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RESUMEN
La investigacion se basd en la aplicacion del programa de intervencién del clima laboral al
personal docente de la Escuela de Educacion Basica Francisco de Miranda periodo lectivo 2018.
La metodologia aplicada es de disefio cuasi-experimental. El presente trabajo de estudio
investigativo incumbe a una enfoque cuantitativo, (Hernandez Roberto, 2014) afirma que el
enfoque cuantitativo constituye un acumulado de procesos y es secuencial y probatorio presentes
en un estudio. En la investigacion se establece un proceso de prueba pre test y post test; las 36
encuestas obtenida de una muestra finito, observacion directa, asi mismo se determind el método
de analisis de los datos cuantitativos a través del Software Statistics SPSS permitié ordenar los
datos para luego obtener resultados descriptivos visualizados en tablas (distribucion de frecuencia)
y figuras que muestran los resultados individuales de las 6 dimensiones, con opciones afirmativas
0 de juicio de escala de Likert para obtener la reaccion de los docentes frente a la problemaética
existente en la Institucién, también el nivel de confiabilidad y validez mediante el andlisis de
consistencia interna de Alfa de Cronbach donde se obtuvo el resultado de la aplicacién del
programa de intervencion en el clima laboral con un valor del coeficiente de 0.991 indicando que
el instrumento contiene un nivel alto de confiabilidad, describiéndose como aceptable para los
datos estadisticos. La prueba de hipétesis fue mediante la correlacion de la t de student y alfa de
crombach determinando el nivel de asociacion entre las variables numéricas, obteniendo un nivel
de significancia de 0.000 < 0.05 rechazando las Hipotesis nulas (HO) aceptando Hipotesis alterna
o afirmativa generales y especificas (H1) comprobando que teorias y conceptos contribuyeron en

la presente investigacion.

Palabras claves: clima laboral, Plan de Intervencién, cuestionario, emocional.
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ABSTRACT

In this research it was determined the application of the program for the intervention of the working
atmosphere among the teachers from the secondary school Francisco de Miranda for the school
year 2018.

The applied methodology is of quasi-experimental design. The present investigative study work
involves a quantitative approach, (Hernandez Roberto, 2014) affirms that the quantitative approach
constitutes an accumulation of processes and is sequential and probative present in a study. In the
research, a pre-test and post-test process is established; There were 36 surveys obtained from a
finite sample and direct observation. Also, it was determined the method for the analysis of the
guantitative data through Statistics Software (SPSS). This software allowed the data to be
organized in order to have descriptive results for the 7 items. These items have affirmative and
judgment statements according to Likert scale so that we obtain the reaction of the students before
the existence problematic in the institution, as well as the level of validity and reliability through
the analysis of consistency according Alfa of Cronbach. Through this analysis, it was obtained the
result of the application of the program of intervention on the work environment with a coefficient
of variation of 0.990. This contains a high level of reliability describing itself as acceptable for the
statistics. The sample of the hypothesis was through the, which determines the level of association
and correlation between numerical variables. The result obtained with a level of significance was
0.000 < 0.05. In this way, the nule hypothesis was rejected and the positive and specific hypothesis
were taken, therefore these hypothesis proved the theories and concepts that contributed for this

research.

Keywords: work climate, Intervention Plan, questionnaire, emotion



I. INTRODUCCION

Considerando los procesos de globalizacidn, la importancia que se da en los aspectos de
integridad fisica y mental de cada individuo, implicanalgunas tematicas entre ellas se considera
el medio, un factor importante para la estabilidad economica de la familia, en base a esto
(Aguilera & Puerto, 2012), refiere que es de gran importancia el lugar o institucion a la que
pertenece y se desarrolla laboralmente, que debe proporcionarle un buen clima laboral
incluyendo un esquema organizativo, que les permita tener el tiempo de compartir con la familia,
asuetos para aliviar los efectos del estrés laboral, ademas actividades que involucran un espacio
de ambientes o climas laborales que permitan ejercer un trabajo armaénico. Sin embargo estas
intenciones se limitan ante el gran debacle econdmica, creando fendmenos sociales, abusos
patronales, autoritarismo en el liderazgo conllevando al descontento laboral y perjudicando el

desarrollo de las empresas y también el de las unidades educativas.

En los sistemas educativos basicamente en Latinoamérica las consecuencias de los fendmenos
socio econdmicos también se hacen presentes, Ecuador no es una excepcion si nos remitimos a
estudios y estadisticas emitidas por entidades educativos, es importante describir que en Santa
Elena se evidencia ambientes hostiles dentro de las Instituciones generando insatisfaccion,
situaciones conflictivas entre docentes, directivos y el entorno educativo, en los niveles basica
media, superior, afectando directamente el bienestar de las relaciones interpersonales que se
evidencian en el transcurso de los aprendizaje, por lo tanto se hace beneficioso realizar una
investigacion en una escuela rural, donde se aplicaran encuestas relacionada con el clima laboral
de cuyos resultados se planteara una propuesta concernientes a cambiar el &mbito educativo y
la calidad de vida de maestros y estudiantes, basado en dimensiones tales como: innovacion,
trabajo en equipo, comunicacién, relaciones interpersonales. Se presenta cuadros estadisticos
relacionas con derivaciones antes y después de los estudios, (UNESCO, 2005), la creacién de
ambientes laborales dominantes, estresantes, donde la fatiga mental y fisica de los directivos,
docentes se ostenta en la mediocridad de ensefianza aprendizaje, esto distancia el desarrollo

integral de cualquier Institucion.



TRABAJOS PREVIOS

Antecedentes Internacionales
Las instituciones educativas son diversas en todos sus ambitos y no acaudillan condiciones que
contribuyen a la satisfaccion del lugar de trabajo, para crear un clima de organizacion,

productividad y buen desempefio de los docentes.

Beltran, y Palomino, (2014) en su tesis titulada "Propuesta para mejorar la satisfaccion laboral
en una institucion educativa a partir de la gestion del clima laboral de la Universidad del Pacifico
Lima-Peru”, cuyo objetivo es cambiar el ambiente laboral implementando una propuesta la cual
va ayudar significativamente para obtener una respuesta satisfactoria en beneficio de los
maestrantes de la Institucion, la investigacion corresponde a una metodologia mixta, donde
predomina lo cualitativo sobre lo cuantitativo, con un disefio de cardcter no experimental
transversal, a una muestra de 45 participantes que se les aplicara encuesta, entrevistas y
observaciones de conducta. La técnica de medicién empleada fue la escala de Likert. El resultado
trascendental fue encontrar el clima laboral desfavorable, segun la medicion aplicada se

identifico factores criticos en la organizacion y se plante6 propuesta de mejora.

La investigacion ejecutada con instrumentos adecuados nos permitird valorar la realidad
existente en una institucion y plasmar una propuesta de mejora en base a los resultados
(Jaramillo & Giraldo, 2016) “Diagnoéstico y propuesta de intervencion del clima organizacional
del centro de desarrollo infantil cosechando suefios de la Universidad tecnoldgica de Pereira”,
la investigacion realizada es de formacion cuantitativa de nivel descriptivo, no experimental
transversal, bibliogréfica, con el objetivo de medir el clima organizacional para generar
estrategias que coadyuven al desarrollo armonico en el personal administrativo y colaborativo.
La informacion mediante el inventario SSET (situacién socio-afectiva de los equipos de trabajo),
se entrevistd a 51 participantes en lo que se detecta cierto grado de inconformidad en referente
al clima organizacional, lo que hace evidenciar la necesidad de una intervencion en esa érea, el
diagnostico indica 6 parametros. Una de las conclusiones destacadas menciona que los lideres
educativos deben perfeccionar el liderazgo educativo con el propdsito de guiar apropiadamente

a su personal.



Conservar un clima laboral arménico comunicacion, trabajo en equipo, aspectos que se pueden

optimizar con la implementacion de un plan de mejora.

Villalba, Luis (2015) “Propuesta de mejora del clima organizacional para una institucion
educativa normal superior que presenta inconvenientes debido a diferencias en el sistema de
evaluacion aplicado al cuerpo docente Universidad libre de Colombia”. Cuando el clima
organizacional de una institucion no es favorable y aporta negativamente al adelanto de la
comunidad y evidencian su inconformidad se ve la necesidad de ejecutar una intervencion que
logre generar equilibrio entre los directivos como lideres de establecimientos y su entorno

educativo

(Williams, 2015) Realizo un estudio en una Institucion Educativa municipal cuyo propoésito
conocer la situacién actual del clima organizacional Empled encuestas a veinte empleados
municipales, los mismos que dejaron ver su insatisfaccion frente a las acciones organizativas
por parte de las autoridades, se recomendaron acciones a desarrollar, tales como administracién
efectiva y a reorganizar algunas areas, con el fin de obtener satisfaccion laboral tomando como

referencia el estudio realizado.

En referencia a los contenidos citados es importante mencionar que el clima laboral esté afectado
por numerosas factores, existen falencias que no se han tomado en cuenta, desvalorizando al
empleado y su aportacion dentro de su ambiente productivo. La innovacion y el apoyo

emocional son dimensiones fundamentales para que una empresa crezca un ambiente arménico.

Antecedentes Nacionales

Es de vital importancia contar con un personal motivado, satisfecho y comprometido al
bienestar estudiantil, cultura, comportamiento organizacional, ya que son protagonistas del
desarrollo del clima laboral que influye en el comportamiento individual y grupal (Caiza, 2015)
“Estudio del clima laboral y elaboracion de plan de mejora para el personal docente a tiempo
completo de las areas de conocimiento de ciencias sociales y del comportamiento humano y de

educacion, de la Universidad Politécnica Salesiana, sede Quito” cuyo objetivo fue analizar el



clima laboral en el personal docente a tiempo completo de las &reas de conocimiento de ciencias
sociales y del comportamiento humano establecer propuestas de mejora, la muestra fue de 44
docentes a los que se les aplico entrevistas y test, como conclusion se determina que a mayor

antigiiedad menor satisfaccion.

Los docentes frente a situaciones conflictivas generan disturbios en la visualizacion de su labor,
generando un ambiente austero, donde la transmision de conocimiento se limita, por tal razon
se considera inminente la ejecucion de nuevas habilidades con el propdésito de mejorar en la
manera de relacionarse.

Locales

Se realiz6 la constatacion del presente tema de Investigacion con estudios anteriores realizados
en la provincia de Santa Elena, no se encontré informacién alguna la misma que dificulta para
realizar un andlisis de comparacion y verificacion con la tematica que se esta presentando.

Programa de Intervencion.

Barraza (2010) manifiesta que el programa de intervencion es el resultado obtenido a partir de
una buena estrategia donde se involucran a todos los actores. La propuesta del programa de
intervencion es la manifestacion de las destrezas en la planificacion, motivacién en el trabajo
docente, que permite a los gestores educativos tomar el timén en el ejercicio profesional
mediante las acciones de indagacién, se busca las alternativas de solucion durante algunos
espacios, en esta etapa se obtiene como resultado el proyecto de intervencion, si la aplicacion

de la solucién da un resultado se ubica como proyecto de implementacion.

Las estrategias son una parte fundamental para lograr el éxito, que utilizan los directores en su
gestion de relaciones humanas, no solo se las utiliza en la parte administrativa y académica, si
no con toda la comunidad educativa, generando un vinculo el mismo que se vera reflejado en
relaciones laborales, creando espacios para el analisis, critica y reflexion de las tareas

desarrolladas.



la implementacion del programa de intervencion comienza en sus objetivos cada uno apunta a
lograr un impacto que destelle en un resultado, implica diversas acciones o fases para su
adaptacion puede ser a largo y mediano plazo, busca constituirse en una alternativa mas
conveniente para la solucion de los problemas laborales ocasionados por el clima laboral, para
(Antunez, 2008), indica que la caracteristica de un proyecto es dirigir orientar coherentemente

los procesos de intervencién educativa.

Roacho y Herrera (2017) citando a Martinez (2011) menciona que la intervencion podria formar
parte de la investigacion educativa, y se plasma a esta como un lugar de estudio, de diferentes
disciplinas, teorias relacionales que no solo abarcan ciertos matices disciplinarios, sino también

programas o proyectos de intervencion.

La finalidad de alcanzar el bienestar y la armonia laboral, se requiere de un buen sistema de
analisis que conlleve a un diagndéstico adecuado, para poder determinar el tipo de problema y

necesidades, de esta manera brindar propuestas y soluciones.

Esta propuesta se la debe realizar en dos etapas la identificacion, se basa en la problematica a
mejorar, Intervencion, como se va a realizar, tomando en consideracion el objetivo planteado

alcanzar, de acuerdo a las necesidades de las dimensiones en el contexto laboral.

Segun (Cabrera, 2012) Este indica que un programa de intervencion es la suma de acciones
ordenadas que se basan en las necesidades manifestadas y que requieren ser guiadas hacia los

fines de la institucion.



(Ministerio de Salud, 2016). Segun el MSP el programa de intervencién es una herramienta
importante porque es un instrumento que permite realizar un mapa o ruta que se debe seguir

durante un periodo de tiempo que dure la intervencion.

Es importante desarrollar un programa de Intervencion basado en teorias cientificas que nos
sirvan como referente, se debe de ejecutar mediante un cronograma que nos oriente con las
fechas, temas, estas herramientas deben ser flexibles o modificables de acuerdo a las
necesidades de la poblacion a trabajar. Mediante lo expuesto el programa de intervencion se

realizara en seis dimensiones: innovacion en el trabajo, apoyo emocional, reconocimiento.

Clima Laboral

Haciendo referencia a este tema, fendmeno es considerado a una problematica latente que se
encuentra en el circulo en donde nos desenvolvemos considerando hoy en dia que las
Instituciones Educativas son el medio donde permanecemos la mayor parte del tiempo lo cual
implica que si dicho clima laboral no es armonico, mi estadia en la Institucion no seréa agradable

por lo que no voy a generar de la mejor manera los resultados esperados (Edel, 2007).

Un claro indicativo en el que se puede evaluar la conducta, actitud de rechazo el bajo
rendimiento de los trabajadores, esta relacionado directamente el accionar dentro del clima

laboral, permitiendo determinar la calidad del clima laboral.

El clima laboral y organizacional hace referencia a los ambientes existentes en las
organizaciones iniciando su punto de partida en la motivacion a los empleados indicando que
son los pilares fundamentes para el desarrollo de la empresa, hace tiempo atras la palabra clima
era para describir la sensacion que perciben los seres humanos de la atmosfera de las empresas
donde trabajan diariamente, naciendo la importancia de estudiar este fenémeno el mismo que
conlleva varios elementos que influyen positiva y negativa, en el desarrollo también se
involucran caracteristicas, fisicas y emocionales reflejando en sus comportamientos, actividades

o labores asignadas.



Segun Jiménez-Bonilla, (2016) afirman un aspecto importante de las instituciones, como un
distintivo que marca la diferencia con la aplicacion de un buen clima laboral, por lo que se espera
de que las Instituciones Educativas brinden un ambiente favorable para desarrollo del personal
docente ya que el éxito de este apartado depende del funcionamiento y el compromiso del

personal administrativo que coadyuven al fortalecimiento de las debilidades latentes.

Cuando se hace mencién al clima laboral la mejor forma de poder definirlo e interpretar el
sentido de la semantica, se tiene que recurrir a la interpretacion realizando una exegesis del valor
0 el sentido aplicado y orientado a la percepcion del trabajador, desde ese punto vista es donde

se puede analizar y describir el clima laboral se denomina comportamiento.

Segun el autor Dasilva (2002), “menciona que el clima organizacional es el ambiente
psicologico” el mismo que se refleja en las relaciones interpersonales, haciendo hincapié que
todos los seres humanos reaccionan de forma distinta de acuerdo a sus necesidades es decir si
no se sientes bien emocionalmente dentro del entorno laboral, lo realizan por cumplir con una
responsabilidad este conducta se vera reflejado en el rendimiento del mismo ya que no se va a

desenvolver adecuadamente causando frustracion e incluso desercion laboral .

Los fundamentos de una empresa esta definida por el ambiente laboral, mientras mejor atendidas
estan las necesidades, la comunicacion, la atencion personal la manera de cdmo se innovan las
tareas asignadas mejor es el rendimiento de los trabajadores (Rodriguez & Montilla, 2018), en
las entidades educativas al igual que cualquier empresa sea esta publica o privada, el desempefio
laboral va a depender del buen ambiente que esta proporcione a sus integrantes ya que a mayor

productividad mejor competitividad.

En este punto se describirdn conceptualmente las dimensiones que estardn sujetas a la
investigacién, es ineludible conseguir un ambiente donde todos los partes conozcan las
habilidades de los demas entiendan sus funciones el apoyo incondicional, siempre teniendo
presente el objetivo a lograr, sera lo ideal ya que se comprenderia las diferencias de cada uno y

se fortaleceria las debilidades.



Innovacion en el trabajo

Ortega (2013) indica que mediante la innovacién se logra un impacto en la organizacion que
permite desarrollar una ventaja competitiva frente a la competencia; Ademas se debe identificar
los cambios radicales que se dan en los procesos de la organizacién administracion, sobre todo
los beneficios significativos que recibe la institucion o la sociedad con la innovacion, creatividad
o0 introduccion de potencializar el talento humano se puede utilizar para obtener una mejor
posicion frente a otras organizaciones mejorando el clima laboral. Indica como las innovaciones
en sistema de gestion, organizativas engloban una sola estructura, observando la gestion del
personal, tiempo de trabajo, acceso a redes de informacion, evaluacion del talento humano,

politicas de la institucion.

Con lo anterior mencionado, se identifica entonces que la innovacion en la administracion tiene
un rol de mucha importancia porque ayuda a la gestién de la estructura organizativa en sus
procesos, ayuda a mejorar politicas de administracion del talento humano, los conocimientos
que se aplican en su desempefio laboral, aprendizaje organizativo relaciones interpersonales,
intercambio de conocimientos y la practica de la gestion en el clima laboral.

Apoyo Emocional

Hoy en dia los docentes deben estar preparados emocionalmente para poder brindar apoyo
emocional a los estudiantes ya que algunos de ellos viven carencias afectivas desde el hogar o
estan atravesando por diversas problematicas sociales, por tal razon es importante que el docente
se sienta bien en su lugar de trabajo para que les pueda transmitir seguridad tranquilidad y

empatia a sus educandos.

Cabe recalcar que la educacion actual estd enmarcada por el buen vivir, que son Politicas
Publicas que buscan involucrar a la comunidad educativa para que se realicen convivencias
familiares, espacios de dialogo donde seamos los mediadores de las problematicas de los
estudiantes, ayudemos a prevenir a nuestros estudiantes en contra de la Violencia con el
programa Mas Unidos Mas protegidos. Por lo tanto los docentes deben estar fortalecidos
emocionalmente para poder emprender esta ardua labor (Gonzélez & Hamlet, 2016), por tal

razon los directivos son el eje principal para crear estos espacios de union de dialogo.



Los lideres Educativos son los mediadores de fomentar la calidad calidez confianza a toda la
comunidad educativa, ampliando su vision adaptando los proyectos a las exigencias actuales
fortaleciendo las habilidades, destrezas de cada uno, (Martins, Cammaroto, Neris, & Caneldn,
2009). Refiere que el éxito de un grupo es la seguridad que simboliza, cada ser debe confiar en
sus colaboradores, que no existe la necesidad de generar ambientes hostiles, ya que un grupo es
una familia solida de valores principio y profesionalismo es la esencia del equipo sintiéndose

satisfechos entre si.

La falta de compromiso se da por dos motivos el deseo de consenso total y la necesidad de
certeza, hay que entender que los individuos por naturaleza somos cambiantes diferentes que no
todos podemos compartir de la misma opinion pero si podemos respetar cada uno de los criterios
de los demas, podemos formar una alianza de fortaleza, consolidacion en la hora de tomar una

decision.

Reconocimiento

Bricefio (2016), relaciona el reconocimiento con el bienestar y que se refiere al bienestar que se
siente en sus labores, cuando una aspiracion es placentera se la relaciona también con la
motivacion al trabajo. Sin embargo en un clima laboral pueden surgir inconvenientes con

respecto al grado de conformidad o de reconocimiento.

El &mbito laboral involucra al magistrado en el desarrollo de estrategias para innovarse cada dia,
brindar una educacidn de calidad como lo acuerda la Carta Magna garantizando los derechos de
los estudiantes, es importante que los maestros se actualicen en sus conocimientos, metodologias
realizando circulos de estudio incluyendo a los estudiantes para que participen de este
aprendizaje, realicen actividades ludicas para desarrollar las habilidades de cada uno de ellos,

asi garantizar la educacion de calidad y calidez holistica y participativa de los educandos.

Segun Salinas (2014), todo es el resultado causa y efecto a la razon de un ¢por qué?, que afecta

el desenvolvimiento o el rendimiento de un docente, son causales, la desorganizacion, la
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planificacion no organizada, su entorno y el clima laboral, su efecto bajo rendimiento en el
desempefio del catedratico, pero en un mundo tan cambiante, complejo y diverso, con las
propuestas y desafios de una sociedad que anhela ansiosamente el saber, hay que dotar de las

herramientas y climas laborales 6ptimos para elevar el nivel en el desempefio docente.

“La conciencia social implica que la persona aprenda a gestionar sus emociones en relacién con
los demas, a comprender los sentimientos y pensamientos de los otros. Goleman considera que
la conciencia social esta compuesta por una empatia primordial sentir lo que sienten los demas,
una sintonia” (Goleman, 2007), se puede decir a partir de este fundamento que lo que esta
enmarcado en la sociedad es la falta de conciencia social y que de una u otra manera el area en

la que los individuos s e desarrollan en el trabajo.

Como hace referencia el autor que para que surjan buenas relaciones interpersonales entre el
personal Docente y personal administrativo deben tener los mismos ideales e intereses pero la
naturaleza del ser humano es tan cambiante que muchos de ellos persiguen su propio bienestar

generando relaciones conflictivas.

Relaciones interpersonales

Para generar buenos resultados en una organizacion la comunicacion es primordial ya que se
expresa lo que se piensa y se llaga a un conceso pudiendo coordinar adecuadamente y lograr los

objetivos establecidos.

Las relaciones interpersonales en las instituciones educativas
Piaget (2009), Habla sobre la teoria constructivista del aprendizaje postula la necesidad de
formar hombres de capacidad para creer innovaciones y descubrir cosas y no para repetir lo que

otros han hecho.
Wiemann (2011), “explica que las relaciones interpersonales son fruto de una comunicacion

apropiada y eficaz”. Para mantener una comunicaciéon adecuada debemos saber como

comunicarnos utilizando adecuadamente el tono de voz de acuerdo al mensaje que vamos a
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transmitir, creando un ambiente de confianza de seguridad paraqué el que escucha el mensaje

pueda comprenderlo,

Por lo tanto se debe centrar los objetivos, metas y resultados concretos Instructivos, manuales,
discursos, mandatos irracional la comunicacion asertiva debe ser brindada con claridad y
adquiera el mensaje de la forma correcta, se debe generar la confiabilidad de la informacién de
manera segura generando un dialogo participativo con cada miembro de la comunidad
Educativa, esta a su vez:

e Creando un ambiente ameno que promueva la interaccion reciproca entre los antores.

e Se promueve la motivacion constante entre los participantes.

e Generar un clima célido acogedor brindando la confianza y seguridad en cada uno de

ellos.
e Respetar los criterios entre los presentes.

e Revivir las experiencias de cada uno de los participantes.

La comunicacion es la parte fundamental de una organizacion es la herramienta primordial de
una organizacion es el canal por donde se emite el mensaje para realizar alguna actividad se
convierte en el pilar en donde se encuentra dirigido estrictamente con lo que yo quiero
comunicar para que lo voy hacer donde falla esta herramienta se rompe la cadena y empiezan
los conflictos por que no va a llegar claro el mensaje o la orden emitida habra distorsion de la

informacion por ende se generara un ambiente.

En mi opiniones vertidas se indico que la comunicacion tiene la finalidad de llegar a las personas
e influir en ellas de manera efectiva todas las personas que formen parte de una institucion
Educativa sabran que es lo esencial para sacar adelante a la misma para que se desarrolle de la

manera eficaz en todos los procesos.
La comunicacion es la parte fundamente de toda las relaciones sociales, asi como en todos los

ambitos de la vida del ser humano, ya que a partir de este paradigma se descubre el mundo la

interrelacion de las personas, todos los seres humanos en una etapa de la vida se vuelven
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Receptor- emisor 0 viceversa es una correspondencia de mensajes innato de la persona, que

permite trasmitir lo que piensa siente.

Cuando los maestros imparten sus contenidos es fundamental la comprension de los temas
mismos que tienen que ser implicitos, si lacomunicacion se la realiza asertiva las respuestas van
a ser impresionantes pero si existe friccion en la comunicacion los resultados seran negativos

no habra la conectividad de docente estudiante generando malestar entre ambas partes.

Durante el transcurso de instruccion del alumno involucra cuando el docente ha desarrollado la
motivacion intrinseca cuando es capaz de discernir los contenidos, mediante la comunicacion
clara y concreta. Pasa por la escucha profunda, la presencia, la capacidad de no hacer
interpretaciones basadas en suposiciones, manejo de la susceptibilidad para no tomarse las cosas
personalmente, ser asertivo y manejar el lenguaje de manera positiva. Una buena informacion
permite la eficiencia de los procesos, hace posible seguir instrucciones detalladas con menos

riesgo a las equivocaciones.

El espacio que tenemos para compartir con los estudiantes crea un clima para consolidar lasos
de amistad y de conocimientos preparandolos de forma asertiva para el desenvolvimiento de la
vida estudiantil, con estas bases cimentadas como pilar fundamental, se forman receptivos a
compartir ideas , compromisos y responsabilidades con la comunidad educativa, cuando sea

necesario reuniones colaborativas.
El trabajo compartido entre docentes a mas de ser gratificante es una herramienta fundamental

para llevar a cabo la articulacién de las funcionen enmendadas, por el intercambio de

conocimientos y de esta manera alivianar los compromisos adquiridos.
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Formulacion del Problema

e ;Cudl es la eficacia de la aplicacion de un programa de intervencion en el clima laboral para
el personal docente de la Escuela de Educacién Basica “Francisco de Miranda” de la

Comuna Valdivia, Santa Elena — Ecuador?

Especificos

e En qué medida la aplicacién de un programa de intervencion se relaciona con la eficacia
de la Innovacién en el Trabajo?

e (En qué medida la aplicacion de un programa de intervencion se relaciona con la eficacia
del Apoyo Emocional?

e (En qué medida la aplicacion de un programa de intervencion se relaciona con la eficacia
del Reconocimiento?

e ;En qué medida la aplicacién de un programa de intervencion se relaciona con la eficacia
de las relaciones interpersonales?

e ;En qué medida la aplicacién de un programa de intervencion se relaciona con la eficacia
de la comunicacién?

e (En qué medida la aplicacion de un programa de intervencion se relaciona con la eficacia
del trabajo en equipo?

Justificacién tedrica

El aporte investigativo es un factor primordial para mejorar los resultados obtenidos del
cuestionario del clima laboral que se evidencia la falta comunicacion entre las actores
educativos, se planteara un plan de intervencién como parte del cambio y mejora de la institucion
educativa, donde conoceran estrategias, modelos, enfoques y conceptos Utiles para que el
docente los emplee durante su préctica diaria .En la variable 1 se aplicara un programa de
intervencion, el mismo que nos permitira determinar la eficacia del programa de intervencion y
se emplea el enfoque (Cabrera, 2012) donde se adquiere excelencia a conforme se va
desarrollando e incrementando el conocimiento, al revelar el efecto influyente que tiene un buen

clima laboral en las instituciones, con un director o maestro con buenas actitudes y
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Aptitudes que conllevan a la eficiencia, emocionalmente saludable, valora su ejercicio
profesional, realizando sus labores con mucha responsabilidad. Para la variable 2 Clima Laboral
se tiene en cuenta los enfoques hipotéticos deductivos (Gan, 2007) y el inductivo de (Newstron,
2007) cada uno respondiendo al problema ¢Cuél es la eficacia de la aplicacion de un programa
de intervencién en el clima laboral en el personal docente? Con este enfoque se contrasta el
contexto con la problematica empleando el método cientifico, utilizando los instrumentos de

medicion a la muestra poblacional.

El plan de intervencion aplicado en la unidad educativa pretende mejorar el rendimiento del
profesional, para ello se interviene al clima laboral en las areas que estan afectando al desarrollo

de la institucién y de sus miembros.

Metodoldgica

La elaboracion y aplicacion de las rubricas para la comprobacion de los objetivos se aplican dos
instrumentos de medicién tanto para la aplicacion de un programa de intervencion y clima
laboral, estas herramientas son confiables mismos que son utilizados en otros trabajos de

investigacion.

Practica

A traves de la observacion y la vinculacion con la institucion se ha podido palpar que existe la
necesidad de cambiar la atmosfera de trabajo mediante la indagacion cientifica en los maestros
de la Institucion con el uso de las rubricas validadas. Por lo tanto los resultados permiten poner
en consideracion el plan de intervencion a las autoridades en la institucion educativa a efecto
que tomen las decisiones pertinentes a favor de mejorar el clima laboral para contribuir en el

desarrollo de los docentes.

Epistemoldgica

La investigacion permite analizar problema para constatar si existe la necesidad de mejorar el

Clima Laboral debido al diagndstico realizado constatando que esta deteriorada en varias
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dimensiones y no se puede cumplir con las metas y aspiraciones que tiene esta Institucion

Educativa.

Limitaciones

Las limitaciones que se han encontrado como factor interno de la institucion elegida son:
Falta de un trabajo investigativo previo en cuanto a medicion del clima laboral y/o algin otro
indicador similar. Esto implica una limitacién, ya que no es posible realizar una comparacion

con un estudio previo.

Poca actividad institucional por ser relativamente nueva en el proceso de laeducacion.

Se plantea la siguiente hipétesis de trabajo:

Hi = El programa de intervencion del clima laboral es eficaz en el personal docente de la
Escuela de Educacion Basica “Francisco de Miranda” de la comuna Valdivia, santa Elena —
Ecuador.

Ho = EIl programa de intervencion del clima laboral no es eficaz en el personal docente de
la Escuela de Educacion Basica “Francisco de Miranda” de la comuna Valdivia, Santa Elena

— Ecuador.

1.6.2 Hipdtesis especificas
Hii1 = El programa de intervencién del clima laboral es eficaz en la dimension innovacion

en el trabajo.

Hon = El programa de intervencion del clima laboral no eficaz

Hi2 = El programa de intervencion del clima laboral es eficaz en la dimension apoyo
emocional.

Hoz = El programa de intervencion del clima laboral no es eficaz.

His = El programa de intervencion del clima laboral es eficaz en la dimension

reconocimiento-satisfaccion laboral.

Hos = El programa de intervencion del clima laboral no es eficaz.
His

El programa de intervencion del clima laboral es eficaz en la dimension

relaciones interpersonales.
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Hos
His

El programa de intervencion del clima laboral no es eficaz.

El programa de intervencion del clima laboral es eficaz en la dimension

comunicacioén.

Hos = El programa de intervencion del clima laboral no es eficaz

Hos = El programa de intervencion del clima laboral es eficaz en la dimensidn trabajo
en equipo.

His = El programa de intervencion del clima laboral no es eficaz.

Objetivo General

e Determinar la eficacia que tiene la aplicacion del programa de intervencién del clima laboral
en los docentes de la Escuela de Educacién Basica Francisco de Miranda

Objetivos Especificos

e Determinar la eficacia del programa de intervencién en la dimension innovacion en el
trabajo del personal docente de la Escuela de Educacion Bésica “Francisco de Miranda” de
la Comuna Valdivia, Santa Elena — Ecuador — 2018.

e Determinar la eficacia del programa de intervencion en la dimension apoyo emocional del
personal docente de la Escuela de Educacion Basica “Francisco de Miranda” de la Comuna
Valdivia, Santa Elena — Ecuador.

e Determinar la eficacia del programa de intervencion en la dimension Reconocimiento-
satisfaccion laboral del personal docente de la Escuela de Educacion Basica “Francisco de
Miranda” de la Comuna Valdivia, Santa Elena — Ecuador.

e Determinar la eficacia del programa de intervencién en la dimension relaciones
interpersonales del personal docente de la Escuela de Educacion Basica “Francisco de
Miranda” de la Comuna Valdivia, Santa Elena — Ecuador.

e Determinar la eficacia del programa de intervencion en la dimension comunicacion de la
Escuela de Educacion Basica “Francisco de Miranda” de la Comuna Valdivia, Santa Elena
— Ecuador.

e Determinar la eficacia del programa de intervencion en la dimensiédn trabajo en equipo de la
Escuela de Educacion Basica “Francisco de Miranda” de la Comuna Valdivia, Santa Elena

— Ecuador.
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Il. METODO

Hernandez, Fernandez, & Baptista (2014), afirman que la variable es considerada una propiedad
con caracteristicas observables y medibles en el tiempo, son estas caracteristicas las que nos
brindan la comprobacion de nuestras actividades donde se involucra el tiempo y la accion
profesional. La investigacion tiene dos variables: programa de intervencion y clima laboral.

El programa de intervencion segun Salazar (2007), citando a Pérez (2006) el programa es un
instrumento experimentado, elaborado por personal especializado, este documento tiene que

revisado aprobado para ejecutarlo de acurdo a las necesidades existentes.

La aplicacion del programa de intervencion del clima laboral en el personal docente de la
Escuela de Educacion Basica Francisco de Miranda de la Comuna Valdivia, Santa Elena —
Ecuador, implica el desarrollo de seis dimensiones en esta variable, innovacion en el trabajo,
apoyo emocional, reconocimiento, relaciones interpersonales, comunicacion, trabajo en Equipo
dejando constancia que trabajara de acuerdos a las dimensiones més afectadas sin dejar de lado

el objetivo propuesta en el marco referencial.

2.1 Tipoy disefio de investigacion

En cuanto al disefio, corresponde al disefio cuasi-experimental, Hernandez, Fernandez y Baptista
(2014), afirman que en este disefio se manipulan deliberadamente, al menos, una variable
independiente para observar su efecto y relacion con una o mas variables dependientes. Este

disefio puede ser representado de la siguiente forma:

GE = 01 — X — O
GC = O1 02

Donde

GE = Es la muestra de estudio

GC = Eslamuestrade control

01 = Eslaprimera medicion o pre test
X

Es el tratamiento o Intervencion

02 = Es la segunda medicion o post test
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En el actual trabajo se puede afirmar que su disefio es cuasi-experimental porque se realiza el
analisis del variable programa de intervencion sobre clima laboral en una primera medicion es

decir la aplicacion de un pre test y en una segunda medicion es decir un post test.

Segun Sampieri (2006) en este disefio de investigacion se aplica un pre test y un post test a los

grupos objetos de la investigacion.

Consiste en aplicar “una prueba previa al estimulo o tratamiento experimental, después se le
administra el tratamiento y finalmente se le aplica una prueba posterior al estimulo. (Hernandez
& col, 2003)

2.2 Variables operacionales.

Variable uno
Programa de intervencién
Variable dos

Clima laboral

Tipo de estudio

Es experimental, descriptible simple porque se realiza el anélisis de una sola variable, utilizando
varias materiales de diagndstico para conocer el contexto presente de institucion, con el
propdésito de proyectar estrategias de mejora que beneficien a la satisfaccion laboral de los

docentes de la Institucion Educativa.
Para Arias (2006) el estudio experimental es conjunto de acciones determinadas al control o

manipulacion de individuos u objetos, tratamientos para ser observados en sus reacciones y los

efectos que produzcan.
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Metodologia

El método que se emplea en una investigacion busca caracteristicas de la muestra (Bisquerra,
2004). Para la elaboracion de la investigacion se utilizo el enfoque cuantitativo, este enfoque
constituye un acumulado de procesos secuencial y probatorio (Hernandez, Fernandéz, &
Baptista, 2014).

De la idea de conocer si un programa de intervencion es eficaz en el clima laboral del personal
docente de la Escuela de Educacion Basica Francisco de Miranda de la Comuna Valdivia, Santa
Elena — Ecuador — 2018, se plantearon objetivos, preguntas de investigacion, hipotesis, métodos
y técnicas. El enfoque cuantitativo nace de una idea, que va delimitar y resultan objetivos y
preguntas de investigacion, se examina la literatura y se levanta un marco tedrico. (Hernandez,
Fernandéz, & Baptista, 2014).
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2.1.2 Operacionalizacion de las variables

Matriz de Operacionalizacion de la variable Clima Laboral

VARIABLE DEFINICION DEFINICION  DIMENSIONES INDICADORES ITEMS  NIVEL DE
CONCEPTUAL  OPERACIONAL MEDICION
Clima El clima laboral son  Son las Innovacionenel  Valor y estimulo en el 1-5 1 Totalmente
Laboral caracteristicas que  relaciones Trabajo trabajo de acuerdo
rodea a los interpersonales Apoyo a la innovacion 2 Parcialmente
empleados en el que se realizan Motivacion docente de acuerdo
medio ambiente en un ambiente Apoyo Respaldo de la autoridad  6-10 3 En
organizacional y laboral, Emocional Desarrollo profesional desacuerdo
que marca una manteniendo una Comunicacion laboral 4 No Aplica
diferencia comunicacion asertiva
significativa de una  con los Reconocimiento  Retroalimentacion 11-15
empresa a otra para  comparfieros de oportuna
convertirse en un una misma Reconocimiento laboral,
reflejo del institucién y oportuno y publico
comportamiento de  trabajando en Promociones justas
la misma equipo. Relaciones Inteligencia social 16-20

organizacion,

Interpersonales

Inteligencia emocional
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dentro de este se
integran varios
elementos: Internos

y externo

Comunicacién

Trabajo en

Equipo

Coordinacion y
cooperacion

Fluidez en los procesos
de comunicacion
Ambiente de confianza 'y
respeto

Comunicacion de
procesos

Sentido de pertenencia
Comodidad y seguridad

Objetivos institucionales

21-25

26-30
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2.3 Poblacién y Muestra
Para Tamayo (2003), la poblacion es la totalidad de individuos con las mismas caracteristicas,

definidas por el estudio.

La poblacion es Finita ya que son 36 docentes a las que se le aplicara el cuestionario, el resultado
obtenido es exacto dicha poblacion a trabajar son los docentes de la Escuela de Educacion
Basica que estd Ubicada en la Provincia de santa Elena en la comuna de Valdivia.

La poblacion y sujetos de estudio fue constituida por los 36 docentes de Escuela de Educacion

Basica Francisco de Miranda.

Tabla 2.3.1 Poblacién de docentes de la Escuela de Educacion Basica Francisco de

Género Cantidad Porcentaje
Docentes Masculinos 7 19,44%
Docentes Femeninos 29 80,56%
Total 36 100%0

Fuente: Secretaria de la Escuela de Educacion Basica
Elaborado por: Rosario Maigua

2.4 Muestra
Los participantes fueron 36 docentes de los niveles primaria y secundaria de la Escuela de
Educacion Basica Francisco de Miranda de la Comuna Valdivia, Santa Elena-Ecuador, Afio
2018.
La muestra fue seleccionada en base al método por muestreo no probabilistico intencional, se
representa la muestra de la siguiente manera:

Tabla 1.4.1 Muestra de investigacion de la Escuela de Educacién Basica Francisco de

Miranda de la Comuna Valdivia, Santa Elena-Ecuador, Afio 2018

Muestra Cantidad Porcentaje

Docentes de la Escuela de Educacion Basica

Francisco de Miranda de la Comuna 36 100°%%
Valdivia

Total 36 10020
Fuente: Secretaria de la Escuela de

Educacidén Basica
Elaborado por: Rosario Maigua


Humberto Fiestas
Texto tecleado
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2.5 Métodos de analisis de informacion

Por tratarse de valores cuantitativos se manejo el método estadistico, para el analisis deductivo
e inductivo utilizando los programas Excel y SPSS. El procesamiento SPSS Version 21, sirvio
para tratar de lo general a lo particular y de la particular a lo general, para identificar ademas las
percepciones de los docentes encuestados sobre la aplicacion de un programa de intervencion,
también determinar la consistencia interna de cada dimension mediante el indice de alfa de

Cronbach. Se utilizé la prueba paramétrica T Student.

A través de La recoleccion de datos se analizd y presentaron, mediante tablas organizativas, los

resultados.
Validez

Todo instrumento utilizado en una investigacion para tomar la muestra debe ser sujeto a
verificacion, para Herndndez (2014), “la validez en términos generales, se refiere al grado en
que un instrumento realmente mide la variable que pretende medir” la validacion en el presente

estudio la realizé el Asesor de tesis, Doctor Vladimir Gutiérrez.

Confiabilidad

Para conocer la fiabilidad de los materiales se realiz6 una prueba piloto con iguales
caracteristicas a la investigacion, se trabajo con 36 sujetos, los resultados obtenidos se
procesaron en el programa SPSS y el anélisis empleado fue el Alfa de Cronbach.

De acuerdo a los resultados del analisis de fiabilidad que es de ,990 puntos y segln rango de
tabla de valores de Cronbach, se determina que el instrumento de medicidn es de consistencia

interna muy alta
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40—

30—

20—

Porcentaje

10—

13,89%

36,11%

T
1,00

Mi superior me motiva a cumplir con mi trabajo del a manera que yo

En cuanto a la valoracion (Yengle, 2014) indica que cuando r es positivo, la relacion

entre las variables es directa; y cuando r es negativo, la relacion entre las variables es inversa.

Tabla 3 VValoracion de las correlaciones

T
2,00

T
3,00

considere mejor

Mota al pie

T
4,00

R Interpretacion
+1 Correlacioén perfecta
+ 0(.)5.33961 + Muy alta
i O(')(.S?ga i} Alta
+ Oéli'gga + Moderada
+ O(.)(.)fga + Muy baja
+0 Correlacion nula

Fuente: Matriz de validez de la investigacion.
Elaborado por: Psic. Rosario Maigua
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Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
30
Interpretacion
Correlacion perfecta
+ 0.80 a = 0.99 Muy alta
+ 0.60 a = 0.79 Alta
+ 0.40 a = 0.59 Moderada
+ 0.20 a = 0.39 Baja
+ 0.01 a+0.19 Muy baja
+ 0 Correlacion nula
Estadisticos de fiabilidad
Alfa de Cronbach basada en loselementos
Alfa de Cronbach o N de elementos
tipificados
0,99 0,991 30

2.6 Aspectos éticos
El trabajo de Investigacion se enmarca en las normas APA respetando la propiedad
intelectual. Se realizé la solicitud de autorizacion para la realizacion del estudio respectivo y la

aplicacion de las encuestas como del programa de intervencion.

Para la ejecucion de los cuestionarios se precedié con la aprobacion de los involucrados.

Se pidié autorizacion para la respectiva toma fotografica y sus publicaciones.
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I1l. RESULTADOS
Andlisis Descriptivos

Descripcion de resultados

Determinar la eficacia que tiene la aplicacion del programa de intervencion del clima laboral en

los docentes de la Escuela de Educacion Basica Francisco de Miranda

Tabla 3.2.1 Eficacia que tiene la aplicacion del programa de intervencion del clima laboral en

los docentes de la Escuela de Educacién Basica Francisco de Miranda

Después

Porcentaje Frecuencia  Porcentaje

Totalmente

de acuerdo
Parcialmente

) de acuerdo
validos En

desacuerdo
No Aplica
Total

44,7 27 75,6
21,3 6 15,4
4,9 1 3,5
29,1 2 5,6
100 36 100

Fuente: Cuestionario aplicado a los docentes de la Escuela de Educacién Basica

Elaborado por: Rosario Maigua

80,0 75,6
70,0
60,0
40,0

30,0

ACUERDO

B Eficacia del programa de Intervencion Antes

Grafico 3.2.1

29,1
21,3
20,0 15,4

TOTALMENTE DE PARCIALMETE DE

EN DESACUERDO NO APLICA

B Eficacia del programa de Intervencion Despues
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Interpretacion

Los resultados estadisticos presentados en la tabla 1 reflejan dos tipos de situaciones
considerandose el antes y el después, con un total de 36 docentes encuestados, mostrando las
equivalencias del antes, se puede indicar que un total de 16,1 educadores o el 44,7% estan de
acuerdo con el clima laboral presente en la institucion, mientras que en una segunda encuesta,
los resultados subieron significativamente, como se describe, de 36 docentes encuestados, 27,2
educadores siendo esto el 75,6% estuvieron de acuerdo con que el programa de intervencién
mejoro el clima laboral. Por otro lado, el resultado de oposicion o en desacuerdo llega al 3,5%.
Interpretando los resultados se puede decir que el plan de intervencion influye eficazmente en

el clima laboral en los docentes de la Escuela de Educacién Basica Francisco de Miranda.

Obijetivo especifico 1

Determinar la eficacia del programa de intervencion en la dimension innovacion en el
trabajo del personal docente de la Escuela de Educacién Basica Francisco de Miranda de la

Comuna Valdivia, Santa Elena — Ecuador — 2018.

Tabla 3.2.2 Eficacia del programa de intervencion en la dimension innovacion en el

Trabajo
Antes Después
Frecuencia  Porcentaje = Frecuencia  Porcentaje

Totalmente 15 41,7 25 68,9
|d:)e a<_:u|erdot

arcialmente 8 222 - 183

Validos de acuerdo ,

desacuerdo 5,02 1 3.9
No Aplica 11 31,1 3 8,9
Total 36 100 36 100

Fuente: Cuestionario aplicado a los docentes de la Escuela de Educacion Bésica

Elaborado por: Rosario Maigua
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Gréafico 1 Antes y después dimension innovacion en el trabajo

Interpretacion

En la tabla 2, los resultados estadisticos de la dimensién innovacion en el trabajo del personal
docente se analizan dos tipos de situaciones, se consideran el antes y el después, con un total de
36 docentes encuestados, mostrando las equivalencias del antes, se indica que un total de 15
educadores o el 41,68% estan de acuerdo al afirmar que el feje o superior inmediato aprueba las
innovaciones, mientras que en una segunda encuesta los resultados subieron significativamente,
como se describe, de 36 docentes encuestados, son 24,8 educadores siendo esto el 68,9% que
indican que con el programa de intervencion la innovacion en el trabajo se ve més fortalecida.
Por otro lado, el resultado de oposicién o en desacuerdo llega al 3,92%. Interpretando los
resultados se afirma que el plan de intervencién aporta positivamente en la dimension
innovacion en el trabajo del personal docente de la Escuela de Educacion Bésica Francisco de
Miranda de la Comuna Valdivia en Santa Elena.
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Determinar la eficacia del programa de intervencion en la dimension apoyo emocional del
personal docente de la Escuela de Educacion Bésica “Francisco de Miranda” de la Comuna
Valdivia, Santa Elena — Ecuador — 2018.

Tabla 3.2.3 Eficacia del programa de intervencion en la dimensién apoyo emociona

Antes Después
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje

Totalmente 13 361 o5 70,6
%%rci%?r%%ﬁ?e

9 25 7 18,3

validos g€ acuerdo .

desacuerdo 7,24 1 3.3
No Aplica 11 31,7 3 7,8
Total 36 100 36 100

Fuente: Cuestionario aplicado a los docentes de la Escuela de Educacién Béasica

Elaborado por: Rosario Maigua
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Gréafico 2 Antes y después apoyo emocional

Interpretacion

Los resultados de las pruebas estadisticas de la tabla 3 de la dimension apoyo emocional reflejan
dos tipos de situaciones, se consideran el antes y el después, con un total de 36 docentes que
implica la muestra, las equivalencias del antes, se puede indicar que un total de 13 educadores

o0 el 36,1% indican un total acuerdo al afirmar que reciben algo de apoyo emocional, en una
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segunda encuesta los resultados subieron significativamente, como se continua describiendo, de
36 docentes encuestados, son 25,4 educadores siendo esto el 70,58% estuvieron acuerdo en que
el programa de intervencion facilita que los directivos brinde apoyo emocional a los docentes
de la institucion. Por otro lado, el resultado de oposicion o en desacuerdo llega al 3,34%.
Interpretando los resultados se puede decir que el plan de intervencion, aporta eficazmente en

la dimension apoyo emocional.

Determinar la eficacia del programa de intervencion en la dimension Reconocimiento-
satisfaccion laboral del personal docente de la Escuela de Educacion Basica “Francisco de
Miranda” de la Comuna Valdivia, Santa Elena — Ecuador — 2018.
Tabla 2.3.4 Eficacia del programa de intervencion en la dimensién Reconocimiento-
Satisfaccion laboral

Antes Después
Frecuencia  Porcentaje  Frecuencia  Porcentaje

Totalmente

19 53,34 28 77,8
B ente
6 16,12 6 16,64
Validos de acuerdo .
desacuerdo 2,78 1 2,24
No Aplica 10 27,78 1 3,36
Total 36 100 36 100

Fuente: Cuestionario aplicado a los docentes de la Escuela de Educacioén Basica

Elaborado por: Rosario Maigua
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Gréafico 3 Antes y después Reconocimiento-satisfaccion laboral.

30



Interpretacion

Del analisis estadisticos presentado en la tabla 4 de la dimension Reconocimiento-satisfaccion
laboral reflejan dos situaciones, se consideran el antes y el después, de un total de 36 docentes
encuestados, mostrando el antes, se puede indicar que un total de 19,2 encuestados es decir el
53,34% estan totalmente de acuerdo al afirmar que reciben reconocimiento-satisfaccion laboral,
sin embargo realizada una segunda encuesta los resultados subieron significativamente, como
se describe, de 36 docentes encuestados, son 28 educadores siendo esto el 77,8% estuvieron de
acuerdo que el reconocimiento y la satisfaccion laboral se incrementaron. El resultado de
oposicion o en desacuerdo llega al 2,24%. Interpretando los resultados se puede decir que el
plan de intervencion, torna eficaz la dimension Reconocimiento-satisfaccion laboral docente en

los educadores de la escuela que se menciona en el objetivo especifico.

Obijetivo especifico 4

Determinar la eficacia del programa de intervencion en la dimension relaciones interpersonales

del personal docente de la Escuela de Educacion Basica “Francisco de Miranda” de la Comuna

Valdivia, Santa Elena — Ecuador — 2018.

Tabla 3.2.5 Eficacia del programa de intervencion en la dimension relaciones

interpersonales

Antes Después
Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje

Totalmente

16 43,34 27 76,12
B A
8 22,76 5 14,44
Validos ?E% acuerdo 5
desacuerdo 4,46 2 4,46
No Aplica 11 29,44 2 5,02
Total 36 100 36 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los docentes de la Escuela de Educacion Bésica

Elaborado por: Rosario Maigua
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Grafico 4 Antes y después Relaciones interpersonales

Interpretacion

Los resultados estadisticos presentados en la tabla 5 de la dimension relaciones interpersonales
evidencian dos tipos de situaciones se analizan el antes y el después, con un total de 36 docentes
encuestados, mostrando las equivalencias del antes, un total de 15,2 educadores o el 43,34%
afirman que las relaciones interpersonales del personal docente son aceptables, aplicado el plan
de intervencion y realizada una nueva encuesta los resultados subieron significativamente, de
36 docentes encuestados, son 27,4 educadores siendo esto el 76,12% indicaron que las
relaciones interpersonales mejoraron eficientemente. Del resultado de oposicion o0 en
desacuerdo llega al 4,46% se interpreta que la eficacia del plan de intervencién aporta
positivamente en la dimension relaciones interpersonales en los educadores de la Institucion

Educativa.

Objetivo especifico 5

Determinar la eficacia del programa de intervencion en la dimensién comunicacion de la
Escuela de Educacion Basica “Francisco de Miranda” de la Comuna Valdivia, Santa Elena —

Ecuador — 2018.
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Tabla 3.2.6 Eficacia del programa de intervencion en la dimension comunicacion

Antes Después
Frecuencia  Porcentaje  Frecuencia  Porcentaje

Totalmente 14 39 46 27 75 56
Paroamente

9 26,12 6 15,56

Validos de acuerdo ,

desacuerdo 7,24 2 5
No Aplica 10 27,2 1 3,9
Total 36 100 36 100

Fuente: Cuestionario aplicado a los docentes de la Escuela de Educacion Basica

Elaborado por: Rosario Maigua
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Interpretacion

31,7
7,24 7,8
33
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B Dimension en Comunicacion Despues

Del andlisis estadistico presentado en la tabla 6 de la dimension comunicacion se evidencian dos

tipos de hechos considerando el antes y el después, con un total de 36 docentes encuestados,

mostrando las equivalencias del antes, se afirma que un total de 14,2 educadores o el 39,46%

afirman que en la institucién educativa existe poca comunicacion, en la segunda encuesta los

resultados cambiaron, subiendo significativamente, de 36 docentes encuestados, son 27,2

educadores siendo esto el 75,56% reflejando que la dimensién comunicacion mejoro.
Analizando el resultado de oposicidn o en desacuerdo llega al 5%. Interpretando los resultados
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se puede decir que el plan de intervencion, aporta positivamente en la dimensiéncomunicacion

en los educadores de la mencionada escuela.
Determinar la eficacia del programa de intervencion en la dimension trabajo en equipo de la
Escuela de Educacion Basica “Francisco de Miranda” de la Comuna Valdivia, Santa Elena —

Ecuador — 2018.

Tabla 3.2.7 Eficacia del programa de intervencion en la dimension trabajo en equipo

Antes Después
Frecuencia  Porcentaje Frecuencia  Porcentaje

Totalmente

20 54,46 30 84,46
de acuerdo
Parcialmente 6 15,56 3 8.92
Validos de acuerdo .
desacuerdo 2,78 1 2,24
No Aplica 10 27,22 2 4,46
Total 36 100 36 100

Fuente: Cuestionario aplicado a los docentes de la Escuela de Educacion Basica

Elaborado por: Rosario Maigua
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Interpretacion

Los resultados estadisticos presentados en la tabla 7 de la dimensidn trabajo en equipo se reflejan

dos tipos de hechos, se consideran el antes y el después, con una muestra de 36 docentes,
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Demostrando las equivalencias del antes, se puede indicar que un total de 19,6 educadores o el
54,46% afirman que se puede trabajar en equipo, en la segunda encuesta se evidencia que los
resultados subieron significativamente, como se continua describiendo, de 36 docentes
encuestados, son 30,4 educadores siendo esto el 84,46% estuvieron de acuerdo en que el
programa de intervencién mejora totalmente la ejecucion de trabajos en equipo. Por otro lado,
el resultado de oposicion o en desacuerdo llega al 2,24%. Interpretando los resultados se puede
decir que el plan de intervencién mejora significativamente la dimension trabajo en equipo en
los educadores de la Escuela de Educacion Basica “Francisco de Miranda” de la Comuna

Valdivia, Santa Elena — Ecuador — 2018.

Comprobacion de

Hipotesis Especifica 1

Hi = El programa de intervencion del clima laboral es eficaz en el personal docente de la
Escuela de Educacion Basica “Francisco de Miranda” de la comuna Valdivia, santa Elena —
Ecuador — 2018.

HO = El programa de intervencion del clima laboral no es eficaz en el personal docente
de la Escuela de Educacion Basica “Francisco de Miranda” de la comuna Valdivia, Santa Elena
— Ecuador — 2018.
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Tabla 3.3.1 Relacién antes- después del programa de intervencion del clima laboral

Error tip. de la

Media N Desviacion tip. media
Par 1 Antes 2,17 36 1,276 213
Después 1,39 36 ,803 134
Correlaciones de muestras relacionadas
N Correlacion Sig.
Par 1 Antes y Después
36 ,716 ,000
Prueba de muestras relacionadas
Sig.
(bilateral
Diferencias relacionadas T Gl )
Desvia Error 95% Intervalo de
cion tip. de la confianza para la
Media tip. media diferencia
Inferior Superior
Par 1 Antes -
) 778 ,898 ,150 AT4 1,082 5,197 35 ,000
Después

Fuente: Cuestionario aplicado a los docentes de la Escuela de Educacién Basica

Elaborado por: Rosario Maigua

En la Tabla 3.31 se demuestran los resultados del contraste de la hipétesis general. La media del

grupo tomada “Antes” tiene un valor de 2,17 y la tomada “Después” tiene una media de 1,39,

esta informacion se obtiene de 36 datos analizados. El valor de la “t” de Student, es de 5,197.

Con una significacion estadistica bilateral de 0.000; siendo el nivel de confianza de 0.05, lo que

expresa que es menor al nivel de confianza (p < 0.05) por lo tanto se rechaza la hipétesis nula y

se acepta la hipotesis alterna, que afirma que el programa de intervencién del clima laboral es

eficaz en el personal docente de la Escuela de Educacion Basica “Francisco de Miranda” de la

comuna Valdivia, santa Elena — Ecuador — 2018.
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Prueba de hipdtesis Especifica 1

Hii1 = El programa de intervencion del clima laboral es eficaz en la dimensién innovacion
en el trabajo del personal docente de la Escuela de Educacion Basica “Francisco de Miranda”

de la comuna Valdivia — Santa Elena — Ecuador — 2018.
Ho1 = El programa de intervencién del clima laboral no eficaz en la dimension innovacion

en el trabajo del personal docente de la Escuela de Educacion Bésica “Francisco de Miranda”

de la comuna Valdivia — Santa Elena — Ecuador — 2018.

Tabla 3.3.2 Relacién antes- después dimension innovacién en el trabajo

Error tip. de la

Media N Desviacion tip. media
Par2  Antes 2,25 36 1,296 ,216
Después 1,50 36 ,910 ,152
Correlaciones de muestras relacionadas
N Correlacion Sig.
Par 2 Antes y Después 36 163 ,000
Prueba de muestras relacionadas
Sig.
Diferencias relacionadas T gl (bilateral)
Desvia  Error tip. 95% Intervalo de
cion de la confianza para la
Media tip. media diferencia
Inferior Superior
Antes -
Par 2 750 841 ,140 465 1,035 5351 35 ,000
Después

Fuente: Cuestionario aplicado a los docentes de la Escuela de Educacion Basica

Elaborado por: Rosario Maigua
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Andlisis tabla 3.2.2 se presenta las cifras de los resultados para realizar la contrastacion
de la hipdtesis especifica 1. De 36 datos analizados se detecta que la media del “Antes” es de
2,25, y la media del “Después” es de 1,50. La “t” de Student, presenta un valor de 5,351 y su
significacion estadistica bilateral es de 0.000; que es menor al nivel de confianza (p < 0.05) se
rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipdtesis alterna, que afirma que el programa de
intervencion del clima laboral es eficaz en la dimension innovacion en el trabajo del personal
docente de la Escuela de Educacion Basica “Francisco de Miranda” de la comuna Valdivia —

Santa Elena — Ecuador — 2018.

Prueba de hipdtesis Especifica 2

Hi2 = El programa de intervenciéon del clima laboral es eficaz en la dimension apoyo emocional
del personal docente de la Escuela de Educacion Basica “Francisco de Miranda” de la comuna
Valdivia — Santa Elena — Ecuador — 2018.

Ho2 = EI programa de intervencion del clima laboral no es eficaz en la dimension apoyo
emocional del personal docente de la Escuela de Educacion Basica “Francisco de Miranda” de

la comuna Valdivia — Santa Elena — Ecuador — 2018.
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Tabla 3.3.3 Relacidn antes- después dimension apoyo emocional

Error tip. de
Media N Desviacion tip. la
media
Antes 2,33 36 1,265 211
Después 1,50 36 ,910 ,152
Correlaciones de muestras relacionadas
N Correlacion Sig.
Par 3 Antes y Después 36 744 ,000
Prueba de muestras relacionadas
g Sig.
Diferencias relacionadas T | (bilateral)
Desviac  Error tip. 95% Intervalo de
ion tip. de la confianza para la
Media media diferencia
Inferior  Superior
Antes -
Par 3 ,833 ,845 141 547 1,119 5916 35 ,000
Después

Fuente: Cuestionario aplicado a los docentes de la Escuela de Educacion Basica

Elaborado por: Rosario Maigua

Del anélisis de la tabla 3.3.3 se detectan las cifras que corresponden la contratacion de la
hipdtesis especifica y se observa que la media del grupo “Antes” alcanza el valor de 2,33 y que
la media en el “Después” es de 1,50, para 36 datos analizados. El anélisis de la “t” de Student,
presenta el valor de 5,916; con una significacion estadistica bilateral de 0.000; que es menor al
nivel de confianza (p < 0.05) se establece que la hipotesis nula es rechazada por lo tanto se
acepta la hipdtesis alternativa, que afirma que el programa de intervencion del clima laboral es
eficaz en la dimension apoyo emocional del personal docente de la Escuela de Educacion Basica
“Francisco de Miranda” de la comuna Valdivia — Santa Elena — Ecuador — 2018.
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Prueba de hipdtesis Especifica 3

His = El programa de intervencion del clima laboral es eficaz en la dimension reconocimiento
y satisfaccion laboral del personal docente de la Escuela de Educacion Basica “Francisco de
Miranda” de la comuna Valdivia — Santa Elena — Ecuador — 2018.

Hos = El programa de intervencion del clima laboral es eficaz en la dimension reconocimiento
y satisfaccion laboral del personal docente de la Escuela de Educacion Basica “Francisco de

Miranda” de la comuna Valdivia — Santa Elena — Ecuador — 2018.

Tabla 3.3.4 Relacion antes- después dimension reconocimiento y satisfaccion laboral

Error tip. de la

Media N Desviacion tip. media
Antes 2,06 36 1,308 ,218
Después 1,31 36 ,668 111

Correlaciones de muestras relacionadas

N Correlacion Sig.
Par 4 Antes y Después 36 ,699 ,000

Prueba de muestras relacionadas

Sig.
Diferencias relacionadas t gl (bilateral)
Desviac  Error tip. 95% Intervalo de
ion tip. de la confianza para la
Media media diferencia
Inferior  Superior
Par4  Antes -
_,750 ,967 ,161 423 1,077 4,652 35 ,000
Después

Fuente: Cuestionario aplicado a los docentes de la Escuela de Educacion Basica

Elaborado por: Rosario Maigua
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En la Tabla 3.3.4 se demuestran los resultados del contraste de la hipétesis especifica 3. La
media del grupo tomada “Antes” tiene un valor de 2,06 y la tomada “Después” tiene una media
de 1,31, esta informacion se obtiene de 36 datos analizados. El valor de la “t” de Student, es de
4,652. Con una significacion estadistica bilateral de 0.000; siendo el nivel de confianza de 0.05,
lo que expresa que es menor al nivel de confianza (p < 0.05) por lo tanto se rechaza la hipétesis
nula y se acepta la hipdtesis alterna, que afirma que el programa de intervencion del clima
laboral es eficaz en la dimension reconocimiento y satisfaccion laboral en el personal docente
de la Escuela de Educacion Basica “Francisco de Miranda” de la comuna Valdivia, santa Elena
— Ecuador — 2018.

Prueba de hipdtesis Especifica 5

His = El programa de intervencion del clima laboral es eficaz en la dimensién comunicacion
del personal docente de la Escuela de Educacion Basica “Francisco de Miranda” de la comuna
Valdivia — Santa Elena — Ecuador — 2018.

Hos = El programa de intervencién del clima laboral no es eficaz en la dimensién comunicacion
del personal docente de la Escuela de Educacion Basica “Francisco de Miranda” de la comuna

Valdivia — Santa Elena — Ecuador — 2018.
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Tabla 3.3.5 Relacién antes- después dimension comunicacion

Error tip. de la

Media N Desviacion tip. media
Antes 2,25 36 1,251 ,208
Después 1,36 36 123 121
Correlaciones de muestras relacionadas
N Correlacién Sig.
Par 6 Antes & Después 36 ,719 ,000
Prueba de muestras relacionadas
Sig.
Diferencias relacionadas T gl (bilateral)
Desviac  Error tip. 95% Intervalo de
ion tip. de la confianza para la
Media media diferencia
Inferior Superior
Par6  Antes -
) ,889 ,887 ,148 ,589 1,189 6,011 35 ,000
Después

Fuente: Cuestionario aplicado a los docentes de la Escuela de Educacién Basica

Elaborado por: Rosario Maigua

En la Tabla 3.3.5 se presenta los resultados del analisis para la prueba de la hipétesis especifica

5. Se observa que la media del grupo “Antes” alcanza el valor de 2,25, para 36 datos analizados;

en tanto que la media en el “Después” alcanz6 una media de 1,36, para 36 datos analizados. El

analisis de la “t” de Student, presenta el valor de 6,011; con una significacién estadistica bilateral

de 0.000; que es menor al nivel de confianza (p < 0.05) se procede a rechazar la hip6tesis nula

y se valida la hipotesis alternativa, que afirma que el programa de intervencion del clima laboral

es eficaz en la dimension comunicacién del personal docente de la Escuela de Educacién Bésica

“Francisco de Miranda” de la comuna Valdivia — Santa Elena — Ecuador — 2018.
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Prueba de hipdtesis Especifica 6

Hos =  El programa de intervencion del clima laboral es eficaz en la dimension trabajo en
equipo del personal docente de la Escuela de Educacion Basica “Francisco de Miranda” de la
comuna Valdivia — Santa Elena — Ecuador — 2018.

His = El programa de intervencion del clima laboral no es eficaz en la dimension trabajo
en equipo laboral del personal docente de la Escuela de Educacion Basica “Francisco de
Miranda” de la comuna Valdivia — Santa Elena — Ecuador — 2018.

Tabla 3.3.6 Relacion antes- después del trabajo en equipo

Error tip. de la

Media N Desviacion tip. media
Antes 2,06 36 1,308 ,218
Después 1,31 36 ,786 ,131
Prueba de muestras relacionadas
Sig.
Diferencias relacionadas T gl (bilateral)
Desviac  Error tip. 95% Intervalo de
ion tip. de la confianza para la
Media media diferencia

Inferior Superior
Par1  Antes -

) ,750 1,052 175 ,394 1,106 4,277 35 ,000
Después

Fuente: Cuestionario aplicado a los docentes de la Escuela de Educacion Basica

Elaborado por: Rosario Maigua
En la Tabla 3.3.6 Se observa que la media del grupo “Antes” alcanza el valor de 2,06, para 36
datos analizados; en tanto que la media en el “Después” alcanz6 una media de 1,31, para 36 datos
analizados. El andlisis de la “t” de Student, presenta el valor de 4,277; con una significacion
estadistica bilateral de 0.000; que es menor al nivel de confianza (p < 0.05) se procede a rechazar
la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alternativa, que afirma que el programa de intervencién

del clima laboral es eficaz en la dimensién trabajo.



IV. DISCUSION

1. Determinar la eficacia que tiene la aplicacion del programa de intervencion del clima
laboral en los docentes de la Escuela de Educacion Basica Francisco de Miranda. Segun
(Cabrera, 2012) Este indica que un programa de intervencién es la suma de acciones
ordenadas que se basan en las necesidades manifestadas y que requieren ser guiadas
hacia los fines de la institucion, mediante la presente investigacion los resultados.
Demuestran los equivalencias del antes, se puede indicar que un total de 16,1 educadores
0 el 44,7% estan de acuerdo con el clima laboral presente en la institucién, mientras que
en una segunda los resultados subieron significativamente, como se describe, de 36
docentes encuestados, 27,2 educadores siendo esto el 75,6% estuvieron de acuerdo con
que el programa de intervencién mejoro6 el clima laboral. Por otro lado, el resultado de
oposicidn o en desacuerdo llega al 3,5%. Interpretando los resultados se puede decir que
el plan de intervencion influye eficazmente en el clima laboral en los docentes de la
Escuela de Educacion Basica Francisco de Miranda, Se comprueba lo encontrado por
Caiza en 2012 en su investigacion que guarda similitud con las variables Es muy
importante, tener presente la relacion del clima laboral que se genera en las Instituciones,
el mismo que afecta de manera significativa en el desarrollo del personal docente ya que
causa malestar, disminuye la calidad educativa, no podemos brindar la Educacion de
calidad.

2. Determinar la eficacia del programa de intervencion en la dimensién innovacion en el
trabajo del personal docente de la Escuela de Educacion Basica Francisco de Miranda,
para Ortega (2013) indica que mediante la innovacion se logra un impacto en la
organizacion que permite desarrollar una ventaja competitiva frente a la competencia en
esta dimension los resultados en la tabla 2 indican que un 41,68% estan de acuerdo que
el jefe aprueba las innovaciones, esto se lo puede considerar, como un impacto positivo
de las organizaciones, permitiendo el incremento en la sana competencia de aptitudes,
actitudes y cualidades (Ortega, 2013) segin lo manifestado, las innovaciones nos
permiten desarrollar buenos niveles de competitividad laboral, mejorando asi el
rendimiento individual. En segunda etapa de las encuestas los resultados manifestaron,
que el 68,9% que indican que con el programa de intervencion la innovacion en el trabajo

se ve mas fortalecida. Por otro lado, el resultado de oposicién o en desacuerdo llega al
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3,92%. Ortega Mufioz, (2013) se reafirma que identificar los cambios extremos dentro
de la institucién ayuda al fortalecimiento humano. Mientras que Beltran & Palomino,
(2014) describen, como la voluntad de una institucion en explorar nuevas maneras y
formas de realizar las cosas. Esto indica que las organizaciones deben proponerse nuevos

retos, fijarse metas alcanzables para cumplir sus objetivos.

Determinar la eficacia del programa de intervencion en la dimension apoyo emocional
del personal docente de la Escuela de Educacion Basica “Francisco de Miranda” segin
Pérez G., (2017) manifiesta que si existe una motivacion intrincica por parte del docente
al estudiante este reaccionara de manera favorable en el proceso de ensefianza siempre
y cuando exista una buena comunicacién y confianza los mismos que son claves en este
ambito. En la tabla 10 los resultados dicen que el 36,1% declaran que en la institucién a
la que pertenecen reciben algo de apoyo emocional, para Pérez G., (2017) indica que
para promover y motivar el autoestima es importante mantener las buenas relaciones,
reflejadas en el servicio que reciben los docentes, en la segunda fase de las encuestas,
las aceptaciones tienen un incremento importante siendo el 70,58% mencionan la
importancia que tiene el plan de intervencion, porque de esta manera reciben apoyo total
para cumplir con su desempefio Por otro lado, el resultado de oposicion o en desacuerdo
llega al 3,34%. Mientras que Beltran & Palomino, (2014) sostienen que, frente a una
circunstancia dificil de puntualizar la actual causa se perfila mientras los maestros
indiguen que no existe reconocimiento en sus funciones, reflejando esto como
estancamiento en el desarrollo de destrezas en los esquemas de inteligencia emocional y

de las inteligencias multiples

Determinar la eficacia del programa de intervencion en la dimension Reconocimiento-
satisfaccion laboral del personal docente de la Escuela de Educacion Basica “Francisco
de Miranda”, para Bricefio (2016), relaciona el reconocimiento con el bienestar y que se
refiere al bienestar que se siente en sus labores, cuando una aspiracion es placentera se
la relaciona también con la motivacion al trabajo. Sin embargo en un clima laboral
pueden surgir inconvenientes con respecto al grado de conformidad o de

reconocimiento.
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5 En los datos estadisticos de la tabla 11 en la dimension Reconocimiento-satisfaccion
laboral, se considera el antes con un 53,34% manifiestan estar absolutamente de acuerdo
al afirmar que reciben reconocimiento-satisfaccion laboral, estos resultados sonreflejos
de un grupo de docentes satisfecho por la relacion parcial de los integrantes en la unidad
educativa, frente a esto Bricefio (2016) afirma que el bienestar laboral esté relacionado
al reconocimiento y la satisfaccion, si el docente se siente satisfecho se vera reflejado en
sus actividades, después de aplicado el programa de intervencion se realiza una segunda
encuesta en la que se refleja un importante incremento en el reconocimiento y
satisfaccion laboral, el 77,8% de los docente se sienten satisfechos laboralmente,
mientras que el resultado de oposicion o en desacuerdo llega al 2,24% segun Jaramillo
y Giraldo afirman que en el clima de la organizacion debe fortalecerse el reconocimiento.
El trabajo de Beltrdn Enrique y Palomino Melva, (2014) confirma que uno de los
coeficientes mas bajos es el reconocimiento del esfuerzo que el docente ejerce en sus

actividades diarias.

6. Determinar la eficacia del programa de intervencion en la dimension relaciones
interpersonales del personal docente de la Escuela de Educacion Bésica Francisco de
Miranda, para Goleman (2007), la inteligencia emocional que el ser humano es capaz a
reacciona a los diversos estimulos, todo ser humano reacciona de manera distinta antes
cualquier situacion adversa que se pueda presentar, en la tabla 12, se analizan en dos
momentos el antes de la aplicacion del plan de intervencion donde el 43,34% de los
docentes indicaron que las relaciones interpersonales son aceptables, las teorias emitidas
por De la Corte (2004) la influencia de las relaciones intrapersonales ayudan al
desarrollo otras destrezas personales, las respuestas después de la aplicacion del plan de
intervencion indican que la aceptacion de la dimension relaciones interpersonales
increment6 favorablemente en un 32,8%, frente a el resultado de oposicion o en
desacuerdo llega al 4,46% a través de las relaciones interpersonales las conductas de una
sociedad se ven transformadas (De la Corte, 2004). Confirmando la importancia de esta
dimensién Géalvez, Luisa (2017), sefiala la relacion entre el personal es importante para
mejorar el clima de la organizacion, afirma que una adecuada capacitacion en relaciones

interpersonales es necesaria para el beneficio de la comunidad educativa
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7. Determinar la eficacia del programa de intervencion en la dimension comunicacion de
la Escuela de Educacion Basica Francisco de Miranda, la comunicacion es proceso
innato del ser humano si trabajamos con una comunicacion asertiva el mensaje sera bien
recibido mientras que si no sabemos comunicar existe friccion en la misma no permitira
tener un ambiente arménico dentro del medio En la tabla 13 dimension comunicacion se
tomo6 evidencia en dos momentos, antes y después de la aplicacion del plan de
intervencion, antes el 39,46% de los docentes manifestaron la existencia de poca
comunicacion entre los directivos y el personal de la escuela, el trato adecuado y
correspondido es la comunicacién que se da en forma asertiva (Gamez, 2007), los datos
receptados después de la aplicacion del plan de intervencion reflejan un notorio aumento
en la comunicacion incrementandose en un 36%, mientras que el resultado de oposicion
0 en desacuerdo llega al 5%. Segun Gamez (2007) indica que una comunicacion eficaz
es aquella que se realiza en el momento adecuado y a través de los canales adecuados,
para Jaramillo & Giraldo (2016) la comunicacién fortalece en grupo de trabajo, los
resultados obtenidos coinciden con las afirmaciones de Beltran Enrique y Palomino
Melva, (2014) ellos indican que la informacion oportuna es un factor determinante para

el cumplimiento de las actividades docentes.

8. Determinar la eficacia del programa de intervencion en la dimensién trabajo en equipo
de la Escuela de Educacién Basica Francisco de Miranda. Quintero y Faria (2008) esta
dimensién fortalece las habilidades y capacidades de cada miembro del equipo ya que
se trabaja con el mismo objetivo para lograr los resultadosesperando, Los resultados de
la tabla 14 de la dimension trabajo en equipo indican que el 54,46% de los docentes,
encuestados antes del plan de intervencidn, sienten que se puede realizar un trabajo en
equipo, mientras que el resultado de oposicion o en desacuerdo llega al 2,24%. Winter
(2000) establece que el conjunto de personas con conocimiento, experiencia y metas
afines es el referente de trabajo en equipo, después del plan de intervencion los valores
de la encuesta en lo referente a trabajo en equipo se incrementa en un 30%, este tipo de
trabajo logra mejorar todo tipo de procesos y satisface necesidades de los miembros de
una institucion, en este sentido Williams, Luz (2015) en su estudio detecta que una de
las dimensiones mas apreciadas por el personal encuestado es el trabajo en equipo,
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estableciendo que desarrolla capacidades en que orientan hacia los objetivos de la

institucion.
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V. CONCLUSIONES
De los resultados obtenidos mediante encuestas aplicadas se concluye que:

1 Elclima laboral genera un impacto significativo en las Instituciones Educativas se puede
indicar que un total de 16,1 educadores o el 44,7% estan de acuerdo con el clima laboral
que cuenta la Institucion es desagradable hostil estresante, mientras que en la segunda
encuesta, como se describe, 27,2 educadores siendo su mayoria el 75,6% estuvieron de
acuerdo con la aplicacién del programa de intervencion en el clima laboral hamejorado
significativamente en las relaciones Interpersonales, solucion de conflictos, docentes
mas tolerables mejor pre disposicidn para acatar las érdenes mientras que el resultado
de oposicion o en desacuerdo llega al 3,5%. Interpretando los resultados se concluye que
el plan de intervencién influye eficazmente en el clima laboral en los docentes de la

Escuela de Educacion Basica Francisco de Miranda

2 En cuanto a la dimension innovacion en el trabajo en la primera encuesta que se realizé
15 educadores, esto es el 41,68%, estan de acuerdo que el jefe aprueba las innovaciones
pero que no tienen el conocimiento para utilizar los equipos tecnoldgicos que cuenta la
Institucion Educativa pero en una segunda etapa de las encuestas los resultados
manifestaron, que el 68,9% esto es 25 encuestados indican que con el programa de
intervencion la innovacién en el trabajo se ve mas fortalecida por que mediante la
capacitacion pudieron comprender la importancia de trabajar con proyectores dentro del
aula y equipos informaticos permitiendo ampliar mas sus conocimientos y fortalecer sus
habilidades. Por otro lado, el resultado de oposicion o en desacuerdo llega al 3,92%.

Interpretando los resultados se afirma que el plan de intervencion aporta positivamente.

3. Respecto a la dimensién apoyo emocional en el personal docente, los encuestados en un
36,1%, es decir 13 educadores, indicaron en la primera encuesta que en la institucion a
la que pertenecen reciben algo de apoyo emocional lo cual no ha sido suficiente para
mejorar esta area dentro de la Escuela. En la segunda fase de las encuestas, las
aceptaciones tienen un incremento importante siendo 25 docentes o el 70,58% que
afirman se logré un clima de confianza, generando espacios de escucha seguridad y

confort, para manifestar sus dudas sin sentirse juzgado, por otro lado, el resultado de
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oposicion o en desacuerdo llega al 3,34%. Interpretando los resultados se concluye que

el plan de intervencion influye positivamente.

En la dimension Reconocimiento-satisfaccion laboral la aplicacion del plan de
intervencion contribuyé a valorar los esfuerzos tanto de los docentes y personal
administrativo, los encuestados manifestaron estar absolutamente de acuerdo al afirmar
que reciben reconocimiento-satisfaccion laboral, estos resultados fueron el reflejo de un
grupo de 19 docentes equivalentes al 53,34% satisfechos por la relacion parcial de los
integrantes en la unidad educativa y después de aplicado el programa de intervencion se
realizd una segunda encuesta en la que se reflejo un importante incremento en el
reconocimiento y satisfaccion laboral, el 77,8%, esto es 28 educadores, indicando que
los docentes se sienten satisfechos laboralmente, porque mediante un reconocimiento de
felicitacién motivan al docente a seguir preparandose, esforzandose y el reconocimiento
salarial es un incentivo que permite al docente seguir preparandose mientras que el
resultado de oposicién o en desacuerdo llego al 2,24%, analizando los resultados se
puede decir que el plan de intervencion, torna eficaz la dimension Reconocimiento-

satisfaccion laboral de los educadores.

Los resultados en la dimension relaciones interpersonales 15 educadores o el 43,34%,
en la primera encuesta, afirman que las relaciones interpersonales del personal docente
de la Escuela de Educacién Basica Francisco de Miranda son poco aceptables interfieren
en el &mbito laboral ya que existen grupos los mismo que generan conflictos entre si
dentro de la Institucién lo cual causa inconformidad las respuestas después de la
aplicacion del plan de intervencion indicaron que la aceptacién incrementd
favorablemente en con 27 respuestas positivas siendo esto el 76,12%, frente a el
resultado de oposicion o en desacuerdo que llega al 4,46%, lo que indica que con el plan
de intervencion mejoraron significativamente logrando que la persona aprenda a manejar
sus sentimientos emociones con su entorno, a comprender que cada ser humano es
diferente asi mismo brindar una comunicacion de calidad y calidez alcanzando el
objetivo especifico propuestos, se interpreta que la eficacia del plan de intervencion
aporta positivamente.
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6. En cuanto a la dimensién comunicacion en la primera encuesta 14 educadores esto es el
39,46% de los docentes manifestaron la existencia de poca comunicacion entre
compafieros de la Institucion, cuando la autoridad emite una disposicion no la cumplen
no hay compafierismo existe egoismo generando un malestar entre si perdiendo de vista
los objetivos del MINEDUC , los datos receptados después de la aplicacion del plan de
intervencion reflejaron un notorio aumento en la comunicacion incrementandose en un
36%, es decir 27 educadores o el 75,56%, reflejando que la dimensiéon comunicacion
mejord. Analizando el resultado de oposicion o en desacuerdo llega al 5%. Interpretando
los resultados se puede decir que la aplicacién del plan de intervencién contribuyo a
fomentar una comunicacion asertiva empatia, tolerancia sobre todo respeto,
concientizando que la mejor forma de salir adelante es respetando las diferencias de cada
uno de ellos pero manteniendo firme el objetivo por el cual se esta trabajando para el

bienestar de la comunidad educativa.

7. Los resultados para la dimension trabajo en equipo indicaron que el 54,46% o 20 de los
docentes, encuestados antes del plan de intervencion, sienten que no se puede realizar
un trabajo en equipo porque no hay colaboracion entre comparieros se da el egoismo,
después del plan de intervencion los valores de la encuesta en lo referente a trabajo en
equipo se incrementaron en un 30%, esto significa que 30 educadores siendo esto el
84,46% estuvieron de acuerdo en que el programa de intervencion mejora totalmente la
ejecucion de trabajos en equipo, mientras que el resultado de oposicion o en desacuerdo
llegd al 2,24%. La aplicacion del plan de intervencion en la dimension trabajo en equipo
dio como resultado positivos obteniendo la colaboracion, ejerciendo un liderazgo y
cumpliendo con el objetivo especifico planteado, se concluye que el plan de intervencion
influye positivamente en la dimensidn trabajo en equipo en los docentes de la Escuela de

Educacién Basica Francisco de Miranda.
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VI. RECOMENDACIONES

Los resultados obtenidos efectivamente corroboraron la eficacia del Programa de Intervencion

en el Clima Laboral en el personal docente, por el cual se recomienda:

1. A la Institucién Educativa dar continuidad el plan de intervencion, mismo que ha
contribuido positivamente en la solucién del problema que manifestaba, al momento de
no aplicarse el plan de intervencién, la situacion problema se agudizaria y los maestros

serian perjudicados por los conflictos imperantes de la institucion.

2. Impulsar a los docentes de la Escuela de Educacion Basica “Francisco de Miranda” de
Santa Elena — Ecuador, que continlen trabajando en el cambio dentro de las dimensiones
abordadas del clima Laboral para fortalecer los lazos afectivos entre cada uno de ellos,
mejorando las relaciones interpersonales, desarrollando una comunicacion clara asertiva
y eficiente, alcanzando el trabajo en equipo para fortalecer el desarrollo Institucional y
a su vez alcanzar la satisfaccion laboral, innovando dia a dia los conocimientos para

brindad una atencion de calidad y calidez

3. Realizar una gestion institucional que contribuya a la implementacion de nuevas
estrategias e instrumentos, para fomentar actividades capaces de hacer al Docente mas

competitivo en el entorno social.

4. Fortalecer la comunicacion entre los directivos y docentes de la Escuela de Educacion
Baésica “Francisco de Miranda, ejecutando adecuadamente el plan de intervencion,
haciendo uso de los recursos informaticos, tomando en cuenta cada una de sus

necesidades y principalmente no perder de vista los objetivos Institucionales.
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ANEXOS

Anexo N° 01 Instrumento de recoleccién de datos

Instrumento Encuesta

m“" ESCUELA DE POSGRADO

Saludos cordiales, se esta realizando una investigacion titulada “Aplicacion del programa de

intervencion para mejorar el clima laboral en el personal docente de la Escuela de Educacion

Basica “Francisco de Miranda” de la Comuna Valdivia, Santa Elena — Ecuador - 2018

Su punto de vista es muy importante para conocer la percepcion que existe sobre la aplicacion

de programa de intervencién y su relacion con el clima laboral de la Unidad Educativa donde

trabaja y poder determinar conclusiones y recomendaciones.

A la vez se le asegura discrecion con los datos, gracias por su atencion.

Instrucciones: Las interrogaciones de la presente escala, estan relacionadas con el programa de

intervencion de su centro de trabajo. Léalas minuciosamente y marque con una equis la opcion

que corresponde a su realidad en cada item. Debiendo considerar los siguientes puntajes:

1 Totalmente de acuerdo

2 Parcialmente de acuerdo

3 En desacuerdo
4 No Aplica

NO

items

Escala

Innovacion en el trabajo

1. | Mi jefe "valora" nuevas formas de hacer las cosas.

2. | Se me exhorta a encontrar nuevas y mejores maneras de hacer el
trabajo.

3. | Cuando algo sale mal, nosotros corregimos el motivo del error de

manera que el problema no vuelva a suceder
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4. | Nuestro ambiente laboral apoya la innovacion.

5. | Los directivos / superiores inmediatos reaccionan de manera
positiva ante nuestras nuevas ideas.

Apoyo emocional

6. | Puedo contar con la ayuda de mi jefe cuando la necesito

7. | Amijefe la interesa que me desarrolle profesionalmente.

8. | Mi jefe me respalda 100%

9. | Es facil hablar con mi jefe sobre problemas relacionados con el
trabajo.

10. | Mi jefe me respalda y deja que yo aprenda de mis propios errores.

Reconocimiento-satisfaccion laboral

11. | Mi jefe conoce mis puntos fuertes y me los hace notar

12. | Dentro de la direccion se reconoce latrayectoria del personal
de mi departamento para se promovido

13. | Las promociones se las dan a quienes se las merecen

14. | Mi jefe es rapido para reconocer una buena ejecucion

15. | Mi jefe me utiliza como ejemplo de lo que se debe hacer

RELACIONES INTERPERSONALES

16. | Mi superior me motiva a cumplir con mi trabajo del a manera que
yo considere mejor

17. | Mis comparieros y yo trabajamos juntos de manera efectiva.

18. | Tengo mucho trabajo y poco tiempo para realizarlo.

19. | Hay evidencia de que mi jefe me apoya utilizando mis ideas
0 propuestas para mejorar el trabajo

20. | Cuando hay una vacante primero se busca dentro de la misma
organizacion al posible candidato

COMUNICACION

21. | Mi superior inmediato posee una clara vision de la direccion de
nuestro grupo de trabajo.

22. | Cuento con una descripcion de mi cargo por escrito y actualizada.
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23.

Mi superior inmediato garantiza que yo tenga una idea clara de las
metas de nuestro grupo de trabajo.

24.

Mi superior me comunica y orienta sobre las politicas y forma de

trabajo de mi area.

25.

Mi superior inmediato me hace revisiones / evaluaciones regulares

de trabajo.

TRABAJO EN EQUIPO

26.

Me siento muy satisfecho con mi ambiente de trabajo

217.

En mi organizacion esta claramente definida su Misién y Vision

28.

La direccion manifiesta sus objetivos de tal forma que se crea

un sentido comun de mision e identidad entre sus miembros

29.

Existe un plan para lograr los objetivos de la Organizacion

30.

Yo aporto al proceso de planificacion en mi area de trabajo
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Anexo N° 02 Ficha Técnica del instrumento

1. NOMBRE: Cuestionario para medir la variable Programa de intervencion

2. AUTORA: Rosario Maigua

3. FECHA: 2018

4. ADAPTACION:

5. FECHA DE ADAPTACION:

6. OBJETIVO: Identificar de qué forma se relacionan la aplicacion de un
programa de intervencién para mejorar el clima laboral en el
personal docente de la Escuela de Educacion Basica “Francisco
de Miranda” de la Comuna Valdivia, Santa Elena — Ecuador -
2018.

7. APLICACION: Docenes de la institucion educativa

8. ADMINISTRACION: Individual

9. DURACION: 40 minutos

10. TIPOS DE ITEMS:
11. N° DE ITEMS:
12. DISTRIBUCION:

Enunciados o proposicion
30
Dimensiones e indicadores

¢ Innovacion en el trabajo: 5 items

Mi jefe "valora" nuevas formas de hacer las cosas.

Se me exhorta a encontrar nuevas y mejores maneras de hacer el trabajo.

Cuando algo sale mal, nosotros corregimos el motivo del error de manera que el

problema no vuelva a suceder.

Nuestro ambiente laboral apoya la innovacion.

Los directivos / superiores inmediatos reaccionan de manera positiva ante nuestras

nuevas ideas.

e Apoyo emocional: 5 items

Puedo contar con la ayuda de mi jefe cuando la necesito.

A mi jefe le interesa que me desarrolle profesionalmente.
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Mi jefe me respalda 100%
Es facil hablar con mi jefe sobre problemas relacionados con el trabajo.

Mi jefe me respalda y deja que yo aprenda de mis propios errores.

Reconocimiento-satisfaccion laboral: 5 items

Mi jefe conoce mis puntos fuertes y me los hace notar

Dentro de la direccion se reconoce la trayectoria del personal de mi
departamento para ser promovido.

Las promociones se las dan a quienes se las merecen.

Mi jefe es rapido para reconocer una buena ejecucion.

Mi jefe me utiliza como ejemplo de lo que se debe hacer.

Relaciones interpersonales: 5 items

Mi superior me motiva a cumplir con mi trabajo del a manera que yo considere mejor.
Mis compafieros y yo trabajamos juntos de manera efectiva.

Tengo mucho trabajo y poco tiempo para realizarlo.

Hay evidencia de que mi jefe me apoya utilizando mis ideas o propuestas para
mejorar el trabajo.

Cuando hay una vacante primero se busca dentro de la misma organizacién al

posible candidato.

Comunicacion: 5 items

Mi superior inmediato posee una clara vision de la direccion de nuestro grupo de
trabajo.

Cuento con una descripcion de mi cargo por escrito y actualizada.

Mi superior inmediato garantiza que yo tenga una idea clara de las metas de nuestro
grupo de trabajo.

Mi superior me comunica y orienta sobre las politicas y forma de trabajo de mi area.

Mi superior inmediato me hace revisiones / evaluaciones regulares de trabajo.
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e Trabajo en equipo: 5 items
Me siento muy satisfecho con mi ambiente de trabajo.
En mi organizacion esta claramente definida su Mision y Vision.
La direccion manifiesta sus objetivos de tal forma que se crea un sentido comun de
mision e identidad entre sus miembros.
Existe un plan para lograr los objetivos de la Organizacion.

Yo aporto al proceso de planificacion en mi area de trabajo.

Total de items: 30

13. DISTRIBUCION:

Puntuaciones

Escala Cuantitativa Escala Cualitativa
1 Totalmente de acuerdo
2 Parcialmente de acuerdo
3 En desacuerdo
4 No Aplica
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Matriz de items variable clima laboral

VARIABLE DEFINICIN DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
CONCEPTUAL OPERACIONAL
Clima El clima laboral Son las relaciones Innovacion en el Valora y estimulo en el 1-5
Laboral consiste en un interpersonales que se  Trabajo trabajo
conjunto de realizan en un Apoya la innovacion
caracteristicas que ambiente laboral, Motiva al docente
rodea a los manteniendo una Apoyo Emocional  Respaldo de la autoridad 6-10
empleados en el comunicacion con los Desarrollo profesional
medio ambiente compafieros de una Comunicacién laboral
organizacional y que misma instituciony asertiva
marca una diferencia trabajando en equipo.  Reconocimiento Retroalimentacion 11-15
significativa de una oportuna
empresa a otra para Reconocimiento laboral,
convertirse en un oportuno y publico
reflejo del Promociones justas
comportamiento de Relaciones Inteligencia social 16-20

la misma

Interpersonales

Inteligencia emocional
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organizacion, dentro
de este se integran
diversos factores
entre los que
destacan: Que es
externo al individuo,
lo rodea y existe en
la realidad

organizacional

Comunicacion

Trabajo en Equipo

Coordinacion y

cooperacion

Fluidez en los procesos de
comunicacion

Ambiente de confianza 'y
respeto

Comunicacién de procesos
Sentido de pertenencia
Comodidad y seguridad

Obijetivos institucionales

21-25

26-30
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Anexo N° 03: Base de datos de la VVariable Clima laboral

Base de datos antes de la aplicacion del programa de intervencion
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Anexo 3.1: Base de datos después de la aplicacion del programa de intervencion
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Anexo N° 04 Estadistico de Fiabilidad

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 36 100,0
Casos Excluidos? 0 0
Total 36 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach basada en los N de elementos

elementos tipificados

,990 ;991 30

Estadisticos de resumen de los elementos

Media Minimo Maximo Rango Maximo/minimo Varianza N de

elementos
Medias de los 2,236 1,750 2,583 ,833 1,476 ,043 30
elementos
Varianzas de los ,745 463 1,229 765 2,651 ,031 30
elementos
Correlaciones ,780 485 1,000 515 2,061 ,009 30
inter-elementos
Estadisticos de la escala
Media Varianza Desviacion tipica N de elementos
67,0833 522,936 22,86779 30

Estadisticos de muestras relacionadas
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Media N Desviacion tip. Error tip. de la

media
Aplicacion 33,3611 36 11,15130 1,85855
part Clima 33,7222 36 12,26519 2,04420
Correlaciones de muestras relacionadas
N Correlacion Sig.
Par 1 Aplicacion y Clima 36 ,907 ,000
Prueba de muestras relacionadas
Diferencias relacionadas t gl Sig.
Media | Desviacién| Error | 95% Intervalo de (bilateral)
tip. tip. de la| confianza para la
media diferencia
Inferior | Superior
Par Aplicacion - 5,16113| ,86019 -1 1,38517]-,420 35 677
1 —Clima ,36111 2,10739
Grafico

.xl

-1,6953 -,420 1,6953
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Distribucién ¢ de Student

P

[ toip

La tabla A.4 da distintos valores de la funcién de distribucién en
relacién con el nimero de grados de libertad; concretamente, relaciona los valores p

¥ tap qQue satisfacen
P(tn < ‘u?) =p-

emqao\awu.—l;

to to,60 to,70 to, 0,90 to.95 to.97s 20,99 10,995
0,1584 0,3249 0,7265 1,3764 3,0777 6,3138 12,7062 31,8205 63,6567
0,1421 0,2887 0,6172 1,0607 1,8856 2,9200 4,3027 6,9646 9,9248
0,1366 0,2767 0,5844 0,9785 1,6377 2,3534 3,1824 4,5407 5,8409
0,1338 0,2707 0,5686 0,9410 1,5332 2,1318 2,7764 3,7469 4,6041
0,1322 0,2672 0,5594 0,9195 1,4759 2,0150 2,5706 3,3649 4,0321
0,1311 0,2648 0,5534 0,9057 1,4398 1,9432 12,4469 3,1427 3,7074
0,1303 0,2632 0,5491 0,8960 1,4149 1,8946 2,3646 2,9980 3,4995
0,1297 0,2619 0,5459 0,8889 1,3968 1,8595 12,3060 2,8965 3,3554
0,1293 0,2610 0,5435 0,8834 1,3830 1,8331 2,2622 2,8214 3,2498
0,1289 0,2602 0,5415 0,8791 1,3722 1,8125 2,2281 2,7638 3,1693
0,1286 0,2596 0,5399 0,8755 1,3634 1,7959 2,2010 2,7181 3,1058
0,1283 0,2590 0,5386 0,8726 1,3562 11,7823 2,1788 2,6810 3,0545
0,1281 0,258 0,5375 0,8702 1,3502 1,7709 2,1604 2,6503 3,0123
0,1280 0,2582 0,5366 0,8681 1,3450 1,7613 2,1448 2,6245 2,9768
0,1278 0,2579 0,5357 0,8662 1,3406 1,7531 2,1314 2,6025 2,9467
0,1277 0,2576 0,5350 0,8647 1,3368 1,7459 2,1199 2,5835 2,9208
0,1276 0,2573 0,5344 0,8633 1,3334 11,7396 2,1098 2,5669 2,8982
0,1274 0,2571 0,5338 0,8620 1,3304 11,7341 2,1009 2,5524 2,8784
0,1274 0,2569 0,5333 0,8610 1,3277 1,7291 2,0930 2,5395 2,8609
0,1273 0,2567 0,5329 0,8600 1,3253 1,7247 12,0860 2,5280 2,8453
0,1272 0,2566 0,5325 0,8591 1,3232 1,7207 2,0796 2,5176 2,8314
0,1271 0,2564 0,5321 0,8583 11,3212 1,7171 2,0739 2,5083 2,8188
0,1271 0,2563 0,5317 0,8575 1,3195 11,7139 2,0687 2,4999 2,8073
0,1270 0,2562 0,5314 0,8569 1,3178 1,7109 2,0639 2,4922 2,7969
0,1269 0,2561 0,5312 0,8562 1,3163 11,7081 2,0595 2,4851 2,7874
0,1269 0,2560 0,5309 0,8557 1,3150 1,7056 2,0555 2,4786 2,7787
0,1268 0,2559 0,5306 0,8551 1,3137 11,7033 2,0518 2,4727 2,7707
0,1268 0,2558 0,5304 0,8546 11,3125 1,7011 2,0484 2,4671 2,7633
0,1268 0,2557 0,5302 0,8542 1,3114 1,6991 2,0452 2,4620 2,7564
0,1267 0,2556 0,5300 0,8538 1,3104 1,6973 2,0423 2,4573 2,7500
0,1265 0,2550 0,5286 0,8507 1,3031 11,6839 2,0211 2,4233 2,7045
0,1263 0,2547 0,5278 0,8489 1,2987 1,6759 2,0086 2,4033 2,6778
0,1262 0,2545 0,5272 0,8477 1,2958 1,6706 2,0003 2,3901 2,6603
0,1261 0,2542 0,5265 0,8461 1,2922 1,6641 1,9901 2,3739 2,6387
0,1260 0,2540 0,5261 0,8452 1,2901 1,6602 11,9840 2,3642 2,6259
0,1259 0,2539 0,5258 0,8446 11,2886 1,6577 11,9799 2,3578 2,6174

0,126 0,253 0,524 0,842 1,282 1,645 1,960 2,327 2,576

Tabla A.4: Tabla de la distribucién ¢ de Student.
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Anexo N° 05 Matriz de Validacion de Instrumento

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Encuesta para medir la APLICACION DE UN
PROGRAMA DE INTERVENCION.

OBJETIVO: Determinar la eficacia de la aplicacion del programa de intervencion en el clima
laboral del personal docente de la Escuela de Educacion Basica “Francisco de Miranda” de la

Comuna Valdivia, Santa Elena — Ecuador — 2018.

DIRIGIDO A: Docentes de la Escuela de Educacion Basica “Francisco de Miranda” de la

Comuna Valdivia, Santa Elena — Ecuador — 2018.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Msc. Vladimir Gutiérrez

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Msc.

VALORACION: 10

ADECUADO x REGULAR INADECUADO

DR. VLADIMIR GUTIERREZ HUANCAYO ROMAN

Firma de Evaluador
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Anexo N° 06 Matriz de consistencia de la investigacion:

Problemas

Objetivos

Hipotesis

Variables e Indicadores

Variable 1 Programa de Intervencion

El programa de Tema Objetivos Sesiones
¢Cuél es la eficaciade | Determinar la ) ) _
o o ) intervencion del _ Fortalecer la creatividad e
la aplicacion de un eficacia que tiene la _ Innovacion | ) _
o clima laboral es ) innovacion en los miembros de 3
programa de aplicacion del ) en accion o )
) ) ) eficaz en el personal la institucion educativa
intervencion en el clima | programa de
_ ) docente de la Promover estimulos y apoyos
laboral en el personal intervencion del
) Escuela de Activando | emocionales hacia el trabajo
docente de la Escuela | clima laboral en los o 3
) _ Educacion Basica liderazgo realizado por los docentes de la
de Educacion Basica docentes de la _ o )
“Francisco de institucion educativa
“Francisco de Miranda” | Escuela de ‘
. e Miranda” de la Desarrollar factores de
de la Comuna Valdivia, | Educacion Bésica o
_ comuna Valdivia, reconocimiento y valoracion
Santa Elena — Ecuador - | Francisco de
_ santa Elena — Logros hacia el trabajo realizado por los 3
2018? Miranda
Ecuador — 2018. docentes de la institucion
educativa
¢En qué medida la Determinar la Hil = El Relaciones | Potenciar las competencias
aplicacion de un eficacia del programa de interpersona | laborales en las relaciones 3
programa de programa de intervencion del les interpersonales
intervencion se intervencion en la clima laboral es Generar estrategias de
Comunicate 3

relaciona con la eficacia

dimensién

eficazen la

comunicacion interna y externa
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de la Innovacion en el
Trabajo en el personal
docente de la Escuela

de Educacién Bésica

innovacion en el
trabajo del personal
docente de la

Escuela de

dimension
innovacion en el
trabajo del personal

docente de la

institucional que permitan la

participacion e integracion de los

docentes

Promover el trabajo en equipo

“Francisco de Miranda” | Educacion Basica Escuela de Mas unidos, | entre los docentes fortaleciendo
de la Comuna Valdivia, | “Francisco de Educacion Bésica mejores la colaboracién y cooperacion de 3
Santa Elena — Ecuador | Miranda” de la “Francisco de resultados las diferentes areas, disciplinas y
—2018? Comuna Valdivia, Miranda” de la asignaturas.
Santa Elena — comuna Valdivia — variable 2 Clima Laboral
Ecuador — 2018. Santa Elena — _ _ Indicadore | Nivel o
Dimensiones Item | Escala
Ecuador — 2018. s Rango
¢En qué medida la Determinar la Hi2 = El 1
aplicacion de un eficacia del programa de Valor y Totalm
programa de programa de intervencion del estimulo en ente de
intervencion se intervencion en la clima laboral es . el trabajo, acuerdo | Prey
. o ) » . Innovacion
relaciona con la eficacia | dimension apoyo eficazen la ~ | Apoyoala |1-5 2 Post
) ) ) » enel Trabajo | » )
del Apoyo Emocional emocional del dimension apoyo innovacion, Parcial | test
en el personal docente | personal docente de | emocional del Motivacién mente
de la Escuela de la Escuela de personal docente de docente de
Educacion Basica Educacion Basica la Escuela de acuerdo
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“Francisco de Miranda”
de la Comuna Valdivia,
Santa Elena — Ecuador
—2018?

“Francisco de
Miranda” de la
Comuna Valdivia,
Santa Elena —
Ecuador — 2018.

Educacion Basica
“Francisco de
Miranda” de la
comuna Valdivia —
Santa Elena —
Ecuador — 2018.

3En
desacue
rdo

4 No
Aplica

Apoyo

Emocional

Respaldo de
la autoridad,
Desarrollo
profesional,
Comunicaci
on laboral

asertiva

6-10

1
Totalm
ente de
acuerdo
2
Parcial
mente
de
acuerdo
3 En
desacue
rdo

4 No
Aplica

Prey
Post

test
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Determinar la

Hi3 = El
programa de

) ) eficacia del ) » 1
¢En qué medida la intervencion del
L programa de ) Totalm
aplicacion de un ) » clima laboral es
intervencion en la ) ) ente de
programa de _ » eficazen la Retroalimen
) » dimension ) » » acuerdo
intervencion se o dimension tacion
) ~ | Reconocimiento- o 2
relaciona con la eficacia ] _ reconocimiento- oportuna, _
o satisfaccion laboral ) ) o Parcial
del Reconocimiento en satisfaccion laboral | Reconocimi Prey
del personal docente Reconocimien mente
el personal de docente del personal docente ento laboral, | 11-15 Post
de la Escuela de to de
de la Escuela de ) _ de la Escuela de oportuno y test
. Educacion Basica . o acuerdo
Educacion Basica Educacion Basica publico,
“Francisco de ] 3 En
“Francisco de Miranda” “Francisco de Promocione
_ .| Miranda” de la _ desacue
de la Comuna Valdivia, o Miranda” de la S justas
Comuna Valdivia, o rdo
Santa Elena — Ecuador comuna Valdivia —
Santa Elena — 4 No
—2018? Santa Elena — )
Ecuador — 2018. Aplica
Ecuador — 2018.
¢En qué medida la Determinar la Hi4 = El ) Inteligencia 1
L o Relaciones ) Prey
aplicacion de un eficacia del programa de social, Totalm
) » Interpersonale ) - | 16-20 Post
programa de programa de intervencion del Inteligencia ente de
S test
intervencion se intervencion en la clima laboral es emocional, acuerdo
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relaciona con la eficacia | dimension relaciones | eficaz en la Coordinaci6 2
de las relaciones interpersonales del dimension relaciones ny Parcial
interpersonales en el personal docente de | interpersonales del cooperacion mente
personal docente de la | la Escuela de personal docente de de
Escuela de Educacion Educacion Basica la Escuela de acuerdo
Bésica “Francisco de “Francisco de Educacién Basica 3En
Miranda” de la Comuna | Miranda” de la “Francisco de desacue
Valdivia, Santa Elena — | Comuna Valdivia, Miranda” de la rdo
Ecuador — 2018? Santa Elena — comuna Valdivia — 4 No

Ecuador — 2018. Santa Elena — Aplica

Ecuador — 2018.
¢En qué medida la Determinar la Hi5 = El Fluidez en 1
aplicacion de un eficacia del programa de los procesos Totalm
programa de programa de intervencion del de ente de
intervencion se intervencion en la clima laboral es | comunicaci acuerdo | Prey
Comunicacié

relaciona con la eficacia | dimension eficazen la on, 21-25 |2 Post
de la comunicacién en | comunicacion de la | dimension " Ambiente Parcial | test
el personal docente de | Escuela de comunicacion del de mente
la Escuela de Educacién Basica personal docente de confianza 'y de
Educacion Basica “Francisco de la Escuela de respeto, acuerdo
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“Francisco de Miranda”
de la Comuna Valdivia,
Santa Elena — Ecuador
—2018?

Miranda” de la
Comuna Valdivia,
Santa Elena —
Ecuador — 2018.

Educacion Basica
“Francisco de
Miranda” de la
comuna Valdivia —
Santa Elena —
Ecuador — 2018.

Comunicaci
on de

procesos

3En
desacue
rdo

4 No
Aplica
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Anexo N° 07 Solicitud de Autorizacion de estudio

Santa Elena 17- Abril de 2018

DIRECTORA DE LA ESCUELA DE EDUCACION BASICA FRANCISCO DE MIRANDA
Msc. Esther Poveda

Presente:

Me complace en extenderle un afectuoso, cordial saludo deseandole éxitos en sus

funciones encomendadas en tan prestigiosa Institucién que usted muy acertadamente
dirige.

El motivo del presente es para solicitarle a usted muy comedidamente |a autorizacion
para realizar un Proyecto de Tesis de Maestria de Posgrado en Psicologia Educativa en
tan noble Institucion E.E.B FRANCISCO DE MIRANDA, con el objetivo de aplicar un plan
de intervencion a los docentes con el fin de mejorar las relaciones laborales cuyo tema
es “Aplicacion del programa de intervencién del clima laboral en el personal docente
de la Escuela de Educacion Basica Francisco de Miranda de la Comuna Valdivia, Santa
Elena — Ecuador — 2018.” Asi mismo los resultados serdn devueltos a la Institucion
Educativa.

Con saludos cordiales y a tiempo de agradecerle su atencidn a esta solicitud aprovecho
la oportunidad para reiterarle mi mas alta consideracién y estima.

Atentamente
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Anexo N° 08 Documento de Autorizacién del estudio

>

(
| =
& "

CELULAR: 0933

Santa Elena 20 de Abril de 2018

Lic. Rosario Maigua
Presente.-

De mi consideracion.

Es grato dirigirme a usted para expresarle mis saludos y al mismo tiempo comunicarle
lo siguiente:

Que en respuesta al documento enviado con fecha 17 de abril de 2018 por Lic. Rosario
Maigua Mendoza con cedula de Identidad 1104685241 a esta Institucion para realizar
un trabajo de Investigacion para la Tesis de Estudio de Posgrado en la Maestria Titulada
“Psicologia Educativa” en la UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO, con el tema “Aplicacion del
programa de intervencién en el clima laboral en el personal docente de la Escuela de
Educacién Basica Francisco de Miranda de la Comuna Valdivia, Santa Elena — Ecuador —
2018” ha sido aceptada por los directivos de la Comunidad Educativa.

Reciban las mas cordiales felicitaciones por compartir su PROYECTO DE TESIS e impartir
sus investigaciones cuyos resultados serviran para el porvenir de nuestra Instituciéon
Educativa por lo cual damos nuestra cordial apertura para el desarrollo de la misma ya
que los resultados serviran para mejorar el ambiente laboral.

Atentamente

a Escuela de Educacion Basica “Francisco de Miranda”
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Anexo N° 09 Fotografias
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Anexo N° 10 Programa de intervencion

Datos informativos

Institucion Educativa: Escuela de Educacion Bésica Francisco de Miranda
Fecha de inicio: 18 de abril de 2018

Fecha de culminacion: 31 de julio de 2018

NUmero de dias: 6

NUmero de horas: 24

Total de sesiones 18

N° de docentes: 36

Responsable: Psic. Rosario del Carmen Maigua Mendoza
Area: Administrativa-Docente

Tema transversal: Clima laboral

Lugar: Comuna Valdivia, canton Santa Elena, provincia Santa Elena, pais Ecuador

Presentacion

El clima laboral es un aspecto importante que las instituciones educativas deben tomar
en cuenta para el mejoramiento de las condiciones laborales humanas en las diferentes &reas,
disciplinas y asignaturas que integran el proceso académico, de esta manera se contribuye la

satisfaccion y optimizacion de las actividades escolares de los docentes.

Vision

Contar con docentes comprometidos con los objetivos institucionales en la formacién de
estudiantes se orienta también en gestionar un clima laboral mas adecuado, con el objetivo de
la satisfaccion de los docentes, con ello, se considera que el magistral satisfecho tendrd mayor
disposicion y flexibilidad para brindar informacién util y necesaria en favor del cliente

(alumno). De esta manera, tendra también mayor predisponian para atender a un padre de

familia, teniendo como efecto la satisfaccion del cliente (padre de familia en este caso).
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Mision
Generar procesos de mejora continua en el clima laboral para que los docentes

contribuyan con la satisfaccion y optimizacion del desempefio laboral brindando una atencion

eficaz.

Objetivos

e Desarrollar un programa de intervencion para mejorar el clima laboral de los docentes
optimizando su desempefio y competencias.

e Potenciar las competencias laborales en las relaciones interpersonales.

e Generar estrategias de comunicacion interna y externa institucional que permitan la
participacion e integracion de los docentes.

e Promover el trabajo en equipo entre los docentes fortaleciendo la colaboracién y
cooperacion de las diferentes areas, disciplinas y asignaturas.

e Desarrollar factores de reconocimiento y valoracioén hacia el trabajo realizado por los

docentes de la institucidon educativa.

Metodologia

El programa de intervencion se efectuar mediante una adecuada organizacion,
planificacion de las actividades de capacitacion involucrandolas relaciones interpersonales, la
comunicacion integral y el trabajo en equipo para lograr los objetivos institucionales en la
formacion de estudiantes como verdaderos ciudadanos.

Es importante destacar que la metodologia de trabajo sera mediante la exposicion de
Casos, testimonios, dindmicas: Juegos Interactivos, terapia Grupal-Reflexiones, plenaria y lo

mas interesante conclusion participativa.
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Programa de intervencion del clima laboral en el personal docente de la Escuela de Educacion Béasica Francisco de Miranda

de la Comuna Valdivia, Santa Elena — Ecuador — 2018

Capacitacion 1

Tema: Innovacion en accion

Objetivo: Fortalecer la creatividad e innovacion en los miembros de la institucion educativa

Tiempo: 4 horas

Sesiones: 3

Facilitadora: Psic. Rosario del Carmen Maigua Mendoza

Motivar a los

integrantes de una

video

reconocimiento por la

calidad educativa

Tema Actividad Contenido Responsable Meta Recursos | Tiempo | Fecha
Saludo
Bienvenida Presentacion de | La historia del lapiz
diapositivas Cumplir al | Computador
» . Contenido de la Director 100% las Proyector
Presentacion de la | Presentacion de » N o ]
_ . programacion para las | Facilitadora | actividades Pizarra 60 18-04-
agenda diapositivas ) . )
3 sesiones Docentes / propuesta Acrilica minutos | 2018
] Crear oportunidades de | participantes para la Marcadores
Estrategias para . . L
Presentacion de | estimulos y capacitacion | Papelotes
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Humberto Fiestas
Texto tecleado
86


institucion Charla sobre
educativa estimulos y
reconocimiento
Conformacion de
Dinamica La tobmbola

equipos de trabajo

Recomendaciones

Instrucciones
sobre la
presentacion de
las plenarias
para proxima

sesioén

Distribuir los temas
entre los grupos
formados
Indicaciones sobre la
actividad crear
oportunidades de
estimulos y

reconocimiento

Elaborado por: Psic. Rosario del Carmen Maigua Mendoza
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Tema Actividad Contenido Responsable Meta Recursos | Tiempo | Fecha
Estimulos individuales
Estimulos y Exposicion de y grupales
reconocimiento los equipos Reconocimiento
personal e institucional
Presentacion de | Que es la innovacion
video EI ADN .
Quienes son docentes Computador
Apoyoala de un innovadores Direct Cumplir al Provect
innovacion innovador Iréctor 100% las royector
Docentes innovadores | Facilitadora Pizarra 90 25-04-
Charla sobre directivos actividades . )
innovacion y Doc-er?tes/ de la MAcn!ca minutos | 2018
=~ participantes o arcadores
Dindmica Pueblos y Conformacion de capacitacion
ciudades equipos de trabajo Papelotes

Recomendaciones

Instrucciones
sobre la
presentacion de
las plenarias
para proxima

sesion

Distribuir los temas
entre los grupos
formados
Indicaciones sobre la
actividad apoyo a la

innovacion

Elaborado por: Psic. Rosario del Carmen Maigua Mendoza
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Tema Actividad Contenido Responsable Meta Recursos | Tiempo | Fecha
Innovadores
Apoyo a la Exposicion de individuales y grupales
innovacion los equipos Directivos frente a la
innovacion
Presentacion de | Explorando y
Motivacic video El arte de | descubriendo el
otivacion
generar magia | liderazgo cumplir al Computador
docente Director P Proyector
Charla Grupos dominantes il 100% las p'y 00 .
N, - acilitadora izarra -05-
motivacion proactivos actividades N _
Mis mejores Conformacion de Docentes / de | Acrilica minutos | 2018
L ela
Dinamica ici
. : . articipantes Marcadores
amigos equipos de trabajo P P capacitacion |
_ Exposicion de los Papelotes
Por medio de )
equipos
» preguntas ] _
Evaluacion y Realizar compromisos
] » respuestas )
retroalimentacion, sobre valor y estimulo
repasar

compromisos

conceptos y

evaluar el taller

en el trabajo, Apoyo a
la innovacion,

Motivacion docente

Elaborado por: Psic. Rosario del Carmen Maigua Mendoza
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Humberto Fiestas
Texto tecleado


Humberto Fiestas
Texto tecleado
89


Capacitacion 2

Tema: Activando liderazgo

Objetivo: Promover estimulos y apoyos emocionales hacia el trabajo realizado por los docentes de la institucion educativa

Tiempo: 4 horas
Sesiones: 3

Facilitadora: Psic. Rosario del Carmen Maigua Mendoza

ha unido

equipos de trabajo

Tema Actividad Contenido Responsable Meta Recursos | Tiempo | Fecha
Saludo
Bienvenida Presentacion de | Lider vs jefe
diapositivas
y . Contenido de la _
Presentacion de la | Presentacion de y Cumplir al | Computador
_ o programacion para las _
agenda diapositivas ] Director 100% las Proyector
3 sesiones . o )
_ Facilitadora | actividades Pizarra 60 9-05-
Presentacion de N )
) ) Docentes / propuesta Acrilica minutos | 2018
video el jefe Haz lo que puedas y o
Respaldo de la participantes para la Marcadores
) Charla sobre como puedas o
autoridad capacitacion | Papelotes
apoyo Juntos podemos
emocional
o La cita que nos | Conformacion de
Dinamica
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Recomendaciones

Instrucciones
sobre la
presentacion de
las plenarias
para proxima

sesioén

Distribuir los temas
entre los grupos
formados
Indicaciones sobre la
actividad respaldo y

apoyo

Elaborado por: Psic. Rosario del Carmen Maigua Mendoza

Tema Actividad Contenido Responsable Meta Recursos | Tiempo | Fecha
Respaldo de la Exposicion de
) ) Respaldo y apoyo
autoridad los equipos
Presentacion de
video ) Computador
_ Cumplir al
Desarrollo ) Director Proyector
Desarrollo profesional N 100% las )
personal y Facilitadora o Pizarra 90 14-05-
o Zona de confort actividades » _
Desarrollo motivacion _ Docentes / Acrilica minutos 2018
) ; Desarrollo profesional o de la
profesional como _ participantes _ .. | Marcadores
y apoyo emocional capacitacion
superarnos Papelotes

Charla sobre
desarrollo

profesional
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Dinédmica

El tren de la
vida

Conformacién de

equipos de trabajo

Recomendaciones

Instrucciones
sobre la
presentacion de
las plenarias
para proxima

sesion

Distribuir los temas
entre los grupos
formados
Indicaciones sobre la
actividad apoyo a la
innovacioén Desarrollo
profesional, Zona de
confort

Desarrollo profesional

y apoyo emocional

Elaborado por: Psic. Rosario del Carmen Maigua Mendoza
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Humberto Fiestas
Texto tecleado
92


Tema Actividad Contenido Responsable Meta Recursos | Tiempo | Fecha
Exposicion Zona de confort
Desarrollo )
_ de los Desarrollo profesional
profesional _ _
equipos y apoyo emocional
Video ¢Qué es| La asertividad en el
L comunicacion | trabajo
Comunicacion ) )
) Asertiva? La persona asertiva
laboral asertiva )
Charla sobre | conoce y defiende sus ) Computador
o ) Cumplir al
la asertividad | derechos Director Proyector
: o 100% las )
o Ensalada de | Conformacion de Facilitadora . Pizarra 90 18-05-
Dinamica ] ) actividades o )
frutas equipos de trabajo Docentes / de| Acrilica minutos | 2018
ela
- Exposicion de los articipantes Marcadores
Por medio de P Partietp capacitacion I
preguntas equipos Papelotes
» respuestas Realizar compromisos
Evaluacion y
) » repasar sobre respaldo de la
retroalimentacion, )
) conceptos autoridad, desarrollo
compromisos )
sobre la profesional, apoyo

asertividad en

el trabajo

emocional y

comunicacién asertiva

Elaborado por: Psic. Rosario del Carmen Maigua Mendoza
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Humberto Fiestas
Texto tecleado
93


Capacitacion 3

Tema: Logros

Objetivo: Desarrollar factores de reconocimiento y valoracion hacia el trabajo realizado por los docentes de la institucion educativa

Tiempo: 4 horas
Sesiones: 3

Facilitadora: Psic. Rosario del Carmen Maigua Mendoza

Charla sobre

Tema Actividad Contenido Responsable Meta Recursos | Tiempo | Fecha
Saludo Motivacion y
Bienvenida Presentacion de | satisfaccion laboral
diapositivas
y . Contenido de la Cumpliral | Computador
Presentacion de la | Presentacion de » _
) o programacion para las | Director 100% las Proyector
agenda diapositivas ] N o ]
3 sesiones Facilitadora actividades Pizarra 60 23-05-
Presentacion de Docentes / propuesta Acrilica minutos | 2018
video no participantes para la Marcadores
_ Talento o
Promociones reconocen tu capacitacion | Papelotes
_ ) Esfuerzo
justas trabajo y )
Compromiso
esfuerzo
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Humberto Fiestas
Texto tecleado
 94


Dinédmica

Cartulicolores

Conformacion de

equipos de trabajo

Recomendaciones

Instrucciones
sobre la
presentacion de
las plenarias
para proxima

sesion

Distribuir los temas
entre los grupos
formados
Indicaciones sobre la
actividad promociones

justas

Elaborado por: Psic. Rosario del Carmen Maigua Mendoza
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Humberto Fiestas
Texto tecleado
95


Tema Actividad Contenido Responsable Meta Recursos | Tiempo | Fecha
Respaldo de la Exposicion de _ )
) ) promociones justas
autoridad los equipos
Presentacion de
video
Reconocimiento )
Desarrollo profesional
o por un buen
Reconocimiento ) Zona de confort
trabajo )
laboral oportuno y Desarrollo profesional
o Charla sobre ) ) Computador
publico o y apoyo emocional ) Cumplir al
Reconocimiento Director Proyector
. 100% las ]
laboral Facilitadora o Pizarra 90 30-05-
actividades _ )
oportuno y Docentes / del Acrilica minutos | 2018
ela
publico participantes _ .. | Marcadores
- capacitacion
o Conformacion de Papelotes
Dinamica El barco

equipos de trabajo

Recomendaciones

Instrucciones
sobre la
presentacion de
las plenarias
para proxima

sesion

Distribuir los temas
entre los grupos
formados
Indicaciones sobre la
actividad Desarrollo

profesional
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Zona de confort
Desarrollo profesional

y apoyo emocional

Elaborado por: Psic. Rosario del Carmen Maigua Mendoza

Tema Actividad Contenido Responsable Meta Recursos | Tiempo | Fecha
Zona de confort
Desarrollo Exposicion de los | Desarrollo
profesional equipos profesional y apoyo
emocional
Video El
) | feedback como El feedback Cumplir al Computador
Retroalimentacion _ . Director Provector
t herramientade | Entorno fisico 100% las y
oportuna _ _ ) ili i -06-
mejora personal y | Compromiso social Facilitadora actividades Pizarra 90 6-06
social Docentes / Acrilica minutos | 2018
de la
o El refran que nos | Conformacion de participantes capacitacion Marcadores
Dinamica . : . Papelotes
ha unido equipos de trabajo
Por medi .
or medio de Exposicion de los
Evaluacion regun .
aluacion y preguntas equipos
retroalimentacién, | respuestas
Realizar

compromisos

repasar conceptos

sobre

compromisos
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Reconocimiento-
satisfaccion

laboral

Retroalimentacion,
Reconocimiento
laboral oportuno,
Promociones justas
entre las autoridades
y personal de la

escuela

Elaborado por: Psic. Rosario del Carmen Maigua Mendoza

98




Capacitacion 4

Tema: Relaciones interpersonales

Objetivo: Potenciar las competencias laborales en las relaciones interpersonales

Tiempo: 4 horas
Sesiones: 3

Facilitadora: Psic. Rosario del Carmen Maigua Mendoza

Tema Actividad Contenido Responsable Meta Recursos | Tiempo | Fecha
Saludo
Bienvenida Presentacién de | El rey de la selva
diapositivas
y . Contenido de la _
Presentacion de la | Presentacion de » Cumplir al | Computador
_ o programacion para las _
agenda diapositivas ] Director 100% las Proyector
3 sesiones . o )
_ Facilitadora | actividades Pizarra 60 11-06-
Presentacion de . ]
_ _ Docentes / propuesta Acrilica minutos | 2018
video Determinar los tres o
) ) _ participantes para la Marcadores
Inteligencia factores que influyen o
) ) ) ) capacitacion | Papelotes
Inteligencia social | Social y para unas buenas
Liderazgo relaciones
Charla interpersonales
inteligencia
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social y
relaciones

interpersonales

Relaciones
interpersonales entorno

laboral-convivencia

Dinadmica

Emparejar las

tarjetas

Conformacién de

equipos de trabajo

Recomendaciones

Instrucciones
sobre la
presentacion de
las plenarias
para proxima

sesion

Distribuir los temas
entre los grupos
formados
Indicaciones sobre la
actividad Inteligencia

Social y Liderazgo.

Elaborado por: Psic.

Rosario del Carmen Maigua Mendoza

Tema Actividad Contenido Responsable Meta Recursos | Tiempo | Fecha
Factores que influyen
) ] para unas buenas _ Computador
Inteligencia L ] _ Cumplir al
) Exposicion de | relaciones Director Proyector
Social y _ ) - 100% las ]
) los equipos interpersonales Facilitadora o Pizarra 90 15-06-
Liderazgo actividades . _
Entorno laboral- Docentes / del Acrilica minutos | 2018
ela
convivencia participantes _ .| Marcadores
i i _ : : capacitacion
Inteligencia Presentacion de | Convivencia y entorno Papelotes
emocional video pesado
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Inteligencia
emocional y
control de
emociones
Charla sobre
claves de las
relaciones

interpersonales

Generar un
comportamiento

asertivo

Dinamica

Pueblos y

ciudades

Conformacién de

equipos de trabajo

Recomendaciones

Instrucciones
sobre la
presentacion de
las plenarias
para proxima

sesioén

Distribuir los temas
entre los grupos
formados
Indicaciones sobre la
actividad apoyo a la

inteligencia emocional

Elaborado por: Psic. Rosario del Carmen Maigua Mendoza

101



Tema Actividad Contenido Responsable Meta Recursos | Tiempo | Fecha
Convivenciay
entorno pesado
Inteligencia Exposicion de
] ] Generar un
emocional los equipos )
comportamiento
asertivo
Presentacion
de video Enfoque positivo
L Delegar respeto hacia los . Computador
Coordinaciony o ) _ _ Cumplir al
. actividades demés con claridad Director . Proyector
cooperacion . 100% las _
intensamente Facilitadora . Pizarra 90 20-06-
actividades . _
Charla Docentes / del Acrilica minutos | 2018
ela
cooperacion participantes o Marcadores
capacitacion
Nombres en el | Conformacion de Papelotes

Dindmica ) ] ]
aire equipos de trabajo
Exposicién de los
Por medio de .
equipos
Evaluacion y preguntas
. . Realizar compromisos
retroalimentacion, | respuestas
. sobre Inteligencia
COMpromisos repasar

conceptos y

social, Inteligencia

emocional,
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evaluar el

taller

Coordinacion y

cooperacion

Elaborado por: Psic. Rosario del Carmen Maigua Mendoza

Capacitacion 5

Tema: Comunicate

Objetivo: Generar estrategias de comunicacion interna y externa institucional que permitan la participacion e integracion de los

docentes

Tiempo: 4 horas

Sesiones: 3

Facilitadora: Psic. Rosario del Carmen Maigua Mendoza

Tema Actividad Contenido Responsable Meta Recursos | Tiempo | Fecha
Saludo Cumplir al | Computador
Bienvenida Presentacion de | Comunicacion Director 100% las Proyector
diapositivas Facilitadora actividades Pizarra 60 27-06-
y » Contenido de la Docentes / propuesta Acrilica minutos | 2018
Presentacion de la | Presentacion de » o
_ . programacion para las | participantes para la Marcadores
agenda diapositivas ) o
3 sesiones capacitacion | Papelotes
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Fluidez en los
procesos de

comunicacién

Presentacion
Ejemplo de
eficaz
comunicacién
Charla sobre
procesos en la

comunicacioén

Comunicacion formal
e informal
Obstaculos de la

comunicacion

Como alcanzar la
comunicacion

primordial

Dinamica

Que ha
cambiado

Conformacién de

equipos de trabajo

Recomendaciones

Instrucciones
sobre la
presentacion de
las plenarias
para proxima

sesioén

Distribuir los temas
entre los grupos
formados

Indicaciones sobre
fluidez en los procesos

de comunicacion

Elaborado por: Psic. Rosario del Carmen Maigua Mendoza
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Tema Actividad Contenido Responsable Meta Recursos | Tiempo | Fecha
Comunicacion formal
e informal
procesos de Exposicion de comunicacion
o los equipos
comunicacion Como alcanzar la lir al Computador
teaci Director Cumplira Proyector
comunicacion i 100% las iy . or
i i acilitadora izarra -07-
primordial actividades N _
Presentacion de Docentes / del Acrilica minutos 2018
ela
- participantes _ .| Marcadores
video El poder Verdad capacitacion
Ambiente de de creer que se o Papelotes
) ) Privacidad
confianza 'y puede mejorar )
Integridad
respeto Charla sobre

confianza 'y

respeto

Transparencia
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Dinédmica

Le gusta su

vecino

Conformacién de

equipos de trabajo

Recomendaciones

Instrucciones
sobre la
presentacion de
las plenarias
para proxima

sesion

Distribuir los temas
entre los grupos
formados

Indicaciones sobre
Ambiente de confianza

y respeto

Elaborado por: Psic. Rosario del Carmen Maigua Mendoza

Tema Actividad Contenido Responsable Meta Recursos | Tiempo | Fecha
_ Verdad
Ambiente de o o
_ Exposicion de | Privacidad
confianza 'y ) )
los equipos Integridad
respeto ) ) Computador
Transparencia _ Cumplir al
i i Director Proyector
La importancia de una . 100% las _
) o Facilitadora o Pizarra 90 11-07-
Video buena comunicacion actividades N )
o _ _ Docentes / Acrilica minutos | 2018
L Comunicacién | Establecer y difundir o de la
Comunicacion de _ o participantes o Marcadores
efectiva los propositos y metas capacitacion
procesos Papelotes

Charla sobre la

comunicacién

de la empresa
Originar un clima de

amplia participacion
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o Ensalada de Conformacion de
Dinamica ) )
frutas equipos de trabajo
Exposicion de los
Por medio de | equipos
preguntas Realizar compromisos
» respuestas sobre Fluidez en los
Evaluacion y
) » repasar procesos de
retroalimentacion, L
) conceptos comunicacion,
compromisos _
sobre Ambiente de

comunicacién

de procesos

confianza y respeto,
Comunicacién de

procesos

Elaborado por: Psic. Rosario del Carmen Maigua Mendoza
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Capacitacion 6

Tema: Mas unidos, mejores resultados

Objetivo: Promover el trabajo en equipo entre los docentes fortaleciendo la colaboracion y cooperacion de las diferentes areas,

disciplinas y asignaturas.

Tiempo: 4 horas

Sesiones: 3

Facilitadora: Psic. Rosario del Carmen Maigua Mendoza

pertenencia se

da cuando los

Bienestar laboral

Tema Actividad Contenido Responsable Meta Recursos | Tiempo | Fecha
Saludo ) )
) ) . Sentido de pertenencia
Bienvenida Presentacion de
diapositivas
. . Contenido de la Cumpliral | Computador
Presentacion de la | Presentacion de » _
) o programacion para las | Director 100% las Proyector
agenda diapositivas ] . o ]
3 sesiones Facilitadora actividades Pizarra 60 18-07-
Presentacion de Docentes / propuesta Acrilica minutos | 2018
video El ) participantes para la Marcadores
) Compromiso L
Sentido de verdadero o capacitacion | Papelotes
) ] organizacional
pertenencia sentido de
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empleados son
felices

Dinédmica

Quién Soy

Conformacién de

equipos de trabajo

Recomendaciones

Instrucciones
sobre la
presentacion de
las plenarias
para proxima

sesion

Distribuir los temas
entre los grupos
formados
Indicaciones sobre

sentido de pertenencia

Elaborado por: Psic. Rosario del Carmen Maigua Mendoza
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Tema Actividad Contenido Responsable Meta Recursos | Tiempo | Fecha
_ L Compromiso
Sentido de Exposicion de o
) _ organizacional
pertenencia los equipos ]
Bienestar laboral
Presentacion de
video Que es _ »
. Satisfaccion laboral
) estabilidad o )
Comodidad y Equilibrio emocional
) laboral reforzadal ) ) Computador
seguridad Espacios de descaso y _ Cumplir al
Charla sobre y Director Proyector
) desconexion - 100% las )
comodidad y Facilitadora o Pizarra 90 25-07-
) actividades . )
seguridad Docentes / de | Acrilica minutos | 2018
ela
) ) Conformacion de participantes _ .| Marcadores
Dindmica El puente ) _ capacitacion
equipos de trabajo Papelotes
Instrucciones Distribuir los temas
sobre la entre los grupos
_ presentacion de | formados
Recomendaciones _ o
las plenarias Indicaciones sobre la
para proxima actividad Comodidad y
sesion seguridad
Elaborado por: Psic. Rosario del Carmen Maigua Mendoza
Tema Actividad Contenido Responsable Meta Recursos | Tiempo | Fecha
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Compromiso

Comodidad y Exposicion de los o
) ) organizacional
seguridad equipos _
Bienestar laboral
Presentacion de | Vision
Obijetivos video Objetivos | Mision
institucionales de una empresa Planificacién
Charla compromiso
o El refran que nos | Conformacion de
Dinamica i . .
ha unido equipos de trabajo
Exposicién de los
Por medio de equipos
y preguntas Sentido de pertenencia,
Evaluacion y )
respuestas Comodidad y

retroalimentacion,

compromisos

repasar conceptos
sobre Objetivos

institucionales

seguridad, Objetivos
institucionales entre las
autoridades y personal

de la escuela

Director
Facilitadora
Docentes /

participantes

Cumplir al
100% las
actividades
de la

capacitacion

Computador
Proyector
Pizarra
Acrilica
Marcadores

Papelotes

90

minutos

31-07-
2018

Elaborado por: Psic. Rosario del Carmen Maigua Mendoza
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Evaluacién

La evaluacién del desempefio docente para mejorar el clima laboral debe ser continua

para que los indicadores y metas planteados en el programa de intervencion, muestren la eficacia

y eficiencia de las instrucciones dadas en cada una de las actividades, antes, durante y después

de la aplicacion del programa, la misma que debe ser cuantitativa y cualitativa dependiendo del

Caso.

Cronograma

Tabla N° 1 Cronograma de Actividades

Orden

Nombre de la tarea

Primer

Cuatrimestre

Segundo

cuatrimestre

Observaciones

Desarrollar un programa de
intervencion para mejorar el
clima laboral de los docentes
optimizando su desempefio y

competencias.

Socializar el programa de
intervencion en toda la

comunidad educativa.

Potenciar las competencias
laborales en las relaciones

interpersonales.

Generar estrategias de
comunicacion interna y externa
institucional que permitan la
participacion e integracion de

los docentes.

Promover el trabajo en equipo

entre los docentes fortaleciendo
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la colaboracion y cooperacion
de las diferentes é&reas,

disciplinas y asignaturas.

Desarrollar factores de
reconocimiento y valoracion
hacia el trabajo realizado por los
docentes de la institucion

educativa.

Elaborado por: Psic. Rosario del Carmen Maigua Mendoza
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Anexo N° 11 Acta de Aprobacion de originalidad de los trabajos académicos de la UCV

INGVERSIRAS Fecha : 2303-2078
CESan VALLEWD = i Ctdet

U cv Codigo : FOS-PE-PR-02.02
' ACTA DE APROBACION DE ORIGINALIDAD DE Version : 09
TESIS

Yo, Yvin Alexander Mendivez Espinoza, DTC de la Unidad de Posgrade de la
Universidad César Vallejo filial Piura, revisor de la tesis titulada “Aplicacién del programa
de intervencion del clima laboral al personal docente de la Escucla de Educaciéon Basica
Francisco de Miranda de la Comuna Valdivia, Santa Elena — Ecuador — 2018™ dc la
estudiante Maigua Mendoza Rosario del Carmen , constato que la investigacion tiene un

indice de similitud de 21% verificable en ¢l reporte de originalidad del programa Tumitin,

El suscrito analizé dicho reporte y concluyo 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 Vallgjo.

Piura, 25 de tebrero de 2020

A
Qosﬁ" Og X

&
: ﬁUCV g
?-’_ s s

ANIEFaTuRE

DR. YVAN MENDIVEZ ESPINOZA

DNI: 19188655

Vicerrectorado de
Investigacion

Direccidon de

Investigacon Ap

Reviso Responsable del SGC

Elabord
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Anexo N° 12 Acta de aprobacion de originalidad de la tesis

1) Feedback Studio - Google Chrome = X

B evtumnitin.com/app/carta/es/7u=10736270638lang=esls=180=1263833650

Q‘feedback studio  Aplicacion del programa de intervencion del clima laboral al personal docente de la Escuela de Educacion Basica Franci,, ~ wm /1 < 210de211 v > @

Resumen de coincidencias X
0 . ;
21 %

— Se estdn viendo fuentes estandar
‘j UNIVERSIDAD CE’SAR VALLEJO FH ‘ Ver fuentes en inglés (Beta) ‘
i

* Coincidencias
g

FSCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN PSICOLOGIA EDUCATIVA 1 Entregado Universida 12% >
2 repositorio.ucv.edu.pe 3% >

Aplicacion del programa de imervenci()ni del clima laboral al perﬁ)nul docente de la Escuela de

4 Entregadoa Universida.. ¢ °/o >

21
Fl
Y
Educacion Basica Francisco de Miranda de la Comuna Valdivia, Sania Elena - Ecuador—2018, 6 3 ?”T'EQ§_50 : ~"’_“f’f'ma 1% >
, B
TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADEMICO DE: I
®

Maestra en Psicologia Educativa 5 bibotecavituaoducal.. <] %

6 Entregadoa Universida.. <1 % >
Pégina: 1 de 51 Nimero de palabras: 11356 Text-onlyReport | High Resolution Q —— Q
08:39

@ < rmiow 0 B
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Anexo N° 13 Autorizacién de publicacién de tesis en Repositorio Institucional

U CV . Cédigo : FO8-PP-PR-02.02
AUTORIZACION DE PUBLICACION DE TESIS Version : 09
UNIVERSIDAD EN REPOSITORIO INSTITUCIONAL UCV Fecha @ 23-03-2018
Pagina : 1de1

Yo, ROSARIO DEL CARMEN MAIGUA MENDOZA, identificado con DNI No 1104685241 egresado del
Programa de MAESTRIA EN PSICOLOGIA EDUCATIVA, de la Universidad César Vallejo, autorizo ( X ), No

autorizo (

) la divulgacion y comunicacion publica de mi trabajo de investigacién titulado “APLICACION DEL

PROGRAMA DE INTERVENCION DEL CLIMA LABORAL EN EL PERSONAL DOCENTE DE LA ESCUELA
DE EDUCACION BASICA FRANCISCO DE MIRANDA DE LA COMUNA VALDIVIA, SANTA ELENA —
ECUADOR - 2018"; en el Repositorio Institucional de la UCV (http:/repositorio.ucv.edu.pe/), segun lo
estipulado en el Decreto Legislativo 822, Ley sobre Derecho de Autor, Art. 23 y Art. 33

Fundamentacion en caso de no autorizacion:

DNI: N°1104685241

FECHA: PIURA, 11 DE ABRIL del 2019

Elaboré

Direccién de
Investigacion

Revisé

Responsable del SGC

Aprobd

Vicerrectorado de
Investigacion
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Anexo N° 14 Autorizacién de la version final del trabajo de titulacion

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:

MAIGUA MENDOZA ROSARIO DEL CARMEN

INFORME TITULADO:

“APLICACION DEL PROGRAMA DE INTERVENCION DEL CLIMA LABORAL EN EL PERSONAL

DOCENTE DE LA ESCUELA DE EDUCACION BASICA FRANCISCO DE MIRANDA DE LA COMUNA
VALDIVIA, SANTA ELENA - ECUADOR - 2018.

PARA OBTENER EL GRADO O TITULO DE:

MAESTRO EN PSICOLOGIA EDUCATIVA

SUSTENTADO EN FECHA: 11 DE ABRIL 2019

NOTA O MENCION: APROBADO POR MAYORIA
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dG}{KARL FI&IEDERICK TORRES MIREZ
COORDINADOR DE INVESTIGACION Y GRADOS UPG
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO -PIURA
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