicacion y el desempefio docente en los Centros
de Desarrollo Infantil del Guasmo Sur, Guayaquil, Ecuador 2018?
¢De qué manera la cultura se relaciona con el desempefio docente en los
Centros de Desarrollo Infantil del Guasmo Sur, Guayaquil, Ecuador 2018?
¢,De qué forma el trabajo en equipo se relaciona con el desempefio docente en
los Centros de Desarrollo Infantil del Guasmo Sur, Guayaquil, Ecuador 20187
1.5 Justificacion del estudio
Es conveniente el presente estudio porque tiene diversos elementos que
permiten conocer de manera muy practica sobre el clima organizacional con el
proposito de obtener conclusiones que nos permitan hacer las respectivas
recomendaciones que conllevaran al mejoramiento de los Establecimientos de
Desarrollo Infantil del sector Guasmo Sur de la ciudad de Guayaquil.
El proyecto tiene relevancia social porque tiene un impacto muy notable dentro
de la sociedad, puesto que se refiere a la educacion, y en exclusivo con los
infantes de educacion pre escolar que deben ser estimulados para que
mediante diferentes actividades ludicas puedan aprender a desarrollar sus
actividades educativas, por lo que los docentes deben contar con un buen clima
organizacional logrando mejores niveles de desempefio.
La implicacion practica es que favorecera a la evaluacion de los docentes de
acuerdo con diferentes patrones que conllevan a analizar los métodos y formas
gue no se emplean en la organizacion, y por lo cual hay problemas que generan
un mal clima organizacional con todos los posibles efectos que pudiera
ocasionar a nivel fisico y mental en los docentes.
El valor tedrico que presenta el trabajo investigativo es que podra considerar
diversas teorias psicolégicas y de pedagogos que existen sobre ambas
variantes, para mejorarlo, considerando todos los parametros que sugieren los

autores, ademas de aplicar los diferentes test que conlleven a una valoracién
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de los diferentes aspectos que se consideran como parte del clima
organizacional.
La utilidad metodolégica que se tiene es que se plantea mediante la
investigacion cientifica la confirmacion de la relacion entre las dos variables con
el fin de comprender de una mejor manera la probleméatica presentada para
plantear alternativas que conlleven a un mejoramiento del ambiente al interior
de la institucion y el rendimiento de los docente en los Centros en el Sector de
Guasmo Sur, en la ciudad de Guayaquil, Ecuador; para lo cual se aplican
métodos, técnicas, procedimientos y herramientas estadisticas que cuentan
con instrumentos validos y confiables para futuras investigaciones. Estos
instrumentos se elaboraron y  fueron validados por criterios de jueces o
expertos, estos estudios servirdn como base para otras investigaciones.

1.6 Hipotesis
Hipo6tesis general
Hi: Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio
docente en los Centros de Desarrollo Infantil del Guasmo Sur, Guayaquil,
Ecuador, 2018.
Ho: No existe relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio
docente en los Centros de Desarrollo Infantil del Guasmo Sur, Guayaquil,
Ecuador, 2018.
Hipotesis especificas
H1: La comunicacion se relaciona significativamente con el desempefio
docente en los Centros de Desarrollo Infantil del Guasmo Sur, Guayaquil,
Ecuador, 2018.
Hol: La comunicacién no se relaciona significativamente con el desempefio
docente en los Centros de Desarrollo Infantil del Guasmo Sur, Guayaquil,
Ecuador, 2018.
H2: La cultura se relaciona con el desempefio docente en los Centros de
Desarrollo Infantil del Guasmo Sur, Guayaquil, Ecuador, 2018.
Ho2: La cultura no se relaciona con el desempefio docente en los Centros de

Desarrollo Infantil del Guasmo Sur, Guayaquil, Ecuador, 2018.
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H3: El trabajo en equipo se relaciona significativamente con el desempefio
docente en los Centros de Desarrollo Infantil del Guasmo Sur, Guayaquil,
Ecuador, 2018.
Ho3: El trabajo en equipo no se relaciona significativamente con el desempeifo
docente en los Centros de Desarrollo Infantil del Guasmo Sur, Guayaquil,
Ecuador, 2018.

1.7 Objetivos

Objetivo general

Determinar la relacion existente entre el clima organizacional y el desempefio
docente en los Centros de Desarrollo Infantil del Guasmo Sur, Guayaquil,
Ecuador, 2018.

Objetivos especificos

Establecer la relacion entre la comunicacion con el desempefio docente en los
Centros de Desarrollo Infantil del Guasmo Sur, Guayaquil, Ecuador, 2018.
Establecer la manera que la cultura se relaciona con el desempefio docente en
los Centros de Desarrollo Infantil del Guasmo Sur, Guayaquil, Ecuador, 2018.
Establecer la forma de correlacién del trabajo en equipo con el servicio docente
en los Centros de Desarrollo Infantil del Guasmo Sur, Guayaquil, Ecuador,
2018.
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ll. METODO

2.1 Disefio de investigacion
La presente indagacion se ha valido de un disefio no experimental, es decir,
gue se da una manipulacion de las variantes, ademas, se ejecuta en un solo
tiempo y lugar, también es transversal, debido a que la investigadora no ejerce
control sobre las mismas, ni puede deducir de estas, solo se limita a la
recopilacion de informacion; luego los procesa utilizando herramientas de la
estadistica inferencial y expone los resultados.
Asimismo, se ha empleado el método cuantitativo, Nifio (2011) sefiala que este
tipo de investigacion esta asociado al método deductivo, puesto que pretende
plantear una investigacion de teorias generales aplicadas a contextos
particulares” (p. 46). Con el uso del método cuantitativo se puede plantear la
investigacion de campo utilizando dos cuestionarios para hacer encuestas.
Arévalo (2013) dice que: “La metodologia descriptiva, sirve para investigar y
profundizar el objeto de la investigacion, que ayudaran a los docentes a impartir
de una mejor manera el proceso de ensefianza, que ayuden a obtener
resultados positivos a través de su aplicacion” (p. 35). Los disefios descriptivos
permiten cuantificar los resultados mediante la utilizacion de las estadisticas.
Por otro lado, los estudios correlacionales permiten medir la relacion entre dos
0 mas variantes en un estudio. El tipo de estudio es correlacional, el cual, segun
Hernandez, Ferndndez y Baptista (2012) agrupa variantes a través de un
modelo predictible para un grupo de estudio (p. 104). Una vez que se ejecuta
la encuesta se puede proceder a la tabulacion de los resultados, teniendo como
resultado que se pueda ejecutar el analisis para instaurar la correlacion entre
ambas variables en estudio.

Esquema:

Dénde:
M: Muestra

01: Clima organizacional
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02: Desempefio docente
r: Relacion entre las variables.

2.2 Variables, operacionalizacion
2.2.1 Variable 1: Clima organizacional
Chiavenato (2011) expresa que es el ambiente que se da entre miembros de
una misma institucion, el cual esta ligado a la motivacion de los mismos, por
ende, un impacto favorable de este medio sobre los trabajadores sera
determinante para un clima organizacional 6ptimo (p. 74).
El clima organizacional se refiere al medio interno de una entidad que posee
trabajadores, que unen sus esfuerzos para alcanzar el cumplimiento de los
objetivos comunes.
2.2.2 Variable 2: Desempeiio docente
Garcia y Segura (2014) expresan que el desempefio docente se refiere a una
serie de hechos y situaciones en las cuales el maestro pone de manifiesto su
respectiva preparacion en vias de cumplir con sus funciones, como por ejemplo
el de formador de los nifios y jovenes. Esto esta establecido por agentes ligados
al mismo educador, a los estudiantes y a su ambiente (p. 52).
El desempefio docente se valora segun las acciones que ejecuta el docente
dentro del aula de clases para formar a los estudiantes que tiene a su cargo,

durante un tiempo determinado.
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Operacionalizacién de las variables

< DEFINICION
VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES INSTRUMENTO ESCALA
Chiavenato (2011) EI clima D1: Comunicacion Dialogo Cuestionario De intervalo
expresa que “expresa la organizacional se Reglas claras
4 influencia del ambiente refiere a ambiente Escucha activa
<Z( sobre la motivacion de los  intermno de una entidad D2: Cultura Nivel de comprension
) participantes, generado que posee '
I g:) por las emociones de los trabajadores que unen Grado de empatia
o N miembros de un grupo u sus esfuerzos para
T% <ZE organizacion desgribiendo alcanz_ar_ e Solidaridad
= 8 como la cualidad o cumplimiento de los
>0 propiedad del ambiente objetivos comunes. D3: Trabajo en Aptitud
< organizacional que equipo _
% perciben o experimentan Apoyo en el trabajo
o sus miembros” (p. 74). Respeto a las reglas
Garcia y Segura (2014) EI desempefio D1: Conocimiento Buena pedagogia Cuestionario De intervalo.

Ll expresan que ‘el docente se lo valora Manejo de grupos
= desempefio docente es el segun las acciones Exposicion de clases
L conjunto de acciones que ejecuta el docente o o
&S concretas que realiza el dentro del aula de D2:Iniciativa Creatividad
w0 docente en cumplimiento clases para formar a Materiales didacticos
Eé’ de sus funciones_~ como IQS estudiantes que Capacidad
s w formador de nifios y tiene a su cargo, _
>g jovenes. Esta determinado durante un tiempo D3: Compromiso Voluntad
(Ll,g por factores asociados al determinado. Participacién activa
L propio docente, al
o estudiante y al entorno” (p. Vocacion
52).

Elaborado por: La autora
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2.3 Poblacion y muestra
Poblacion
Nifio (2011) expresa que se constituye con la totalidad de los involucrados
dentro de una situacion determinada que genera una problemética que se
debe investigar. La poblacion se considera en este grupo a quienes se les
involucra en la investigacion, es decir a los 40 docentes de los Centros de

Desarrollo Infantil que existen en Guasmo Sur.

Poblaciéon
SEXO
Detalle = Personas
Docentes parvularios 8 32 40
Total 40

Fuente: Elaboracion propia
Muestra
Segun Diaz (2013) “La muestra es un subgrupo de la poblacion que se
selecciona siguiendo diferentes criterios” (p. 233). La muestra esta conformada
por todos los elementos de la poblacion es decir los docentes (40) de los
Centros de Desarrollo Infantil del Sector Guasmo Sur en la ciudad de
Guayaquil, Ecuador.
Criterio de inclusion
El criterio de inclusion es aplicado para considerar a todos los docentes titulares
de los Centros de Desarrollo Infantil del Sector Guasmo Sur en la ciudad de
Guayaquil.
Criterio de exclusion
El criterio de exclusién se lo aplica para aquellos docentes que son contratados
o reemplazo, y a aquellos que no pertenecen a los Centros de Desarrollo Infantil
del Sector Guasmo Sur en la ciudad de Guayaquil.

2.4 Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos, validez y confiabilidad
Técnicas
En todo proceso investigativo cuantitativo es necesario utilizar diferentes
técnicas que permiten obtener la informacion de la poblacion para lograr un

criterio mas amplio sobre la problematica que se ha presentado, en el caso del
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presente proyecto se utiliza la encuesta a docentes como técnica que permita
la recoleccion de datos primarios para conocer la relacion que tienen las
variables dentro de la investigacion.

Instrumentos de recoleccién de datos

Bernal (2010) sefala que “es un conjunto de preguntas disefiadas para generar
los datos necesarios el propdsito de alcanzar los objetivos del proyecto de
investigacion” (p. 250). El cuestionario es aquel instrumento que se utiliza para
una investigacion de campo, en la que se pretende aplicar un cuestionario
estructurado, para quienes forman parte del objeto de estudio, con el fin de
recoger todos los datos precisos que ayuden a establecer pautas y lineamientos
para el analisis de los diferentes elementos que se desean verificar.

Se construy6 un cuestionario con 18 items o preguntas sobre la variable: clima
organizacional, en las dimensiones: comunicacion, cultura y trabajo en equipo,
con opcién de respuesta multiple: Desfavorable, Poco favorable y Favorable;
se hizo otro cuestionario con 18 items o0 preguntas sobre la variable:
desempefio docente, y las dimensiones: conocimiento, iniciativa y compromiso,
con opcién de respuesta multiple: Bajo, Medio y Alto.

Validez

La validez del instrumento se da medio del método de expertos, para lo cual se
aplica una serie de procedimientos: comenzando con la busqueda de los
expertos quienes son profesionales especializados en el area del conocimiento
gue se investiga, luego se elabora el protocolo o matriz de evaluacion, donde
se valoran aspectos como:

La coherencia que tiene con relacion a las variables, dimensiones e
indicadores.

La pertinente con la investigacién que se encuentra realizado

Con sus resultados facilita la comprobacién de la hipotesis de la investigacion.
Los items han sido construidos en base de los indicadores

El instrumento tiene el formato adecuado para los encuestados.

Elementos que hacen que los resultados sean confiables para que se pueda
emitir un criterio claro sobre la investigacion.

La validez de constructo se la ejecuté mediante la agrupaciéon de los items que

tienen similitud y que pertenecen al indicador, dimension y variable.
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La validez de criterio se la ejecut6 al aplicar la r de Pearson que mide la
correlacion de un grupo de datos de las variables en la prueba piloto.
Confiabilidad

La confiabilidad depende de la forma como se ejecuta la investigacion, el nivel
de error disminuye al considerarse a todos los elementos de la poblacion, lo
cual garantiza que los resultados son confiables, se establece un nivel de error
maximo permitido, para tener un mejor nivel criterio de confiabilidad se utilizara
Alfa de Cronbach con una prueba piloto considerando la participacion de 10
docentes de otra institucion con la aplicacién de los cuestionarios en donde se

obtuvo los siguientes resultados que muestran una correlaciéon muy alta.

Variables Alpha de Cronbach N.2 de tems
Clima organizacional 0.955 18
Desempenfio docente 0.947 18

Fuente: Elaboracion propia

2.5 Métodos de anélisis de datos
Se emplearan métodos cuantitativos también se utilizardn los métodos
analitico-sintético, deductivo y comparativo. El analisis se lo realiza
considerando la estadistica descriptiva, para los resultados los datos se
presentan utilizando el programa Microsoft Excel con una base de datos, tablas
de frecuencias y figuras estadisticas, para mostrar los hallazgos mas
significativos.
También se utilizé la estadistica inferencial usando el programa IBM SPSS
como herramienta para la prueba r de Pearson, estableciendo el nivel de
significancia, con la t de Student que permitieron validar la hipétesis debido a
la confiabilidad que proporcionan estas pruebas, considerando que los
resultados deben ser confiables para futuras investigaciones.

2.6 Aspectos éticos
El trabajo investigativo que se ejecuto tuvo como finalidad recopilar la
informacion respetando los derechos de confidencial, y no de la puede divulgar,
puesto que se tiene que proteger la identidad de las personas que opinaron

dentro del contexto de la encuesta.
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Los resultados obtenidos son los reales, es decir, que no se han manipulado
los datos que se recibieron en las encuestas, por lo que se garantizd que la
informacion expuesta en el presente trabajo es verdadera y real.

También se respetd el derecho de autor que se tiene con respecto de los
criterios emitidos por tercera personas e investigadores que han plasmado sus
resultados en un documento escrito, por lo que se utilizé como base para el
citado adecuado bajo las normas APA sexta edicidon, evitando el plagio de

ideas, textos, figuras, y tablas.
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[ll. RESULTADOS

3.1 Resultados descriptivos

Tabla 1 Nivel de la variable 1 Clima organizacional

Nivel de calificacion Clima organizacional
Frecuencia (fi) Porcentaje (%)
Favorable (84-100) 0 0
Poco favorable (57-83) 1 2.5
Desfavorable (<56)) 39 97.5
Total 40 100

Fuente: Cuestionario Clima organizacional

/
CLIMA ORGANIZACIONAL

98%
100%

90%

80%

70%

60% mFAVORABLE  (16-18)
50% POCO FAVORABLE (11-15)

40% DESFAVORABLE (6-10)
30%
20%
10% 0% 3_,%
0% -

PORCENTAJE

NIVEL DE CALIFICACION

-

Figura 1 Clima organizacional

Interpretacion:

De acuerdo con los datos expresados en la tabla 1 y figura 1, el 97.5% de los
docentes parvularios percibe que el nivel de la variable clima organizacional es
desfavorable, mientras que el 20% de ellos opina que es favorable y el 2.5%

expresa que es poco favorable.
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Tabla 2 Nivel de la dimensiéon 1 Comunicacion

Nivel de calificacion Comunicacion

Frecuencia (fi)

Favorable (84-100) 0
Poco favorable (57-83) 3
Desfavorable (<56)) 37

Total 40

Porcentaje (%)
0
7.5
92.5
100

Fuente: Cuestionario Clima organizacional

4 .
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Figura 2 Comunicacion

Interpretacién:

De acuerdo con los datos expresados en la tabla 2 y figura 2, el 92.5% de los

docentes parvularios percibe que el nivel de la dimension comunicacion es

desfavorable, mientras que el 7.5% de ellos opina que es poco favorable.
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Tabla 3 Nivel de la dimensiéon 2 Cultura

Nivel de calificacion

Cultura

Frecuencia (fi)

Favorable (84-100) 0
Poco favorable (57-83) 0
Desfavorable (<56)) 40

Total 40

Porcentaje (%)
0
0
100
100

Fuente: Cuestionario Clima organizacional

-

100%
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CULTURA

100%

0% 0%
A g

NIVEL DE CALIFICACION

® FAVORABLE (16-18)
POCO FAVORABLE (11-15)
DESFAVORABLE (6-10)

Figura 3 Cultura

Interpretacién:

De acuerdo con los datos expresados en la tabla 3 y figura 3, el 100% de los

docentes parvularios percibe que el nivel de la dimensién cultura es

desfavorable.
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Tabla 4 Nivel de la dimension 3 Trabajo en equipo

Nivel de calificacion

Trabajo en equipo

Frecuencia (fi)

Favorable (84-100) 0
Poco favorable (57-83) 1
Desfavorable (<56)) 39

Total 40

Porcentaje (%)
0
2.5
97.5
100

Fuente: Cuestionario Clima organizacional

-

-

PORCENTAJE

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

TRABAJO EN EQUIPO

98%

0% 3%
-

NIVEL DE CALIFICACION

® FAVORABLE (16-18)
POCO FAVORABLE (11-15)
DESFAVORABLE (6-10)

Figura 4 Trabajo en equipo

Interpretacion:

De acuerdo con los datos expresados en la tabla 4 y figura 4, el 97.5% de los

docentes parvularios aprecia que el nivel de la dimension trabajo en equipo es

desfavorable, mientras que el 2.5% de ellos opina que es poco favorable.
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Tabla 5 Nivel de la variable 2 Desempefio docente

Nivel de calificacion

Alto (84-100)

Medio (57-83)

Bajo (<56)
Total

Desempefio docente

Frecuencia (fi)

Porcentaje (%)

0
17.5
82.5

100

Fuente: Cuestionario Desempeiio docente
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80%
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DESEMPENO DOCENTE
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83%

NIVEL DE CALIFICACIOIN

mALTO (16-18)
MEDIO (11-15)
BAJO (6-10)

Figura 5 Desempefio docente

De acuerdo con los datos expresados en la tabla 5 y figura 5, el 82.5% de los

docentes parvularios percibe que el nivel de la variable Desempefio docente

es bajo, mientras que el 17.5% de ellos opina que es medio.
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Tabla 6 Nivel de la dimensién 1 Conocimiento

Nivel de calificacion Conocimiento

Frecuencia (fi)

Alto (84-100) 0
Medio (57-83) 9
Bajo (<56) 31

Total 40

Porcentaje (%)

0
22.5
77.5

100

Fuente: Cuestionario Conocimiento
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40%
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mALTO (16-18)
MEDIO (11-15)
BAJO (6-10)

Figura 6 Conocimiento

Interpretacién:

De acuerdo con los datos expresados en la tabla 6 y figura 6, el 77.5% de los

docentes parvularios perciben que el nivel de la dimension conocimiento es

bajo, y el 22.5% sefala que es medio.
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Tabla 7 Nivel de la dimensién 2 Iniciativa

Nivel de calificacion

Iniciativa

Frecuencia (fi)

Porcentaje (%)

Alto (84-100) 0 0
Medio (57-83) 8 20
Bajo (<56) 32 80
Total 40 100
Fuente: Cuestionario Iniciativa
( INICIATIVA

80%

70%

60%

PORCENTAJE
w &~
S o o
S 8 ¥

20%

10%

0%

-

809

209

P

NIVEL DE CALIFICACION

mALTO (16-18)
MEDIO (11-15)
BAJO (6-10)

Figura 7 Iniciativa

Interpretacion:

De acuerdo con los datos expresados en la tabla 7 y figura 7, el 80% de los

docentes parvularios percibe que el nivel de la dimension iniciativa es bajo,

mientras que el 20% de ellos opina que es medio.
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Tabla 8 Nivel de la dimension 3 Compromiso

Nivel de calificacién Compromiso
Frecuencia (fi) Porcentaje (%)
Alto (84-100) 0 0
Medio (57-83) 7 17.5
Bajo (<56) 33 82.5
Total 40 100
Fuente: Cuestionario Compromiso
-
COMPROMISO
90% 830
80%
70%
" 60%
g 50% EALTO (16-18)
EJ) MEDIO (11-15)
z 40% BAJO (6-10)
- 30%
189
20% &
10%
gL
0% )
NIVEL DE CALIFICACION
o

Figura 8 Compromiso

Interpretacién:

De acuerdo con los datos expresados en la tabla 8 y figura 8, el 82.5% de los

docentes parvularios percibe que el nivel de la dimensidon compromiso es bajo,

mientras que el 17.5% de ellos opina que es medio.
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3.2 Resultados inferenciales
Correlacion general
Tabla 9 Correlacion entre variables
Correlacién entre las variables clima organizacional y desempefio docente en
los Centros de Desarrollo Infantil del sector Guasmo Sur, Guayaquil — Ecuador,
2018.

CLIMA DESEMPENO
ORGANIZACIONAL DOCENTE

CLIMA ORGANIZACIONAL Correlaciéon de Pearson 1 ,605™

Sig. (bilateral) ,000

N 40 40
DESEMPENO DOCENTE Correlacion de Pearson ,605™ 1

Sig. (bilateral) ,000

N 40 40

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

Interpretacién:
La correlacion entre clima organizacional y desempefio docente en los Centros
de Desarrollo Infantil del sector Guasmo Sur, Guayaquil — Ecuador, 2018, es
alta, directa y significativa al nivel 0.01 (Sig.=0.000 < 0.01).
Prueba de hipotesis general
Hi: Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio
docente en los Centros de Desarrollo Infantil del Guasmo Sur, Guayaquil,
Ecuador, 2018.
Ho: No existe relacién significativa entre el clima organizacional y el desempefio
docente en los Centros de Desarrollo Infantil del Guasmo Sur, Guayaquil,
Ecuador, 2018.
Estadistico de prueba: t de Student

¢ Fan=2

L= v=n-2 Grados de libertad

- Nivel de significancia: a = 0.01
- Valor de t de Student tabulado: t 0.995, 40-2) =t 0.995, 38 =2.7132

- Valor de t de Student calculado:
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Decision:
Se acepta la hipétesis de trabajo cuando t calculado es igual a 4.684 y la Sig.
=0.0001 <0.01,

Conclusion:

Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio
docente en los Centros de Desarrollo Infantil del Guasmo Sur, Guayaquil,
Ecuador, 2018.
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Correlacion especifica 1
Tabla 10 Correlacion entre comunicacion y desempefio docente
Correlacion entre la comunicacién y desempefio docente en los Centros de

Desarrollo Infantil del Guasmo Sur, Guayaquil, Ecuador, 2018.

DESEMPENO
Comunicacién
DOCENTE

Comunicacion Correlacion de Pearson 1 ,363"

Sig. (bilateral) ,021

N 40 40
DESEMPENO DOCENTE Correlacion de Pearson ,363" 1

Sig. (bilateral) ,021

N 40 40

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Interpretacién:
La correlacion entre la comunicacion y desempeiio docente en los Centros de
Desarrollo Infantil del Guasmo Sur, Guayaquil, Ecuador, 2018, es moderada, y
significativa al nivel 0.05 (Sig.=0.021 < 0.05).
Prueba de hipoétesis especifica 1
Hi: La comunicacion se relaciona significativamente con el desempefio docente
en los Centros de Desarrollo Infantil del Guasmo Sur, Guayaquil, Ecuador,
2018.
Ho: La comunicacién no se relaciona significativamente con el desempefio
docente en los Centros de Desarrollo Infantil del Guasmo Sur, Guayaquil,
Ecuador, 2018.
Estadistico de prueba: t de Student

- r./n —22

A1=r v=n-2 Grados de libertad

- Nivel de significancia: a = 0.05
- Valor de t de Student tabulado: t 0.975, (40-2) =t 0.975, 38 = 2.0252

- Valor de t de Student calculado:
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Decision:

Si el valor de t calculado obtenido es igual a 2.401 y la Sig. = 0.021 < 0.05,
el valor se ubica en la region de rechazo; por lo tanto se rechaza la Hoy se

acepta la Hi.
Conclusion:

Existe relacion significativa entre la comunicacion y el desempefio docente
en los Centros de Desarrollo Infantil del Guasmo Sur, Guayaquil, Ecuador,
2018.
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Correlacion especifica 2
Tabla 11 Correlacion entre cultura y desempefio docente
Correlacion entre Cultura 'y el desempefio docente en los Centros de Desarrollo

Infantil del Guasmo Sur, Guayaquil, Ecuador, 2018.

Cultura DESEMPENO
DOCENTE

Cultura Correlacion de Pearson 1 476"

Sig. (bilateral) ,002

N 40 40
DESEMPENO DOCENTE Correlacion de Pearson A476™ 1

Sig. (bilateral) ,002

N 40 40

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

Interpretacién:

La correlacion entre la cultura y el desempefio docente en los Centros de
Desarrollo Infantil del Guasmo Sur, Guayaquil, Ecuador, 2018, es alta, directa
y significativa al nivel 0.01 (Sig.=0.002 < 0.01).

Prueba de hipotesis especifica 2

Hi: La cultura se relaciona con el desempefio docente en los Centros de
Desarrollo Infantil del Guasmo Sur, Guayaquil, Ecuador, 2018.

Ho: La cultura no se relaciona con el desempefio docente en los Centros de
Desarrollo Infantil del Guasmo Sur, Guayaquil, Ecuador, 2018.

Estadistico de prueba: t de Student

r-/n—2
v 2
V1=t v=n-2 Grados de libertad
- Nivel de significancia: a = 0.01

- Valor de t de Student tabulado: t 0.995, 40-2) =t 0.995 38 = 2.7132

- Valor de t de Student calculado:

. _04nm40—2_3336
°T V1-04762
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Decision:

Se acepta la hipotesis de trabajo cuandot a calculado es igual a 3.336 y la

Sig. = 0.002 < 0.01,
Conclusion:

Existe relacion significativa entre la cultura y el desempefio docente en los

Centros de Desarrollo Infantil del Guasmo Sur, Guayaquil, Ecuador, 2018.
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Correlacion especifica 3

Tabla 12 Correlacion entre trabajo en equipo y desempefio docente
Correlacion entre trabajo en equipo y el desempefio docente en los Centros de
Desarrollo Infantil del Guasmo Sur, Guayaquil, Ecuador, 2018.

Trabajo en equipo DESEMPENO
DOCENTE

Trabajo en equipo Correlacion de Pearson 1 ,620"

Sig. (bilateral) ,000

N 40 40
DESEMPENO DOCENTE Correlacion de Pearson ,620™ 1

Sig. (bilateral) ,000

N 40 40

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

Interpretacién:

La correlacion entre el trabajo en equipo y el desempefio docente en los
Centros de Desarrollo Infantil del Guasmo Sur, Guayaquil, Ecuador, 2018., es
alta, directa y significativa al nivel 0.01 (Sig.=0.000 < 0.01).

Prueba de hipoétesis especifica 3

Hi: El trabajo en equipo se relaciona significativamente con el desempefio
docente en los Centros de Desarrollo Infantil del Guasmo Sur, Guayaquil,
Ecuador, 2018.

Ho: El trabajo en equipo no se relaciona significativamente con el desempefio
docente en los Centros de Desarrollo Infantil del Guasmo Sur, Guayaquil,
Ecuador, 2018.

Estadistico de prueba: t de Student

. r-/n-2

v 2
1=r Vv =n-2 grados de libertad
- Nivel de significancia: a = 0.01
- Valor de t de Student tabulado: t 0.995, (40-2) =t 0.995, 38 = 2.7132

- Valor de t de Student calculado:
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Decision:

Se acepta la hipétesis de trabajo cuando t calculado es igual a 4.781 y la Sig.
=0.000 < 0.01.

Conclusion:

Existe relacion significativa entre el trabajo en equipo y el desempefio
docente en los Centros de Desarrollo Infantil del Guasmo Sur, Guayaquil,
Ecuador, 2018.
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IV. DISCUSION
Los resultados en la variable clima organizacional se encuentran en nivel
desfavorable en 97.5%, lo cual fue expresado por los encuestados (Tabla 1y
figura 1). Estos resultados reafirman que el clima organizacional obedece a la
estimulacién de los integrantes de la entidad por lo que Chiavenato (2011)
expresa que “el dominio del ambiente y la estimulacion de los participantes,
generado por las impresiones de los miembros de un grupo u organizacion
describiendo como la forma o participacion del ambiente organizacional que
descubren o perciben sus miembros” (p. 74). Aspecto que tiene similitud con lo
obtenido por Pérez (2014) en su tesis “El clima organizacional y su incidencia
en el desempefio docente”, en la cual predominio un nivel de clima
organizacional inadecuado con 76%. Por el contrario, se encuentra en contra
parte con lo hallado por Chavez (2013) en su investigacion “La influencia del
liderazgo en el clima organizacional”’, en la que concluyé que el clima
organizacional fue apropiado.
Los resultados en la dimension comunicacion se encuentran un nivel
desfavorable en 92.5%, lo cual queda garantizado a nivel de los dominados
encuestados (Tabla 2).
Los resultados en la dimension cultura se encuentran en nivel desfavorable en
100%, lo cual esta confirmado a nivel de los sujetos encuestados (Tabla 3).
Los resultados en la dimension trabajo en equipo se encuentran un nivel
desfavorable con 97.5%, lo cual queda confirmado a nivel de los encuestados
(Tabla 4).
Los resultados de la variable desempefio se encuentran en nivel bajo con el
82.5%, lo cual queda demostrado a nivel de los sujetos encuestados dentro del
trabajo investigativo (Tabla 5 y figura 5). El desempefio docente permite evaluar
diferentes acciones dentro de los resultados Garcia y Segura (2014) expresan
que “el desempefo docente es el conjunto de acciones concretas que realiza
el docente en cumplimiento de sus funciones como formador de nifios y
jovenes. Esta determinado por factores asociados al propio docente, al
estudiante y al entorno” (p. 52). Aspecto que se asemeja con lo obtenido por
Pérez (2014) en su tesis “El clima organizacional y su incidencia en el

desempeiio docente”, quien concluyé que los docentes tienen bajo nivel de
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desempefo considerandose un porcentaje del 74% que estan de acuerdo con
la afirmacion que estan en desacuerdo que haya un buen desempefio docente.
Por otro lado, Espinoza (2016) en su tesis “El clima organizacional y el
desempefio laboral en la oficina distrital 05D01 Latacunga Educacion” encontro
gue el desemperio laboral tiene un alto nivel alrededor del 78%

Las valoraciones alcanzadas a nivel de la dimensidn proteccion se han situado
en el nivel bajo en 77.5%, lo cual esta demostrado a nivel de los sujetos
encuestados (Tabla 6).

Las puntuaciones obtenidas a nivel de la dimensidn iniciativa se han colocado
en un nivel bajo en 80%, lo cual esta confirmado a nivel de los sujetos
encuestados (Tabla 7).

Los puntajes alcanzados a nivel de la dimension compromiso se han ubicado
en nivel bajo un 82.5%, lo cual queda demostrado a nivel de los sujetos
encuestados (Tabla 8).

Respecto a la investigacion inferencial de la correlacion general entre las
variables clima organizacional y desempefio docente se adquirié un coeficiente
de r de Pearson de 0.605™, lo cual indica que la correlacién obtenida fue alta,
directa y significativa al nivel 0.01, la cual se observa en la (Tabla 9). En cuanto
a los resultados adquiridos en la prueba de hipotesis se logré a establecer
mediante la prueba t de Student, en la que el t calculado = 4.684 fue mayor que
el t tabulado= 2.7132 y la Sig.= 0.000 < 0.01, el valor se ubicé en la region de
rechazo, por lo tanto se rechazé la hipétesis nula (Ho) y se acept6 la hipotesis
de investigacion (Hi), concluyendo que existe relacion significativa entre el clima
organizacional y el desempefio docente en los Centros de Desarrollo Infantil del
Guasmo Sur, Guayaquil, Ecuador, 2018. Aspecto que esta de acuerdo con lo
obtenido por Pérez (2014) en su tesis “El clima organizacional y su incidencia
en el desempefio docente”, el cual concluy6 que existe influencia entre el clima
organizacional y desempefio docente, encontrando los resultados mediante la
prueba t de Student, donde se obtuvo el t calculado = 5.816 mayor que el t
tabulado = 2.7132, con una Sig. = 0.000 < 0.01. Por otro lado se discrepa con
lo encontrado Espinoza (2016) en su tesis “El clima organizacional y el
desemperio laboral en la oficina distrital 05D01 Latacunga Educacion”, en la

gue concluyé que no hay ninguna correlacion entre el clima organizacional
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influye en el buen desempeiio laboral. El coeficiente r de Pearson fue de 0,536*
lo que indico una correlacion moderada, directa y significativa al nivel 0,05.
Respecto a la relacion entre la comunicacion y el desempefio docente se
obtuvo un coeficiente r de Pearson de 0,363", lo cual indica una correlacion
moderada, y significativa al nivel 0,05, la cual se observa en la (Tabla 10). En
cuanto a los resultados obtenidos en la prueba de hipotesis se llegé a
determinar mediante la t de Student en la que el t calculado = 2.401 fue mayor
que el t tabulado = 2,0252 y la Sig.= 0.021 < 0,05, el valor se ubic6 en la regién
de rechazo, por lo tanto se rechazé la Hoy se acept6 la Hi, concluyendo que
existe relacion significativa entre la comunicacién y el desempefio docente en
la unidad de atencion del Guasmo Sur, Guayaquil, Ecuador, 2018.

Respecto a la relacién entre la cultura y el desempefio docente se obtuvo un
coeficiente r de Pearson de 0,476, lo cual revela que una correlacion alta,
directa y significativa al nivel 0,01, se observa en la (Tabla 11). En cuanto a los
resultados obtenidos en la prueba de hipétesis se llego a determinar mediante
la prueba t de Student, en la que el t calculado = 3.336 fue mayor que el t
tabulado = 2.7132 y la Sig.= 0,002 < 0,01, el valor se ubicé en la regién de
rechazo, por lo tanto se rechazé la Hoy se acepto la Hz, concluyendo que existe
relacion significativa entre la cultura y el desempefio docente en los Centros de
Desarrollo Infantil del Guasmo Sur, Guayaquil, Ecuador, 2018.

Respecto a la relacion entre el trabajo en equipo y el desempefio laboral se
obtuvo un coeficiente de correlacién r de Pearson de 0,620, lo cual indica una
correlacion alta, directa y significativa al nivel 0,01, la cual se observa en la
(Tabla 12). En cuanto a los resultados obtenidos en la prueba de hipotesis se
lleg6 a determinar mediante la prueba t de Student, en la que el t calculado =
4.871 fue mayor que el t tabulado= 2.7132 y la Sig.= 0.000 < 0,01, el valor se
colocé en la regién de rechazo, por lo tanto se rechazé la Hoy se acept6 la Hs,
concluyendo que existe relacion significativa entre el trabajo en equipo y el
desempefio docente en los Centros de Desarrollo Infantil del Guasmo Sur,

Guayaquil, Ecuador, 2018.
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CONCLUSIONES

Se determiné que hay una relacion significativa entre el clima laboral y el
desempeiio del educador en los Establecimientos de Desarrollo Infantil del
Guasmo Sur, Guayaquil, Ecuador, 2018; los maestros manifestaron en el
estudio que existe un ambiente laboral con un nivel desfavorable que conlleva
a problemas mayores debido a que existe falta de motivacion lo cual influye de
forma significativa en el desempefio de los docentes debido a que se tiene que

trabajar mancomunadamente para que se logren los objetivos. (Alles, 2011)

Se demostré que hay una correlacién significativa entre la comunicacion y el
desempeiio del maestro en los establecimientos, al considerarse la
comunicacién como una de las dimensiones se ha podido demostrar que
existen falencias dentro de la entidad educativa que han provocado un mal
clima organizacional, como lo sefala Franklin (2011) las deficiencias en el uso
de los canales de informacién y comunicacion hace que existan problemas

dentro de las organizaciones.

Se expuso que hay una correlacion significativa entre la cultura y el rendimiento
del educador en los CDI del Guasmo Sur, Guayaquil, Ecuador, 2018, los
docentes han mostrado que existe un nivel deficiente de cultura organizacional
dentro de la entidad, debido a que no hay un buen comportamiento en las
relaciones entre los trabajadores, lo cual afecta directamente el clima
organizacional, por lo que se tienen que establecer desde la direccion
actividades sociales y recreativas con todos los trabajadores que permitan
establecer una mejor relacion y que compartan aspectos en comun. (Kinicki y
Kreitner, 2013)

Se expuso que existe relacién significativa entre el trabajo en equipo y el
desemperfio docente en los Centros de Desarrollo Infantil, no existen objetivos
comunes, sino que se han formado grupos que hacen las cosas a su mejor
criterio, lo cual provoca que exista una desmotivacion para trabajar en equipo,
lo cual debe ser revisado dentro del contexto del liderazgo del directivo.
(Bonifaz, 2012)
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VI.

RECOMENDACIONES

A las autoridades del Ministerio de Inclusién Econémica y Social que se realice
un modelo de gestion para todos los Centros, con el fin de que se establezca
una forma adecuada de trabajo en todos los CDI que se encuentran financiados
por esta cartera de estado, para que exista un mejoramiento en el clima

organizacional.

A los directivos del Centro de Desarrollo Infantil, que se debe realizar talleres
gue contengan diferentes actividades para que los docentes puedan conocer
diversas estrategias para tener un Optimo ambiente laboral y buen nivel de

dialogo al interior de la institucion.

Se sugiere a los Técnicas Coordinadoras de la unidad pedagdgica, establecer
programas de incentivos para aquellos docentes que tengan un mejor
desemperiio docente dentro de un periodo determinado, lo cual ayudaria a que

exista un mayor compromiso con la organizacion.

A los docentes que tienen un sueldo por el cual brindan sus servicios
profesionales, por lo que se tiene que devengar el mismo, uniéndose y
trabajando en equipo para sacar adelante la entidad, proporcionando buenos
resultados en el ambiente laboral para que se mantenga en el tiempo y con ello

los beneficiados directos son los docentes mismos.

A otros investigadores que consideren la ampliacion de la investigacion sobre
el ambiente laboral y el rendimiento del educador, con la finalidad de adquirir

un mayor conocimiento de estas variables en otras entidades educativas.
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INSTRUMENTO: CLIMA ORGANIZACIONAL
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSTGRADO — MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION

Presentacion: El presente cuestionario permitird conocer diferentes situaciones con
respecto al clima organizacional en los Centros de Desarrollo Infantil del Guasmo Sur, en
Guayagquil.

Datos Informativos:

Instruccién: Respetable ciudadano el presente cuestionario se lo ha desarrollado para

percibir su opinion referente al CLIMA ORGANIZACIONAL QUE USTED HA PODIDO

PERCIBIR EN LOS CENTROS DE DESARROLLO INFANTIL DEL GUASMO SUR, la

informacién que usted proporcione es anénima, y se la utilizara con fines educativos. Sexo:
Masculino () Femenino ( )

Escala de respuestas

D PF F
DESFAVORABLE | POCO FAVORABLE FAVORABLE
N° DIMENSIONES E ITEMS ESCALA DE
APRECIACION
Comunicacién D ‘ PF ‘ F ‘

DIALOGO
1 ¢,Cree usted que existe un verdadero didlogo entre docentes y

estudiantes en el Centro de Desarrollo Infantil?
2 ¢, Sabe usted si les permiten participacion activa en el proceso de toma

de decisiones?
REGLAS CLARAS
3 ¢, Se ha socializado con los estudiantes, docentes y padres de familia

los diferentes reglamentos?
4 ¢, Cuando se hacen reglamentos se incluye a los padres de familia?
ESCUCHA ACTIVA
5 ¢,Son escuchados los padres de familia para la toma de decisiones en

los diferentes procesos?
6 ¢,Se promueve la participacion de los estudiantes en el proceso

educativo?

Cultura D PF F

NIVEL DE COMPRENSION
1 ¢Los docentes al exponer sus clases se aseguran que todos los

estudiantes comprendan el mensaje?
2 ¢Cree usted que los nifios deben aprender a comprender a los

demas?
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GRADO DE EMPATIA

3 ¢Hay buena relacion entre los estudiantes de los Centros de
Desarrollo Infantil?

4 ¢Los docentes se ponen en el lugar de otro cuando existe algun
conflicto interno?

SOLIDARIDAD

5 ¢ Se les ensefa a los estudiantes los valores como a solidaridad?

6 ¢El personal docente de la institucion tiene buena forma de tratar a los
padres de familia?

Trabajo en equipo D PF F

ACTITUD

1 ¢ El personal: directivo y docentes tienen amabilidad con los padres de
familia?

2 ¢ Los docentes tienen buena actitud en el desarrollo de su trabajo?

APOYO EN EL TRABAJO

3 ¢ Existe el trabajo en equipo entre los directivos, docentes, estudiantes
y padres de familia?

4 ¢En el Centro de Desarrollo Infantil hacen trabajo comunitario en
equipo?

RESPETO A LAS REGLAS

5 ,Se respetan las reglas que se han fijado en las normas de
convivencia?

6 ¢Los docentes respetan las reglas establecidas en los documentos
del Centro?

FICHA TECNICA
Nombre: Cuestionario sobre Clima organizacional
Adaptacion: Prueba exploratoria sobre el clima organizacional
Autora: Lic. Quifidnez Franco Maritza Aracely
Lugar: Ecuador
Afno: 2018
Dirigido a: 20 minutos
Objetivo: El instrumento mide la percepcién del clima organizacional en las
dimensiones: Comunicacion (6 items), Cultura (6 items), trabajo en equipo (6 items)

Tipo: Método de Rensis Likert
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INSTRUMENTO: DESEMPENO DOCENTE
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POSTGRADO — MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION
Presentaciéon: El presente cuestionario permitird conocer diferentes situaciones con
respecto al desempefo docente en los Centros de Desarrollo Infantil del Guasmo Sur, en
Guayagquil.

Datos Informativos:

Instruccién: Respetable ciudadano el presente cuestionario se lo ha desarrollado para

percibir su opinion referente al DESEMPENO DOCENTE QUE USTED HA PODIDO

PERCIBIR EN LOS CENTROS DE DESARROLLO INFANTIL DEL GUASMO SUR, la

informacion que usted proporcione es andnima, y se la utilizara con fines educativos. Sexo:
Masculino () Femenino ( )

Escala de respuestas

B M A
Bajo Medio Alto
N° DIMENSIONES E ITEMS ESCALA DE
APRECIACION
Conocimiento B ‘ M ‘ A ‘

BUENA PEDAGOGIA
1 ¢,Los docentes parvularios se encuentran preparados para el proceso

educativo?
2 ¢ Se utiliza los diferentes elementos de la pedagogia dentro del

proceso educativo?
MANEJO DE GRUPOS
3 ¢,Se maneja un buen ambiente en la institucion educativa?
4 ¢El ola docente sabe guiar a los estudiantes para que tengan un buen

comportamiento?
EXPOSICION DE CLASES
5 ¢ Los estudiantes estan motivados para recibir las clases?
6 ¢ Las autoridades realizan un seguimiento a las clases que exponen

los docentes?

Iniciativa B M A

CREATIVIDAD
1 ¢ Considera usted que en los Centros de Desarrollo Infantil se

promueve la creatividad en los nifios y nifias?
2 ¢ Los docentes son creativos para exponer sus clases?
MATERIALES DIDACTICOS
3 ¢Hay las facilidades para utilizar materiales didacticos en el proceso

educativo?
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4 ¢ Cree usted que los materiales didacticos son los adecuados para los
nifios y nifas?

CAPACIDAD

5 ¢ Considera usted que los docentes se encuentran capacitados para
ensefiar a su hijo?

6 ¢ Existe lainiciativa propia en los docentes para hacer alguna actividad
social?

Compromiso

VOLUNTAD

1 ¢Los docentes atienden a los nifios y padres de familia de buena
voluntad?

2 ¢,Cree usted que los docentes participan voluntariamente en

actividades extracurriculares?

PARTICIPACION ACTIVA

3 ¢Los nifios tienen una participacion activa en el Centro de Desarrollo
Infantil?

4 ¢Los docentes motivan a los nifilos y niflas a participar en las
actividades de voluntariado?

VOCACION

5 ¢Considera usted que los docentes tienen vocacion para ensefiar a
los nifios?

6 ¢ Existe la vocacion del docente para cuidar a los nifios?

FICHA TECNICA

Nombre: Cuestionario sobre Desempefio Docente

Adaptacion: Prueba exploratoria sobre el desempefio docente

Autor: Lic. Quifidnez Franco Maritza Aracely

Lugar: Ecuador

Afo: 2018

Dirigido a: 20 minutos

Objetivo: El instrumento mide la percepcién del desempefio docente en las

dimensiones: Conocimiento (6 items), Iniciativa (6 items), Compromiso (6 items)

Tipo: Método de Rensis Likert
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Validez de instrumentos

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
NOMBRE del instrumento: Cuestionario de Clima organizacional en docentes de

los Centros de Desarrollo Infantil del Guasmo Sur, Guayaquil, Ecuader, 2018.

OBJETIVO: Conocer la escala valorativa de Clima organizacional.

DIRIGIDO A: Padres de familia de nifios de los Centros de Desarrollo Infantil del
Guasmo Sur, Guayaquil, Ecuador, 2018.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Cruz Cisneros, Victor Francisco.

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Doctor.

VALORACION:

BUENO REGULAR MALO

Tumbes, mayo del 2018

&

Dr. CRUZ CISNEROS, VICTOR FRANCISCO
EVALUADOR
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO: CLIMA ORGANIZACIONAL

YALIDEZ FOR CRITERID DE JUECES O EXPERTOE CUESTIONARIO RELACION ENTRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL
T EL DESEMPERD DOCENTE EN LOE CENTROE DE DESARROLLD INFANTIL DEL GUASMO SUR. GUATABUIL, ECUADOR, 2018

CRITERIOS DE EYALUACIGN

'8 RELACIGH
WARISELE|  DIMENSION INDICADORES & L [ rEwecion | eEcecidn | RELACIGH OB SERUACIZH 40)
g K= | entRELA EHTRELR EHTREEL I‘T":::f: RECOMEMDAZION
TEME 5 LY o | verieeLEY | CIHEHSIGHY | IHDICADORY SHbE
2 d:l E E. LADIHEHSIGH | EL IHDICADOR ELITEH :IEPSCP‘IUESTﬁ
and il AL TN T I e T T T )
1. iCree usted que existe un verdadero didlogo entre docentes v estudiantes en el Centro de " e "
B Oesarralla Infantil?
islogo
2. iSabe usted siles permiten participacion activa en el procesa de toma de decisiones? x x x
3. i5e hasocializado con los estudiantes, docentes v padres de Familia los diferentes
COMUMICACIAN | 7 " b " b
Feglas claras  |Meglamentas ¢
4. iCuanda z2 hacen reglamentos se incluye a los padres de familia? * = *
; E h . 5. iSon escuchados los padres de Familia para latoma de decisiones en los diferentes procesos? bt b bt
zoucha activa
% . iSe pramusve la participacidn de los estudiantes en el proceso educativa? * = *
O i T. iLos docentes al exponer sus clases se aseguran que todos los estudiantes comprendan el W e W
d Mivelde  |mensaje?
COmprension
% P 8. iCree usted que los nitios deben aprender a comprender a los demas? bt b bt
E CLLTURA Grado de 3. ;Hav buenarelacidn entre los estudiantes de los Centros de Desarrolla Infantil? w bt b bt
E empatia 10. ;Los docentes se ponen en el lugar de otro cuando esiste algin conflicto interno? bt b bt
E Solidaridad 1. iSe les ensefia alos estudiantes los valores como a solidaridad’? b b b
1= olidarida
d 12. ;El personal docente de la institucidn tiene buena forma de tratar a los padres de familia? bt b bt
— 13. jEl personal: directivo v docentes tienen amabilidad con los padres de familia¥ bt b bt
pritu
4. ;iLos docentes tiemen busna actitud en el desarrollo de su trabajo? bt b bt
TRAEAJOEM Spoyoenel |19 Existe el rabajo en equipo entre los directivos, docentes, estudiantes y padres de familia? v * = *
ECLIPO trabajo 16. ;En el Centro de Desarrallo Infantil hacen trabajo comunitario en equipa? bt * bt
Fespetaalas |17, i5e respetanlaz reglas que se han fiiado enlas normas de convivencia? * = *
. iLos docentes respetan las reglas establecidas en los documentos del Centra®
reglas 18. ilosd t tan | I tablecid los d tos del Centra? * * *
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BASE DE DATOS DE LA PRUEBA PILOTO DE LA VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL

CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO PARA MEDIR EL CLIMA ORGANIZACIONAL

CLIMA ORGANIFACIONAL Suma
COMUHNICACION CULTURA TRABAJO EN EQUIPO de
[tems
1 2 3 4 ] [ T 8 9 (10 |11 |12 ({13 |14 |15 |16 | 17 | 18
2 1 3 2 3 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 38
2 2 3 4 3 2 3 3 2 3 2 3 2 3 2 2 2 2 45
2 2 3 4 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 2 50
3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 55
3 3 3 4 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 LY
3 3 4 4 4 3 4 4 3 1 3 4 3 3 3 3 3 3 58
3 3 4 4 4 3 1 4 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 58
3 3 4 4 4 3 1 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 68
4 3 4 4 4 3 1 4 1 4 4 4 4 3 3 3 3 3 68
4 3 4 4 4 3 4 4 1 4 4 4 1 4 3 4 4 4 63
SUMA TOTAL 29 26 J5 | 38| 36 | 28 25 |36 | 24 (31 (31|35 |27 |30 | 28 | 27 | 29 | 28 560
MEDIA 2,90 | 2,60 |3,50(3,80( 3,60 |2,80| 2,50 |3,60|2,40(3,10(3,10|3,502,70|3,00(2,80|2,70[2,90( 2,80 56,00
VARIANZA 0,54 049 |0,28|040| 0,27 (018] 1,39 |0,49(0,93(0,99|0,54|0,28)|0,68|0,22(0,18(0,46]0,32|0,40|9,03| 92,00
Jarianza de la Poblaciér T Si*:|9.03 5
K: El nimero de items 13 K Z 5
¥ Si*: Sumatoria de |as Varianzas de los item| 9,03 @ = E —1 1- g 2
S;°: LaVarianza de 1a suma de los items | 92,00 T

o - Coeficiente de Alfa de Cronbach

18 [ 1 - 0,101
17’

1,06 [ 0,90 ]
a=0,955

52



BASE DE DATOS VARIABLE 1: CLIMA ORGANIZACIONAL

Suma
de

Items

=0

21

=3

=2

26

32

25

26

=0

=0

=4

=6

25

=

33

31

9

=3

=

j=i=]

=0

=0

26

jeia]

=2

21

jeda]

=3

=0

31

=0

el

=5

=4

jeiz]

36

el

41

3=

33
1226
30,65
22,64

TRAEAJD EMN EQUIFD

5.2E

53

142
0,26

ir

EQ
1.50
0,26

16

ET
152
0,22

53

142
0,25

14

al
1.7
0,33

13

57

143
0,20

CULTURA

12

71
178
044

ES

1,70
0,27

ES

.70
0,32

1
.78
0,23

ET

1.2
0,23

T3

1.83
0.20

CORMUNMICACION

7
1,93
0,17

w1

178
044

T3

182
0,20

T4
1.85
0,12

ES

1,62
0,249

b=
188
0.1

Tokal

Media

Warianz
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ITEMS

[ N s N e L Lt ]

OMUNICACIO o1 == Mivel CULTURA D2 == Mivel RABAJO EN EQUIP 03| == Mivel
112|3(4)|5(6 T|8| 9| % |11 & 13(14 (& | & | & | &

ZE|2[1 ]| N| a6 DESFAVORABLE | 1| 2 22| 1| 1| 33| DESFAVORABLE | £ | 1 | 1| 2] 2| Z]10] 42 | DESFAVORABLE
N 211 7| =29 DESFAVORABLE | 1) 2 21| 1| 1| S|33(DESFAVORABLE | 1| 1 |1 1] 1] 1] 6| 25| DESFAVWORABLE
Zl Al 2{2) 1[0 42| DESFAVORABLE | 2|2 21| 2| 2| N[46[(DESFAVORABLE | 1 | 2 (1| 2] 1] 1] & | 533 | DESFAVYORABLE
222212 |46 DESFAVORABLE | | 2| 2| [ 2| 2|12 S0 OESFAVORABLE | 2 | 2 [ 1] 2] 1| 1] 3| 55 [ DESFAVORAELE
2 2(1) 1|2 2| 35| DESFAVORABLE | 1| 1| 22| 2| 2|10(42|DESFAVORABLE | 1| 2 |1 1] 1] 1] 7| 23| DESFAVWORABLE
zlzl2(2)|2|2]|12| 50| DESFAVORAEBLE | 2| 1| 22| 1| 1|9 3S|DESFAVORABLE | 2 | 2 | 2| 2| 2] 1] 11| 46 | DESFAVORABLE
i1 221 2]10] 42| DESFAVORABLE | 1| 1[{1[ 2| 1| 1| 7F[23[(DESFAVORABLE | 1 | 2 | 1| 2] 1] 1] §| 535 | DESFAVORABLE
1|2z N| 46| DESFAVORABLE | 2|11 [ 1| 2| 2|3 3S|DESFAVORABLE | 1| 1 (1| 1] 1] 1] 6| 25| DESFAVORABLE
lzl2[2)1|Z| N 46| DESFAVORABLE | 2| 2| 22| 2| 2|12(S0(DESFAVORAEBLE | 1 | 1 |1 2] 1] 1] 7| 23| DESFAVYORABLE
i1l 22|22 N 46| DESFAVORABLE | 2| 222 2| 2|12 5S0(DESFAVORABLE | 1 | 1 (1| 1] 2] 1] 7| 23| DESFAVYORABLE
21 1[2{1]|=2] 9|35 DESFAVORABLE | | 2[{ 2| 1[1[1]|9|35|OESFAVORABLE| 1| 1 [ 1] 1] 1] 1] 6| #5 [ DESFAVORAELE
2 2[{2)1[2]10] 42| DESFAVORABLE | 2| 2[1[ 1| 1| 1| S|{3S|DESFAVORABLE | 1| 2 | 2| 1] 1] 1] 8| 33 | DESFAVORABLE
Al 22|10 42| DESFAVORABLE | 2|2 22| 1| 1|0(42|OESFAVORABLE | 1 | 2 (1| 2] 1] 1] & | 55 | DESFAVYORABLE
i1 2212|110 42| DESFAVORABLE | 2|1 22| 1| 1| S[3S[(DESFAVORABLE | 1 | 2 (1| 2] 1] 1] §| 535 | DESFAVORABLE
lel2(2)1[2|N| 46| DESFAVORABLE | 2| 2| 22| 2| 2|12 S0 DESFAVORABLE | 1| =2 |1 2] 2] 2]10] 42 | DESFAVORABLE
zlzl2[2)|2|2]|12| 50| DESFAVORAEBLE | 2| 2| 22| 2| 2|12(S0(DESFAVORABLE | 1 | 2 | 2| 2] 2] 1]10] 42 | DESFAVORAELE
i1 2212|110 42| DESFAVORABLE | 2|1 2[Z| 2| 2|46 DESFAVORABLE | 1 | 2 (1| 2] 1] 1] & | 535 | DESFAVORABLE
ME[1£]1]| 8| 35| DESFAVORABLE | 2| 2 Z2[ 1| 1| 1| 3| SE(DESFAVORABLE | 1| 1 | 1| 1] 1] 1] 6| 25| DESFAVWORABLE
|1z 2|Z|N| 46| DESFAVORABLE | 1| 21| 2| 2| 2|10(42|DESFAVORABLE | & | 1 | 2| 2] 2] 1]10] 42 | DESFAVORABLE
Zl 221210 42| DESFAVORABLE | 2| 2[1[ 1| 2| 2|10(42|DESFAVORABLE | 1 | 2 (1| 2] 1] 1] §| 535 | DESFAVYORABLE
2121|2210 42| DESFAVORABLE | | 22| 1[2[ 1|10 42 | OESFAVORABLE | 2 | 1 [ 2] 1] 2] 2] 10) 42 [ DESFAVORAELE
212|322 N 46| DESFAVORABLE | 1] 2[1[1]|1]|=2|S|{33|DESFAVORABLE | 1| 3 |1 1] 3| 2] 1| 46| DESFAVWORABLE
ej2{z|2|Z| N 46| DESFAVORAEBLE | 2) 11| 2| 2| 1| 9| 3S(DESFAVORABLE | 1 | 1 | 1| 1] 1| 1] 6| 25| DESFAVWORABLE
Zlel 233214 5SS [POCOFAVORABLE | 2| 1[ 15| 2| 1|{10(42 | DESFAVORABLE | = | 2 | 2] 1] 1] 3] 11| 46 | DESFAVORABLE
glel2(z)|2| 2|12 50| DESFAVORABLE | 2| 2 22| 1] 1(10(42|DESFAVORABLE | 1| S |1 3] 1] 1]10] 42 | DESFAVORABLE
2|11 2[1]| 2| 35| DESFAVORABLE | 2| 1| 25| 1| 3|12 S0 DESFAVORABLE | 1| 1 | 3| 1] 1] 3]10] 42 | DESFAVORAELE
NAj2{1)2[1]| & 35| DESFAVORABLE | 1)1 21| 1]|2| S| 33[(0DESFAVORABLE | 1 | 2 | 1| 2| 1| 2] 9| 535 | DESFAVYORABLE
2211332153 54| DESFAVORABLE | | 2 2| [ 3| 2|15 54| OESFAVORABLE | 2 | 2 [ 2] 53] 2| 2] 153) 54 [ DESFAVORAELE
N3] 2(1)2[1]10] 42| DESFAVORABLE | 2) 1 21| 2| 3| N[{46(DESFAVORABLE | 1| 2 | 1| 2| 1| 2] 9| 38 | DESFAVORABLE
1|1 2|=]| 9| 55| DESFAVORABLE | 2| 2| S5[ 1| 2| 21250 0DESFAVORABLE | 1 | 2 | 2| 1] 2| 2]10| 42 | DESFAVORABLE
Zlzl2{1)2[2| M| 46| DESFAVORABLE | 2| 1[1[ 1] 2| 2|9 38| DESFAVORABLE | = | 2 | 1| 1] 2| 2] 10| 42 | DESFAVORABLE
lel2(2)2[3]13]| 54| DESFAVORABLE | 2| 2| 22| 2| 3|15 S4|[DESFAVORABLEN & | =2 | 21 1] 1] 1] 9| 38 | DESFAVORABLE
1| 2[z)|2|Z|N| 46| DESFAVORABLE | 1| 1| =2[z2| 2| 1| 9| 3| DESFAVORABLE | 1 | 1 | 1| 2| 2| 1] & | 33 | DESFAVORABLE
i1 221 =]10] 42| DESFAVORABLE | 2| 21| 2| 2| 3(12( S0 DESFAVORABLE | = | 2 | 2| 2| 2| 2] 12| 50 | DESFAVORABLE
322|321 SS[POCOFAVORABLE | 2| 2| 22| 2| 2|12 S0 DESFAVORABLE | & | 2 | 2| 2| 2| 2] 12| 50| DESFAVORABLE
le|2[2)2| 2|12 50| DESFAVORABLE | 2| 2| 22| 2| 2|12( S0 DESFAVORABLE | & | 2 | 2| 2| 2] 2] 12| 50| DESFAVORABLE
Zlel2{z2)2| 2|12 50| DESFAVORABLE | 2| 2| 22| 2| 2|12 S0|DESFAVORABLE | = | 2 | 2| 2| 2| 2] 12| 50 | DESFAVORABLE
2222|2212 50| DESFAVORABLE | | 2 2|1 [ 2| 3|12 S0 OESFAVORABLE | 3 | 3 [ 3] 3| 3| 217 71 POCOFAVORAEL
23|I S[FIF] M[(POCOFAVORABLE | 3| 2| 22| 2| 2|13 54| DESFAVORABLE | & | 2 | 2| 2| 2| 2] 12| 50| DESFAVORABLE
lzl2{z)2[{2]|12]| 50| DESFAVORAEBLE | 2| 2 22| 2| 2|12(S0(DESFAVORAEBLE | 2 | 2 | 2] 1] 1] 1] 9| 38| DESFAVORABLE
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
NOMBRE del instrumento: Cuestionario de Desemperio Docente en los Centros de

Desarrollo Infantil del Guasmo Sur, Guayaquil, Ecuador, 2018.

OBJETIVO: Conocer la escala valorativa de Desempefio docente.

DIRIGIDO A: Padres de familia de los Centros de Desarrollo Infantil del Guasmo
Sur, Guayaquil, Ecuador, 2018.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Cruz Cisneros, Victor Francisco.

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Doctor.

VALORACION:

BUENO REGULAR MALO

Tumbes, mayo del 2018

]
, >
’
'

Dr. CRUZ CISNEROS, VICTOR FRANCISCO
EVALUADOR
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO: DESEMPENO DOCENTE

L L
YALIDEZ FOR CRITERID DE JUECEE O EXPERTOE CUESTIONARIO RELACION ENTRE EL CLIMA DRGANIZACIONAL
T EL DEEEMPERD DOCENTE EN LOS CENTROS DE DESARROLLD INFANTIL DEL GUASMO SUR, GUATABUIL, ECUADDR, 2018

ESCALADE
EEsPUESTA CRITERIOSE DE EVALUACION
i L rELacign RELACIGH RELACIGH | RELACIGH a
WARISBLE|  DIMEMSIGH INDICADORES E E EWTRELA | ENTREL | EWTREEL | EnTReEL |QESERVACIONVAD
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0
: 3. jHay las facilidades para wtilizar materiales didacticas en el procesa educativa? * * *
i IMICIATIVA Sﬂjterlalﬁ il P P =
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BASE DE DATOS DE LA PRUEBA PILOTO DE LA VARIABLE: DESEMPENO DOCENTE

CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO PARA MEDIR LA VARIABLE DESEMPENO DOCENTE

DESEMPENO DOCENTE Suma
CONOCIMIENTO COMPROMISO Itde
1 2 3 7 S 12 (13|14 | 15|16 | 17 | 18 —
1 2 2 4 3| 231 | S| TN | 23 2 39
2 2 2 2 3|4 33|28 E | B3N] E2i|R2dES 42
3 2 3 2 3| 4 30| 2N E28 | 4N | E2E |2 | =S 47
4 2 3 3 3| 4 20| B3N | E2N | E4N | 2N | =31 | E4 52
) 2 3 3 3] 4 70 (=R 220 720 2 =T 2 54
6 3 3 3 < T [ 4303430 304 55
7 3 3 3 7 0 - 7. ) [ ) [ T [ O ) e ) [ | 64
8 ] 3 3 41 3 7. ) [ T e ) [ e ] [ ] [ 64
9 3 3 3 41 3 4143141 3] 4] 4 69
10 4 4 3 413 7 1 | ] ) I B [ 60
SUMATOTAL 26 29 29 | 34|30 30 34 28 |121|38|25]| 30| 36 546
MEDIA 2,60 2,90 | 2,90 |3,40(3,00(3,00| 3,20 |2,20(1,63(2,90|3,60|3,40/2,80(2,10(3,80|2,50|3,00(3,60 54,60
VARIANZA 0,49 0,32 | 0,32 |0,27|1,11(0,44| 0,62 |1,07|0,27|0,54|0,49|0,71(0,84|0,77|0,18|0,72(0,67/|0,49| 10,32 | 97,82
Jarianza de la Poblaciér = Si*:| 10,32
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S$y’: La Varianza de la suma de los items | 97,82 K -1 L ]
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18 I 1 - 10,41]}
17’
1,06 0,89 ]

a=0,947
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BASE DE DATOS VARIABLE 2: DESEMPENO DOCENTE

DESEMPERO DOCENTE
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DESEMPENO DOCENTE
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Matriz de consistencia

Problema general:

¢ Cual es la relacion que hay entre
el clima organizacional y el
desempefio docente en los Centros
de Desarrollo Infantil del Guasmo
Sur, Guayaquil, Ecuador, 20187

Objetivo general:

Determinar la relacion existente
entre el clima organizacional y el
desempefio docente en los
Centros de Desarrollo Infantil del
Guasmo Sur, Guayaquil, Ecuador,
2018.

Hipotesis general:

Hi: Hay relacion significativa entre el clima
organizacional y el desempefio docente en los
Centros de Desarrollo Infantil del Guasmo Sur,
Guayaquil, Ecuador, 2018.

Ho: No hay relacion significativa entre el clima
organizacional y el desempefio docente en los
Centros de Desarrollo Infantil del Guasmo Sur,
Guayaquil, Ecuador, 2018.

Problemas especificos:

¢Coémo se relaciona la
comunicacién y el desempefio
docente en los Centros de
Desarrollo Infantil del Guasmo Sur,
Guayaquil, Ecuador, 2018?

¢ Cudl es la relacién entre la cultura
con el desempefio docente en los
Centros de Desarrollo Infantil del
Guasmo Sur, Guayaquil, Ecuador,
20187

;De qué forma se relaciona el
trabajo en equipo con el
desemperfio docente en los Centros
de Desarrollo Infantil del Guasmo
Sur, Guayaquil, Ecuador, 20187

Objetivos especificos:
Establecer la relaciébn entre la
comunicacién con el desempefio
docente en los Centros de
Desarrollo Infantii del Guasmo
Sur, Guayaquil, Ecuador, 2018.

Establecer la manera que la
cultura se relaciona con el
desempefio docente en los

Centros de Desarrollo Infantil del
Guasmo Sur, Guayaquil, Ecuador,
2018.

Establecer la forma de relacion del
trabajo en equipo con el
desempefio docente en los
Centros de Desarrollo Infantil del
Guasmo Sur, Guayaquil, Ecuador,
2018.

Hipdtesis especificos:

H1: Hay relacién entre la comunicaciéon y el
desempefio docente en los Centros de Desarrollo
Infantil del Guasmo Sur, Guayaquil, Ecuador, 2018.

Hol: No hay relacién entre la comunicacién y el
desempefio docente en los Centros de Desarrollo
Infantil del Guasmo Sur, Guayaquil, Ecuador, 2018.

H2: La cultura se relaciona con el desempefio
docente en los Centros de Desarrollo Infantil del
Guasmo Sur, Guayaquil, Ecuador, 2018.
Ho2: La cultura no se relaciona con el desempefio
docente en los Centros de Desarrollo Infantil del
Guasmo Sur, Guayaquil, Ecuador, 2018

H3: Hay relacion significativa entre el trabajo en
equipo y el desempefio docente en los Centros de
Desarrollo Infantil del Guasmo Sur, Guayaquil,
Ecuador, 2018.

Ho3: No hay relacion significativa entre el trabajo en
equipo y el desempefio docente en los Centros de
Desarrollo Infantil del Guasmo Sur, Guayaquil,
Ecuador, 2018.

METODO:
Cuantitativo

TIPO DE
ESTUDIO:
Correlacional

DISENO:
Descriptivo —
correlacional

Esquema:

Donde:

M: Muestra

01: Clima
organizacional
02: Desempefio
docente

r: Relacién entre
las variables.
TECNICA:
Encuesta.
INSTRUMENTO:
Cuestionario 1:
18 items.
Cuestionario 2:
18 items.

Poblaciéon
40 docentes

Muestra: Censal
40 docentes
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Constancia

Guayaquil, 17 de mayo del 2018.

SOLICITO: AUTORIZACION PARA APLICACION DE INSTRUMENTOS
TECNICA COORDINADORA DEL CENTRO DE DESARROLLO INFANTIL
LOS POPEYES

Lic. Juana Katherine Lavid Zufiiga, reciba usted un calido y afectuoso
saludo, y al mismo tiempo permitame exponerle lo siguiente:

Yo, Maritza Aracely Quifionez Franco estudiante del Programa de Maestria
en Administracién de la Educacién de la Universidad César Vallejo de Tumbes,
con cedula de identidad N 1203505126, actualmente me encuentro en el disefio de
mi proyecto de investigacion titulado: Clima Organizacional y Desemperfio Docente
en los Centros de Desarrollo Infantil del sector Guasmo Sur Guayaquil-Ecuador
2018, el cual es requisito indispensable para Ia aprobacién de mi Tesis de Maestria.

Por tal motivo, mi persona ha seleccionado la comunidad educativa que
representa su persona, para lo cual solicito a usted se digne autorizarme aplicar los
instrumentos (cuestionarios) validados de su Prueba Piloto para la elaboracién de
la investigacion antes mencionada.

Lafecha y hora sugerida para realizar esta actividad estan programadas para
el dia 18 de mayo, desde las 16:00 pm.

Por tanto, agradeceré a usted acceda a mi solicitud. Teniendo en cuenta que

dicha actividad sera beneficiosa tanto para los administrativos y docentes, como
para la investigadora de este trabajo de investigacion.

Lic. Maritza Aracely Quifionez Franco
Autora de la Investigacion

LCBA CIENCIAS DE LA EDUC,
ESP EDUC. TIVA DE PARVULOS
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Ministerio
! e Inclusion Econdamica

vy SOCIAL

CENTRO DE DESARROWO INFANTIL
LOS POPEYES

AUTORIZACION

LA TECNICA COORDINADORA DEL “CDI LOS POPEYES*
LOCALIDAD GUASMO SUR, DISTRITO CENTRO SUR PROVINCIA
DEL GUAYAS CIUDAD DE GUAYAQUIL, QUE SUSCRIBE.

AUTORIZA.

A la Lic. QUINONEZ FRANCO, Maritza Aracely, para que pueda
aplicar los instrumentos de evaluacién validados para la elaboracién
del trabajo de investigacién titulado “Clima Organizacional y
Desempefio docente en los Centros de Desarrollo Infantil guasmo sur
Guayaquil- Ecuador 2018 Se expide la presente autorizacién a fin de
que se le otorguen las facilidades correspondientes.

Atte.

------------------------

LCDA. CIEN A EDUC.
£SRED ULOS -

LIC. KATHERINE LAVID ZUNIGA
TECNICA COORDINADORA CDI

Guayaquil,20 de mayo 2018

i

=
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i\\" ESCUELA DE POSTGRADO
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Tumbes- Pery, 17 de mayo de 2018

Abg. Amanda Arboleda
Directora del distrito
Centro sur 09D03- MIES

Presente.-

del Programa de Maestria en Administracion de Ia Educacién de la Universidad César Vallejo
Tumbes - pery, Y estoy desarrollando un Trabajo de Investigacion titulado “Clima

nuestra ciudad de Guayaquil con el fin de mejorar Ia calidad de educacién y vida de estas
familias.

Por esta razén solicito de Su autorizacién para realizar I3 aplicacion de los instrumentos
confiables de mi proyecto Clima Organizacional y Desempeiio Docente en los Centros de
Desarrollo Infantil del Guasmo Sur Guayaquil- Ecuador 2018”; Se impartiran (talleres a ,
Clima Organizacional y Desempefio Docente en los Centros de Desarrollo Infantil del
Guasmo Sur Guayaquil Ecuador -2018educadoras de los CDI y encuestas dirigidas a las
familias).

Por tanto, agradeceré a usted acceda a mi solicitud. Teniendo en cuenta que dicha actividad
sera fructifera tanto para las familias, nifios, personal educador y para I3 investigadora de
este trabajo.

Atentamente, /p{ W ’ T; ]U

Lic. Maritza Aracely Quifionez Franco
Maestrante
UCV - TUMBES
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INCLUSION ECONOMICS
¥ SOCIAL

Guayaquil, 01 de Junio del 2018.

AUTORIZACION

LA DIRECTORA DEL DISTRITO SUR DEL MIES

AUTORIZA

A la Licenciada, Maritza Quifionez Franco para que aplique los
instrumentos (cuestionarios) validados de su Prueba Piloto para la elaboracion
del trabajo de investigacién titulado: Clima Organizacional y desempefio
Docente en los centros de desarrollo infantil del sector guasmo sur
Guayaquil — Ecuador 2018.

Se expide la presente autorizacién a fin de que se le otorguen las
facilidades correspondientes.

Ab. Amanda Arboleda Rodrig sl
DIRECTORA DISTRITO CENTRO SUR
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CESAR VALLEJO

‘ Ucv f Cédigo : FO8-PP-PR-02.02
AUTORIZACION DE PUBLICACION DE TESIS | Version : 09
| N UNIVERSIDAD EN REPOSITORIO INSTITUCIONAL UCV | Fecha : 23032018

Pagina : 1de1

Yo, QUINONEZ FRANCO, MARITZA ARACELY, identificado con CI N° 1203505 126, egresado
del Programa de Maestrfa en Administracién de la Educacién de la Universidad César Vallejo,
autorizo ( X ), No autorizo () la divulgacién y comunicacién ptiblica de mi trabajo de
investigacién titulado: Clima organizacional y desempefio docente en los Centros de
Desarrollo Infantil del Sector Guasmo Sur, Guayaquil, Ecuador, 2018, en el Repositorio
Institucional de la UCV (http://repositorio.ucv.edu.pe/), segiin lo estipulado en el Decreto
Legislativo 822, Ley sobre Derecho de Autor, Art., 23 y Art. 33.

Fundamentacién en casa de no autorizacion:

Cl. N® 1203505126

FECHA: 26 DE NOVIEMBRE DEL 2019

Vicerrectorado de_l
Investigacion

Direccidn de

El 3 AR
sbor Investigacién

Revisé Respaonsable del SGC i Aprobd
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UNIVERSIDAD TESIS Fecha : 23-03-2018

U Cv Codigo : F05-PP-PR-02.02
\l ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE | Versisn - 09
CESAR VALLEJO Pégina : 1de1

Yo, Karl Friederick Torres Mirez, docente de la Escuela de Posgrada de la Universidad
César Vallejo filial Piura, revisor (a) de la tesis titulada “Clima organizacional y desempeiio
docente cn los Centros de Desarrollo Infantil del Sector Guasma Sur, Guayaquil, Ecuador, 2018,
de la estudiante QUINONEZ FRANCO, MARITZA ARACELY, constato que la
investigacién tiene un indice de similitud de 21 % verificable en el reporte de originalidad

del programa Turnitin.

El/la suscrito (a) analizé dicho reporte y concluyé que cada una de las coincidencias
detectadas no constituyen plagio. A mi leal saber y entender la tesis cumple con todas las

normas para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

PIURA, 26 DE NOVIEMBRE DEL 2019

) /
MG. KARL FRIEDERICK TORRES MIREZ

DNI: 46710220

- Direccidn de a Vicerrectorado de
Elabord Investigacién * Revisd Responsable del SGC Aprobd Investigacién
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Clima organizacional y desempefio docente en los Centros de
Desarrollo Infantil del Sector Guasmo Sur, Guayaquil, Ecuador,
2018

INFORME DE ORIGINALIDAD

21, s, 1% 21+

INDICE DE SIMILITUD  FUENTES DE PUBLICACIONES TRABAJOS DEL

INTERNET ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARIAS

Submitted to Universidad Cesar Vallejo

Trabajo del estudiante

19,

- |

repositorio.ucv.edu.pe

Fuente de Internet

2

Ml homero.icesi.edu.co
Fuente de Intermet < 1 %
Submitted to Universidad Nacional del Centro <1 %
del Peru
Trabajo del estudiante
Submitted to Universidad Inca Garcilaso de la <1 %
Vega
Trabajo del estudiante
N www.dudasytextos.com
Fuente de Internet < 1 %
N www.oalib.com
Fuente de Intermat < 1 %
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

CONSTE POR EL PRESENTE EL VISTO BUENO QUE OTORGA EL ENCARGADO DE INVESTIGACION DE
LA UNIDAD DE POSGRADO

A LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION QUE PRESENTA:

QUINONEZ FRANCO, MARITZA ARACELY

INFORME TITULADO:

*CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO DOCENTE EN LOS CENTROS DE DESARROLLO INFANTIL DEL
SECTOR GUASMO SUR, GUAYAQUIL, ECUADOR, 2018",

PARA OBTENER EL GRADO O TITULO DE:
MAESTRA EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION
SUSTENTADO EN FECHA: 10 DE ABRIL 2019

NOTA O MENCION: {\;‘;‘ dands o Wegerta,

ey
V=g
e xrett
’Z» i
RICK TORRES MIREZ
COORDI ESTIGACION Y GRADOS UPG

UNIVERSIOAD CESAR VALLEJO -PIURA
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