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Resumen

La presente investigacion tiene como obijetivo principal determinar la relacion entre
el desempeiio docente y el clima organizacional en una Unidad Educativa de
Guayaquil, 2020, mediante un enfoque correlacional, ya que el manejo de hipotesis
determina la fijacién de variables, a lo que se considera como simple o causal. La
muestra estd compuesta por 61 docentes y 4 administrativos dando un total de 65
encuestados la técnica para la recoleccién de datos se basa en la encuesta con un
instrumento como el cuestionario compuesto de 20 items entre ambas variables,
ademas este pasa por un proceso de validacion y por un proceso de confiabilidad
calculando el coeficiente de Alfa de Cronbach teniendo como resultado a= 0,84.
Una vez recolectado los datos se procede analizar mediante el programa SPSS
Statistics 27, para conocer el nivel de correlacion que existe se aplica el coeficiente
de Spearman alcanzando un Rho= 0,704, lo que permite aceptar la hipotesis
alternativa, indicando que si existe relacion entre el desempefio docente y el clima

organizacional en una Unidad educativa de Guayaquil, 2020.

Palabras claves: Desempefio docente, clima organizacional, motivacion, liderazgo.
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Abstract

The general objective is to determine the relationship between job performance and
organizational climate at one high School in Guayaquil , 2020; , through a
correlational approach, since the management of hypotheses determines the setting
of variables, which is considered as simple or causal. The sample is made up of 61
teachers and 4 administrative, giving a total of 65 respondents.The technique for
data collection is based on the survey with an instrument such as the questionnaire
composed of 20 items between both variables, in addition it goes through a
validation process and by a reliability process calculating the Cronbach's Alpha
coefficient, resulting in a = 0.84. Once the data is collected, it is proceeded to
analyze using the SPSS Statistics program 27, to know the level of correlation that
exists, the Spearman coefficient is applied, reaching a Rho = 0.704, which allows
accepting the alternative hypothesis, indicating that if there is a relationship between
the Teaching performance and organizational climate at one high School in
Guayaquil , 2020;

Keywords: Teaching performance, organizational climate, motivation, leadership.
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l. INTRODUCCION
En el contexto actual se observa que un excelente clima organizacional contribuye
en el buen desenvolvimiento laboral en el logro de metas, siempre y cuando se
cumplan los aspectos que son necesarios, por ello se analiza el tema en diferentes
ambitos.
En el &mbito internacional, se considera actualmente el lugar de trabajo como la
segunda casa, asi también nos refiere Bordas (2016) en su publicacion que en este
sentido los sujetos o empleados de una empresa denotan su ambiente laboral a
partir de ciertos factores relacionados con la persona como individuo y el resto de
sus compaferos de trabajo. Por ello para que las instituciones lleven un
funcionamiento con la mayor efectividad debe predominar un ambiente
organizacional en perfecta concordancia; los sistemas y factores con los que
cuentan las organizaciones regularmente son alterados y el ambiente que se
desarrolla en la empresa es de vital importancia ya que se deben considerar las
decisiones, compromisos y actitudes que afectan el desempefio de los trabajadores
relacionados asertivamente con los tratos que recibe en el establecimiento.
En el ambito nacional existen diversas causas que intervienen en un clima
organizacional debido a las decisiones que toman tanto el personal directivo como
docente en las instituciones educativas. Como nos menciona Salazar (2016) se
considera desempefio laboral como todas las funciones que el trabajador debe
completar en virtud de los objetivos establecidos por una organizacion. También
puede ser posible que el personal sea eficiente en su labor y no cree inconvenientes
en el desarrollo de sus actividades, realizando su labor directiva, administrativa y
en funcién de la educacién también se prioriza la parte pedagdgica de la mejor
forma posible. Las incidencias de la sociedad en cuanto al clima organizacional de
una institucion educativa varian a través del tiempo, van influyendo en la
responsabilidad de los docentes y administrativos en pro- mejora de la educacion
ecuatoriana.
En el a&mbito local se puede mencionar que dentro de la Unidad Educativa Juan
Modesto Carbo Noboa, se llevo a cabo el diagnéstico del desempefio docente y el
clima organizacional, donde se evidencido situaciones que transcienden

negativamente en estudiantes, docentes y parte administrativa de la institucion, por



falta organizacion y de actitudes conflictivas relacionadas a los niveles de estrés,
propio de la praxis docente.

El problema general de la presente investigacion que se formula es el siguiente:
¢,Cudl es la relacion entre el desempefio docente y el clima organizacional en una
Unidad Educativa de Guayaquil, 2020?, mediante el cual se establecen los
problemas especificos que se mencionan a continuacion: ¢, Cual es la relacion entre
la motivacion profesional y clima organizacional en una Unidad Educativa de
Guayagquil, 20207?, ¢, Cual es la relacion entre el desempefio docente y competencia
laboral en una Unidad Educativa de Guayaquil, 2020?, ¢, Cual es la relacion entre el
compromiso profesional y el clima organizacional en una Unidad Educativa de
Guayaquil, 20207.

La justificacion de la presente investigacion se basa en el ambito social dado a que
generaria un cambio en la forma de dirigir la institucién educativa, asi como en
cualquier espacio educativo, con un verdadero liderazgo que impulse a lograr
efectivamente las metas deseadas, creando un clima organizacional favorable a las
expectativas de sus miembros, considerando que el desempefio docente conlleva
a mejorar las relaciones laborales y por consiguiente la mejora educacional. Desde
el punto de vista tedrico, se propicia la reflexion y analisis en torno a la concepcién
del desempefio docente, la motivacion profesional, el compromiso profesional y las
habilidades profesionales, asi como también los aspectos inherentes en el clima
organizacional destacandose entre algunos las competencias laborales, el
comportamiento organizacional y los factores de organizacion. En cuanto al punto
de vista practico es necesario que se propicie un ambiente estimulante puesto que
motivara la actividad escolar siendo esta mas productiva para todos los
involucrados en el proceso de ensefianza - aprendizaje. Asimismo, los resultados
aportaran a la correcta administracién, generando un ambiente agradable en el cual
los docentes desempefien sus funciones con satisfaccion, tomando las decisiones

adecuadas que beneficie a la institucion.

El objetivo general de la investigacion se establece determinar la relacién entre el
desemperio docente y clima organizacional en una Unidad Educativa de Guayaquil,
2020.



Por lo consiguiente se establecen los objetivos especificos, determinar la relacion
entre la motivacién profesional y clima organizacional en una Unidad Educativa de
Guayaquil, 2020, determinar la relacién entre el desempefio docente y competencia
laboral en una Unidad Educativa de Guayaquil, 2020, determinar la relacién entre
el compromiso profesional y el clima organizacional en una Unidad Educativa de
Guayaquil, 2020, determinar la relacion entre el desempefio docente y el
comportamiento organizacional en una Unidad Educativa de Guayaquil, 2020,
determinar la relacién entre habilidades profesionales y el clima organizacional en
una Unidad Educativa de Guayaquil, 2020, determinar la relaciébn entre el
desempeiio docente y factores organizacionales en una Unidad Educativa de
Guayaquil, 2020.

La hipotesis general a investigar es H1: Existe relacion entre el desempefio docente
y clima organizacional en una Unidad Educativa de Guayaquil, 2020. La cual nos
da un Ho: No existe relacion entre el desempefio docente y clima organizacional en
una Unidad Educativa de Guayaquil, 2020. Siendo las hipotesis especificas Hai:
Existe relacion entre la motivacion profesional y clima organizacional en una Unidad
Educativa de Guayaquil, 2020. Ho: No existe relacidon entre la motivacion
profesional y clima organizacional en una Unidad Educativa de Guayaquil, 2020.
Hi: Existe relacion entre el desempefio docente y competencia laboral en una
Unidad Educativa de Guayaquil, 2020. Ho: No existe relacion entre el desempefio
docente y competencia laboral en una Unidad Educativa de Guayaquil, 2020. Ha:
Existe relacion entre el compromiso profesional y el clima organizacional en una
Unidad Educativa de Guayaquil, 2020. Ho: No existe relacion entre el compromiso
profesional y el clima organizacional en una Unidad Educativa de Guayaquil, 2020.
Hi: Existe relacion entre desempefio docente y comportamiento organizacional en
una Unidad Educativa de Guayaquil, 2020. Ho: No existe relacion entre la
desempeiio docente y comportamiento organizacional en una Unidad Educativa de
Guayaquil, 2020. Hi: Existe relacion entre habilidades profesionales y clima
organizacional en una Unidad Educativa de Guayaquil, 2020. Ho: No existe relacion
entre habilidades profesionales y clima organizacional en una Unidad Educativa de
Guayaquil, 2020. Hai: Existe relacion entre el desempefio docente y factores

organizacionales en una Unidad Educativa de Guayaquil, 2020. Ho: No existe



relacion entre el desempefio docente y factores organizacionales en una Unidad

Educativa de Guayaquil, 2020.



Il. MARCO TEORICO
En el presente apartado de investigacion, se mencionan trabajos previos de indole
internacional, nacional y local que tienen como finalidad establecer sus
contribuciones para la investigacién; es preciso que una organizacion inicie por
constituir una cultura adecuada y acorde a su naturaleza para que sus trabajadores
puedan sentirse identificados, motivados y deseosos de alcanzar los objetivos
propuestos, recurriendo de este modo a varias fuentes; de lo realizado se presentan

como trabajos previos los siguientes:

La siguiente investigacion ha enfatizado antecedentes Internacionales, en Peru
como afirma Vargas (2015), en su tesis demuestra que se baso en la relacion de
sus dos variables teniendo como resultados una correlacion directa en sentido
positivo, ya que si aumenta la relacion en cierta direccion se eleva asi mismo en

sus dos variables.

En lo que respecta al ambito nacional desde la posicion de Montesdeoca (2017),
en su publicacion indica la siguiente conclusion, a pesar de contener dos variables
complejas, los datos obtenidos determinan que el clima organizacional incide de
forma oportuna en desempefio docente mejorando la percepcién del ambiente
laboral de la institucion. En otras palabras, el autor nos da a entender que un
ambiente de trabajo organizado contribuye al buen ejercicio laboral y profesional en
todos los ambitos o sectores de la institucion.

Para Camacho (2016) en su proyecto especifica: El clima organizacional es
imperceptible, pero con verdadera presencia que interviene intensamente en la
empresa. El medio laboral es el contexto animico y social inmerso en el contexto
profesional y es consecuencia de las impresiones y conductas del ideal de la
organizacion. Cuando el clima organizacional es saludable y apropiado, los
trabajadores se involucran con los fines de la estructura, lo que conlleva que la
entidad se desarrolle y se ajuste apropiadamente a los cambios del entorno. Se usé
un tipo de estudio mixto por ser una investigacion descriptiva y correlacional, la
muestra fue toda la poblacion de 108 empleados. El instrumento que se utilizé en
la recaudacién de los datos fue un cuestionario, el proceso de los datos se lo ejecutod

en Excel. Una vez encausados los datos se consumo:



El desempefio laboral del personal en el afio 2015 fue usualmente muy bueno, pero
con voluntad y perseverancia se alcanzaria mejores niveles; estudiando las
afirmaciones ofrecidas se establecié que ciertos empleados no estan conformes en

el cargo que desempeiian y desean ser promovidos.

La ocurrencia del tiempo organizacional sobre el desempefio laboral fue de 0,694
ya que las acciones de innovar en las tareas cotidianas influyen directamente en la

disposicion para trabajar por parte del empleado.

En el &mbito local se cita a Bastidas (2019) en el cierre de su trabajo nos indica que
el ambiente laboral de la institucion educativa deja mucho que desear, afectando al
profesorado en su praxis académica, pedagodgica y de profesionalidad, en virtud de
esto también se ven afectados los estudiantes ya que su desempefio es
directamente proporcional al de los docentes. El autor nos refiere también a través
de su estudio que la comunicacion es pieza importante dentro de las instituciones

para su buena administracion en funcion de sus objetivos.

Estudiando el esquema planteado se procede a definir te6ricamente la variable 1
desemperio docente y la variable 2 clima organizacional con sus dimensiones que

sustente la investigacion.

La variable 1 desempefio docente; donde se explicara las teorias que cimentaron
el presente trabajo de investigacion, donde Pacheco y Torres (2015) muestra que
el desempeiio docente se considera en palabras sencillas en el desenvolvimiento
profesional del profesorado dentro del salén de clases, fuera de él y en todos
contextos y en todos los niveles que en toda la institucion educativa se presente.
Se entiende también como las funciones que un docente practica diariamente en
su relacién directa con sus estudiantes, es decir, su acompafamiento pedagogico,
sus técnicas de ensefianzas y toda accion que conlleve al mejoramiento de la

calidad educativa.

Se considera también que el desempefio profesional docente es el motor que
impulsa una buena formacion en el sistema de educacion, es la manifestacion de
las capacidades profesionales obtenidas que se componen, como un

procedimiento, instrucciones, destrezas, practicas, y valores que ayudan a



conseguir las derivaciones que se presumen, en relacion con los requerimientos

especificos, productivos y de servicios de la institucion.

Dicho con palabras de Tantalean, Vargas y otros (2016) el desempefio docente es
la relacion entre las ensefianzas académicas y la practica pedagodgica,
manteniendo cierto nivel de similitud o igualdad. Debido a este parametro y
entendimiento se conoce que el desempeiio que ejerce el docente en desarrollar el
proceso de ensefianza es debido a la creatividad por parte del maestro aplicando
asi la metodologia efectiva con la cual él se defiende en su area para fortalecer y

llegar de manera efectiva al interés del estudiante.

Prosiguiendo con la corriente tedrica se da a conocer las tres dimensiones de la
variable 1 de la investigacion tales como: motivacion profesional, compromiso

profesional y habilidades profesionales.

Empleando las palabras de Aleksandrovna, y otros (2020) sostienen; el
componente motivacional es un grupo de motivos que expresan las necesidades
establecidas de un individuo: motivos cognitivos y sociales, motivos para el
desarrollo profesional y carrera futura promocion, motivos pragmaticos que reflejan
un incentivo material de los individuos en los resultados de sus actividades

profesionales.

Con base en el articulo publicado por M. Feixas (2020 ) el reconocimiento docente
es la forma de incentivar las competencias y logros que demuestra el trabajador al
momento de ejercer sus funciones, se ha comprobado que los reconocimientos o
premios otorgados ayudan a desarrollar iniciativas promoviendo la mejora en el

proceso de aprendizaje de los estudiantes.

Tal como indica Darling, Hyler y otros (2017) mediante el ejercicio profesional del
profesorado se mejora la calidad educativa ya que al implementar varias permutas
ya sea de forma individual o impulsados por la institucion el estilo de ensefianza
crece positivamente en beneficio de su carrera profesional y el desempefio dentro
del aula, adquiriendo aprendizajes con estandar de calidad alto por parte de los

educandos.

Fox, Kobulnicky y otros (2018), sostienen que la participacion en equipos de trabajo

es una gran ventaja al momento de implementar decisiones dentro de una



organizacion ya que se toman diferentes opiniones en beneficio de los objetivos
trazados, demostrando las fortalezas que tienen cada uno sus miembros y

adquiriendo compromisos mediante el involucramiento en los procesos.

Como lo hace notar Bansal (2016), el compromiso profesional depende mucho de
la actitud del docente mejorando notablemente la calidad de ensefianza que
imparta a sus alumnos, de esta forma se logra la excelencia en el rendimiento

escolar y en su vida profesional.

Uno de los puntos importantes dentro del compromiso laboral es la responsabilidad
asi nos menciona lzarra (2019) concluyendo que el cumplimiento de las tareas
encomendadas por parte del docente mejora significativamente su desempefo y
calidad inculcando principios éticos mediante el ejemplo como la puntualidad y

compromiso que sera de gran beneficio en los estudiantes.

Barazzetti (2016) segun su publicacion se ha considerado que la mejora del
rendimiento en el ambito laboral muchas veces depende del tipo de comunicacién
gue el docente emplee, es por ello que al dirigirse mediante una comunicacion
efectiva se logra llegar a la comprension de lo que se esta transmitiendo de manera
eficaz. El autor también nos menciona que una buena comunicacion llega a influir
en gran manera a la toma de decisiones beneficiando a todo el equipo en la parte

educativa.

Como lo hace notar Sezer (2019) las habilidades que un profesional debe
demostrar en su ejercicio laboral se pueden considerar como habilidades blandas
de las cuales prima el liderazgo, siendo esto de gran importancia ya que impulsa al
desarrollo de las capacidades especiales de cada maestro, generando una relacién
mas fluidas respecto a los intereses propios del del entorno educativo, y gracias a
ello se alcanza un crecimiento progresivo del conocimiento, la formacion, la
preparacion, la actualizacion y la capacidad de aprendizaje, entre otros rasgos que
contribuyen a la calidad de la ensefianza, empezando desde transmitir experiencia

y asi se van formando los valores.

Las instituciones educativas tienen su enfoque en el desarrollo y la formacion de
los individuos en el sistema de aprendizaje y relaciones interpersonales.

Claramente se ve influida por la dindmica de cada organizacién, donde se



relacionan toda una serie de factores personales, estructurales y organizacionales
gue le conceden una identidad propia. Rodriguez y Fernandez (2017) enfatizan
gue el comportamiento de las personas en una determinada organizacién no solo
depende de la persona sino también de las caracteristicas del entorno en el que se
encuentre, y si el entorno es favorable, se puede llegar a generar una calidad de
vida laboral, la cual alude a la existencia y vigencia de valores colectivos los cuales

ofrecen una armonia social a los integrantes que corresponden a una organizacion.

Desde el punto de vista de Pérez (2015), se puede mencionar que el clima de una
organizacion incide en el desenvolvimiento y la forma de motivar a los empleados
de una empresa; enfatizando la importancia en la funcion del hombre en su trabajo
y la participacion del mismo en el sistema social estableciendo adecuadas

relaciones interpersonales.

Esta teoria ademas hace referencia al comportamiento o conducta que una persona
ejerce en sus labores diariamente dependiendo en gran medida del trato que
brinden y las relaciones que tengan con los demas miembros de la institucion,
todos estos componentes estdn muy vinculados al nivel de estimulacién de las
relaciones humanas y demostrar de forma concreta las peculiaridades

motivacionales del clima organizacional.

Villalobos (2020) argumenta que el clima organizacional es una conducta que
depende de los administrativos y de las situaciones que se presenta en un contexto,
afirmando que existe una amplia relacion basada en la vision que demuestre el
clima, con parametros como: la estructura organizacional, la jerarquia, el salario, la
actitud, la satisfaccion, y como es percibida el clima organizacional por los
superiores y subordinados, poniendo atencion al surgimiento del clima participativo

ya que facilita la efectividad de los trabajadores.

Segun Iglesias (2018) el clima organizacional se puede considerar como el grupo
de factores y caracteristicas respectivamente estables dentro de la organizacion,
gue influyen en el desarrollo de las actividades, el comportamiento de sus
integrantes, y en el ambiente psicosocial en el que se desarrollan los trabajadores
de una organizacion establecida correctamente. Entre los componentes

impalpables dentro de la unidad educativa se encuentran el conflicto que es el punto



de discrepancias entre los integrantes de una agrupacion; sean estos entre pares
0 autoridades y dependientes; ademas de la identidad que es el sentido de
pertenencia, es la presuncion de corresponder a la instituciéon y ser un intenso
participante de ella. Prosiguiendo con la corriente teérica se da a conocer las tres
dimensiones de la variable 2 de la investigacion que son las competencias

laborales, el comportamiento organizacional y los factores organizacionales.

Soto (2014) nos menciona que las competencias laborales son de gran valia hoy
en dia ya que cada trabajador, administrativo o en este caso docente, desempefia
su trabajo fomentando la calidad de servicio y el continuo mejoramiento de cada
una de sus actividades. La mayoria de instituciones que mantiene un mayor control
y coordinacion de las funciones de sus empleados maximizan el resultado de sus
metas u objetivos trazados. El autor nos menciona que el trabajador debe
desarrollar sus habilidades laborales adecuadamente con otras personas,
trabajando mancomunadamente ya que esto es fundamental y productivo para la
institucion.

Como nos refiere Piedra (2018) el comportamiento organizacional, es un estudio
donde se evalla el comportamiento de un individuo o entre pares dentro de una
institucion para potenciar el desarrollo o corregir falencias de la organizacion. De
igual manera para lograr que las instituciones trabajen con mas eficiencia y eficacia.
El comportamiento organizacional estudia lo que hacen las personas dentro de una

organizacion para determinar en que afecta al desempefio de la misma.

Desde el punto de vista de Valcarenghi (2019) el comportamiento organizacional
prioriza el desarrollo del quehacer cientifico y tecnoldgico, hoy en dia se mantiene
plasmado la funcién de los directores desde el punto de vista de la gerencia
educativa, la cual enfatiza en la actividad de gerenciar con efectividad. Esto implica
gue se forje lo que conocemos como liderazgo educativo, que, si bien va sumado
a una buena comunicacion, son un factor importante para el desarrollo gerencial de
un directivo, por ello éste se debe enfocar en que las relaciones de trabajo se
desenvuelvan en un ambiente comunicacional de sinceridad, de escucha y de

circulacion de la informacion.
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Maestre (2020) en su publicacién referente al compromiso docente nos menciona,
gue un docente debe llevar su compromiso de ejercer su profesion a un mayor
estandar, el mismo que exige una responsabilidad inquebrantable de si mismo;
debe buscar que su labor sea un aporte significativo en sus educandos, manejando
no solo conocimientos sino entornos colaborativos, compresiéon de emociones y

satisfaccién educativa.

La responsabilidad organizacional es un elemento importante entre los miembros
de una institucién, ya que permite lograr un mayor desempefio mediante la
participacion en las actividades de manera adecuada e implementando desafios
gue permiten incrementar su participacidon y compromiso institucional. Asi lo

mencionan Cesario, y Chambel (2017)

Tuto (2020) nos refiere que existen principios deontolégicos que norman la
conducta y accionar de los maestros en su ejercicio, generando espacios
organizados, armoénicos que beneficie a un proceso de ensefianza cada vez en vias

de mejora.

El autor también nos indica que existen areas negativas en la institucion como el
fraude académico el bulling por parte de los estudiantes siendo estos factores un

atenuante en el accionar de varios docentes.

Como afirma Sousa (2019) el tener vigente lo que Illamamos factores
organizacionales es de suma vitalidad ya que impulsa a la interaccion de todos los
perfiles; esto nos ayudaria en muchos ambitos y a su vez da origen a destrezas
relacionadas con la comunicacion, que se enfocan en mantener una firmeza y
flexibilidad a la hora de las actividades. El hecho de contar con un buen liderazgo

posibilita mayores y mejores cambios que maximizan la calidad de la institucion.

En la interacciébn comunicativa entre las personas de una comunidad es donde,
objetivamente, se manifiesta la cultura como un principio de organizacion para la
experiencia humana. Panagiotis, Alkiviadis y otros (2020) sostienen que, para dar
origen a una comunicacion educativa, primero se debe observar como es la
situacion social dentro del aula, lo cual el directivo se enfoca en el estudio de la

reflexion sobre la interaccidn en entornos educativos sean estos administrativos,
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pedagogico y de colaboracién, esto representa un gran potencial en el desarrollo

social.

Dicho con palabras de Yoon, Jungwon (2018) el lider debe generar procesos
guiados de forma adecuada para desarrollar el buen desempefio, siendo este
significativo se mantiene la correcta estructura organizacional y el ambiente de

trabajo mejorando la calidad de la empresa.

Se considera que el liderazgo de un administrador puede determinar una buena
calidad educativa, gestionando de manera adecuada la organizacion,
administracion y supervision de una unidad educativa, logrando asi que el personal
docente sea efectivo, asertivo, participativo y democratico. De esta forma lo
describe Maya (2019) .
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Il. METODOLOGIA
3.1 Tipo y disefio de investigacién
El presente trabajo corresponde a un enfoque cuantitativo, tomando como
referencia a Hernandez, Fernandez y Baptista en el afio (2014) que un enfoque
cuantitativo nos ayuda a determinar con validez y exactitud ciertos modelos de

conducta en una poblacion.

Segun el contexto anterior, el presente trabajo estd basado en un enfoque
cuantitativo, con la técnica de la encuesta para la recoleccion de datos y a su vez
procesar la informacion para llegar a sus conclusiones y verificacion de las hipétesis

propuestas.

La investigacion sobre el desempefio docente y su relacion con el clima
organizacional en la Unidad Educativa de Guayaquil, 2020, tiene un nivel
descriptivo de enfoque correlacional, ya que el manejo de hip6tesis determina la

fijacion de variables, a lo que se considera como simple o causal.

Citando a Hernandez, Fernandez y Baptista en afio (2014) nos dicen que los
disefios de orden correlacional - causal establecen ciertas relaciones entre cada
una de las variables sin que se logre definir un andlisis sobre las relaciones
causales. Cuando existe una limitacion en las relaciones no consideradas como
causales, se establecen en la planificacién e hipotesis correlacionales; por lo que

se busca ajustar y estudiar las vinculaciones de ordenamiento causal.

O1

02

Diagrama del disefio
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Dénde:

M= Muestra de 65 profesores en la Unidad Educativa de Guayaquil, 2020.
O:=variable 1: Desempefo docente

Oz=variable 2: Clima organizacional

r= Correlacion entre las variables de la investigacion

3.2 Variables y operacionalizacién

Variable 1: Desempefio docente

Desde el punto de vista de Ofia (2017) considera que el rol docente es de gran valia
en una institucion educativa ya que aporta nuevos conocimientos, técnicas de
ensefianza y sentido de profesionalidad en virtud de la educacion. Asi mismo se
enfatiza que el docente debe inspirar en sus estudiantes a obtener los logros de

aprendizaje esperados.
Variable 2: Clima organizacional

Desde la posicion de Armenteros (2015) enfatiza que el clima organizacional
repercute en el ambiente generado dentro de una institucion ya sea mediante el
comportamiento y las motivaciones que tienen un grupo de personas dentro de una
organizacion. Por consiguiente, es el conjunto de condicion donde cada individuo
desempefia sus funciones y esta relacionado con la motivacion, desempefio,

satisfaccion y muchos otros aspectos.
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3.3 Poblacion, muestra y muestreo

Poblacion

De acuerdo con lo que expone Hernandez (2016), la poblacion es un grupo de
sujetos u elementos de los cuales se estudian algunas caracteristicas que tienen
en comun; por ejemplo podemos mencionar las empresas de un sector productivo,
los docentes de una institucion educativa, los barrios que existen en una ciudad,
los articulos o bienes vendidos en un supermercado o tienda, las calificaciones
obtenidas en una prueba de aptitud, y asi muchos elementos indistintamente del

origen de su procedencia.

Segun Mejia en el afio (2018) determina que la poblacion es un conjunto o
agrupacion de personas o elementos con factores similares que seran analizados

en la investigacion.

Tabla 1: Poblacion de la Unidad Educativa Juan Modesto Carbo, Guayaquil, 2020

Personal Cantidad de personas
Administrativos 4
Docentes 61
Total 65

Fuente: Secretaria de la Institucion
Elaboracion: Valarezo, Cinthia (2020)

Muestra

Tomando el criterio de Mejia (2018) en su publicacién se puede considerar como
muestra a la parte de un universo utilizada dentro de un estudio para validar o

relacionar variables, y recabar datos que seran cuantificables.

Como expresa Lugo en el (2020) en su articulo sobre la muestra se puede concluir
gue es una porcion significativa de un universo de elementos o individuos que

comparten caracteristicas idénticas o similares.

Considerando que el total de la poblacion de la institucion educativa inmersa en

este estudio no es mayor a 100 individuos se considera tomar una muestra no
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probabilistica ya que los resultados necesariamente no precisan ser especificos.

Por consiguiente, se toma el total de la poblacion como muestra de estudio.
La muestra sera de 65 docentes de la unidad educativa.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Desde el punto de vista de Ruiz en el (2015) en su informe indica que la técnica
para obtener datos son los métodos utilizados para recopilar datos o informacion
sobre un hecho particular u objeto de estudio. Se puede decir que son una
herramienta fundamental de una investigacion, pues provee los datos,

caracteristicas o perfil del objeto de estudio teniendo en cuenta su entorno.

Para el desarrollo de un trabajo de investigacion es de gran importancia la técnica
a seguir ya que esta indica los pasos a seguir para obtener un resultado por el cual
se asume un atributo funcional y operativo. La recoleccion de los datos se trata del
empleo de diferentes tipos de metodologias e instrumentos necesarios para realizar
proyectos de investigacion. Como técnica se utilizara la encuesta para indagar en
la muestra los aspectos relevantes para las dimensiones de cada variable,
reflejados en preguntas con diversos indicadores para la medicion de la correlacion
entre el desempefo docente y clima organizacional en la Unidad Educativa Juan
Modesto Carbo Noboa de Guayaquil, 2020.

Para la conformacion del instrumento de investigacion se basa en las variables de
estudio, que son: desempefio docente y clima organizacional, de las cuales se
derivan sus dimensiones, indicadores y a su vez los items que conforman cada
pregunta, contenidas en un lenguaje claro y adecuado para los docentes que se

incluyen en la investigacion.

Para la validacion, Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) se refiere a la
capacidad que tiene una encuesta para cuantificar de forma adecuada y oportuna
el rango para cuya medicion ha sido disefiado. Tomando en cuenta lo expresado
podemos decir que la validacion del cuestionario fue realizada por tres expertos con
grado académico de cuarto nivel, teniendo la experiencia apropiada sobre el

lineamiento de la investigacion.
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En lo que confiere a la parte de confiabilidad Hernandez, Fernandez y Baptista en
el afio (2014) nos menciona que una encuesta se vuelve confiable en funcién de

resultados similares sobre la aplicacion en un sujeto.

Las interrogantes se describiran con respuesta cerradas y se usara la escala de
Likert, esta proporcion para Matas (2018) la define como instrumento para la
colecciéon de items con escala de valoracion ordenada de facil comprension y

proceso, las consultas a evaluar seran las siguientes:
1.- Nunca

2.- Casi nunca

3.- Aveces

4.- Casi siempre

5.- Siempre

3.5. Procedimientos

Se encuestaré a la poblacion muestra de la Unidad Educativa Juan Modesto Carbo
Noboa de Guayaquil con la aplicacién de un cuestionario con cinco items de
opciones para las medicion y observacion de las variables desempefio docente y

clima organizacional respectivamente.

e Se elaborard un cuestionario y se pedira el consentimiento informado a la
autoridad de la Unidad Educativa Juan Modesto Carbo Noboa.

e Se precisara el cuestionario a utilizar para la encuesta a los docentes y
personal administrativo de la institucion.

e El cuestionario sera de sencillo con un tiempo estimado para su realizacion.

e Los datos se analizaron utilizando Microsoft Excel y el paquete estadistico
SPSS.

3.6. Métodos y andlisis de datos

El instrumento a utilizar en la prueba piloto en este caso la encuesta se ratificd a
través del criterio y entendimiento de docentes expertos, los cuales tiene grado de
maestria y/o doctorado en educacion. Para ello se hizo llegar estos instrumentos,

con un formato de evaluacion para su respectiva validacion. La confiabilidad del
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cuestionario se realiza a 20 docentes de la unidad educativa. La informacion
obtenida fue procesada en Microsoft Excel, calculando el coeficiente de Alfa de
Cronbach teniendo como resultado o= 0,84 lo cual quiere decir que la herramienta
de investigacion tiene un grado elevado de confiabilidad, por lo tanto, puede usarse

en la recoleccién de informacion.

3.7. Aspectos éticos

Se solicitara la autorizacion de la Rectora de la Unidad Educativa Juan Modesto
Carbo Noboa de la ciudad de Guayaquil para aplicar el instrumento de encuesta y
realizar el estudio de investigacién. De igual manera, se dara a conocer a los
docentes participantes la garantia y proteccion de su identidad y la confidencialidad

de la informacioén brindada.

Ademas, se garantiza que la informacion recolectada sera de uso exclusivo para el

trabajo de investigacion.
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V. RESULTADOS

4.1 Andlisis descriptivo

Objetivo general: Determinar la relacion entre el desempefio docente y clima

organizacional en una Unidad Educativa de Guayaquil, 2020.

Tabla 2: Analisis descriptivo del objetivo general

Desempeiio docente Total
Nunca Casi nunca A veces Casi Siempre
siempre

N % N % N % N % N % N %
Clima 9 13,8% 3 4,6% 3 4,6% 0 00% 0 0,0% 15 23,1%
organizacional 14 21,5% 4 62% 12 18,5% 1 15% 1 15% 32 49.2%

7 10,8% 2 31% 5 7,7% 2 31% 2 31% 18 27,7%
Total 30 46,2% 9 13,8% 20 30,8% 3 46% 3 4,6% 65  100,0%

Fuente: Instrumento de la investigacion
Elaborado por: Valarezo, Cinthia

Descripcion: En la tabla 2 se presentan los resultados de las variables de la

investigacion, donde el desempefio docente muestra un 46,2% en la alternativa

nunca, seguido de un 30,8% en la alternativa a veces, un 13,8% en la alternativa

casi nunca, y el 4,6% en las alternativas casi siempre y siempre. Por otro lado, en

la variable clima organizacional se muestra un 49,2% en la alternativa casi siempre,

mientras que la alternativa siempre muestra un 27,7% y por dltimo un 23,1% en la

alternativa a veces. Se puede establecer que existi6 una mayor incidencia de

respuesta dentro de la opcion casi siempre con un valor del 21,5% en las dos

variables.
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Gréfico 1: Andlisis descriptivo del objetivo general
Fuente: Instrumento de la investigacién
Elaborado por: Valarezo, Cinthia
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Objetivo Especifico 1: Determinar la relacion entre la motivacion profesional y

clima organizacional en una Unidad Educativa de Guayaquil, 2020.

Tabla 3: Analisis descriptivo del objetivo especifico 1

Motivacién profesional Total
A veces Casi siempre Siempre
N % N % N % N %
Clima A veces 1 1,5% 5 7.7% 9 13,8% 15 23,1%
organizacional -
Casi 2 3,1% 8 12,3% 22 33,8% 32 49,2%
siempre
Siempre 2 3,1% 1 1,5% 15 23,1% 18 27,7%
Total 5 7,7% 14 21,5% 46 70,8% 65 100,0%

Fuente: Instrumento de la investigacion

Elaborado por: Valarezo, Cinthia

Descripcidn: La tabla 3 presenta las frecuencias y porcentajes correspondientes a

la variable clima organizacional y la dimension de motivacion profesional, donde la

dimension presenta un 70,8% dentro de la alternativa siempre, seguido de un

21,5% en la alternativa casi siempre y un 7,7% en la alternativa a veces; es

importante sefialar que dentro de la interseccidn siempre se presenta el mayor

rango de eleccidn, alcanzando un 23,1% del total de la muestra encuestada.
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Grafico 2: Andlisis descriptivo del objetivo especifico 1
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Objetivo Especifico 2: Determinar la relacion entre el desempefio docente y

competencia laboral en una Unidad Educativa de Guayaquil, 2020.

Tabla 4: Analisis descriptivo del objetivo especifico 2

Desempefio Docente Total
Nunca Casinunca A veces Casi Siempre
siempre
N % N % N % N % N % N %
Competencia Nunca 1 1,5% 0 00% O 0,0% 0 00 0 00% 1 1,5%
Laboral %

A veces 8 12,3 2 31% 2 3,1% 0 00 0 00% 12 18,5%

% %
Casi 12 18,5 2 31% 10 154% 2 3,1 1 1,5% 27 41,5%
siempre % %

Siempre 9 13,8 5 7,7% 8 123% 1 1,5 2 31% 25 38,5%

% %
Total 30 46,2 9 13,8 20 308% 3 46 3 46% 65 100,0
% % % %

Fuente: Instrumento de la investigacion
Elaborado por: Valarezo, Cinthia

Latabla 4 presenta los resultados de la variable desempefio docente y la dimension
competencia laboral, resaltando que en la dimension se muestra un 41,5% en la
alternativa casi siempre, un 38,5% en la alternativa siempre, mientras que en la
alternativa a veces un 18,5% y por ultimo 1,5% en la alternativa nunca. Asi mismo,
se destaca que el mayor porcentaje de eleccién tuvo la alternativa a veces,
alcanzando en la interseccion de la variable y la dimensién un 3,1% sobre el total

de la muestra encuestada.
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Gréfico 3: Andlisis descriptivo del objetivo especifico 2
Fuente: Instrumento de la investigacién
Elaborado por: Valarezo, Cinthia
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Objetivo Especifico 3: Determinar la relacion entre el compromiso profesional y
el clima organizacional en una Unidad Educativa de Guayaquil, 2020

Tabla 5: Analisis descriptivo del objetivo especifico 3

Compromiso profesional Total

A veces Casi siempre  Siempre

N % N % N % N %
Clima A veces 1 15% 6 9,2% 8 12,3% 15 23,1%

organizacional Casi siempre 1 15% 5  7,7% 26 40,0% 32  49,2%

Siempre 0 0,0% 3 4,6% 15 23,1% 18 27,7%
Total 2 3,1% 14 215% 49 75,4% 65 100,0%

Fuente: Instrumento de la investigacion
Elaborado por: Valarezo, Cinthia

Descripcion: La tabla 5 presenta los resultados de la variable clima organizacional
y la dimensién compromiso profesional, resaltando que esta dimension muestra un
75,4% en la alternativa siempre, mientras que la alternativa casi siempre alcanza
un 21,5% y por dltimo un 3,1% en la alternativa a veces. Asi mismo, se destaca que
el mayor porcentaje de eleccion tuvo la alternativa siempre, alcanzando en la

interseccién de la variable y la dimensién un 23,1% sobre el total de la muestra

encuestada.
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Gréfico 4: Andlisis descriptivo del objetivo especifico 3
Fuente: Instrumento de la investigacion
Elaborado por: Valarezo, Cinthia

22



Objetivo Especifico 4: Determinar la relaciéon entre el Desempefio docente y el
comportamiento organizacional en una Unidad Educativa de Guayaquil, 2020

Tabla 6: Analisis descriptivo del objetivo especifico 4

Desempefio docente Total
Nunca Casi A veces Casi Siempre
nunca siempre
N % N % N % N % N % N %
Comportamiento  Casi 15 0 0,0% 00% 0 0,0 0,0 1 1,5%
organlzaC|onaI nunca % % %
A 9 138 2 31% 5 77% 0 0,0 0 00 16 24,6%
veces % % %
Casi 13 2000 4 62% 8 12,3 1 15 1 15 27 41,5%
siemp % % % %
re
Siem 7 108 3 46% 7 10,8 2 31 2 31 21 32,3%
pre % % % %
Total 30 46,2 9 138 20 30,8 3 46 3 46 65 100,0

%

%

%

%

%

%

Fuente: Instrumento de la investigacién
Elaborado por: Valarezo, Cinthia

Descripcion: La tabla 6 presenta los resultados de la variable desempefio docente

y la dimensién comportamiento organizacional, resaltando que esta dimension

muestra un 41,5% en la alternativa casi siempre, en la alternativa siempre alcanza

un 32,3% mientras que en la alternativa a veces presenta un 24,6% y por ultimo

1,5% en la alternativa casi nunca. Asi mismo, se destaca que el mayor porcentaje

de eleccién tuvo la alternativa a veces, alcanzando en la interseccién de la variable

y la dimensién un 7,7% sobre el total de la muestra encuestada.
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Grafico 5: Andlisis descriptivo del objetivo especifico 4
Fuente: Instrumento de la investigacion
Elaborado por: Valarezo, Cinthia
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Objetivo Especifico 5: Determinar la relacién entre las habilidades profesionales

y el clima organizacional en una Unidad Educativa de Guayaquil, 2020.

Tabla 7: Analisis descriptivo del objetivo especifico 5

Habilidades profesionales

Total

Nunca Casi A veces Casi Siempre
nunca siempre
N % N % N % N % N % N %
Clima Aveces 0 00% O 00% 3 4,6% 3 4,6% 9 138% 15 23,1%
organizacional
Casi 0 00% 1 15% 4 62% 14 215% 13 20,0% 32 49.2%
siempre
Siempre 1 15% 0 00% 0 0,0% 3 4,6% 14 215% 18 27,7%
Total 1 15% 1 15% 7 108% 20 308% 36 554% 65 100,0%

Fuente: Instrumento de la investigacién
Elaborado por: Valarezo, Cinthia

Latabla 7 presenta los resultados de la variable clima organizacional y la dimension

habilidades profesionales, resaltando que en la dimension se muestra un 55,4% en

la alternativa siempre, 30,8% en la alternativa casi siempre, mientras que en la

alternativa a veces un 10,8% y por ultimo 1,5% en las alternativas nunca y casi

nunca. Asi mismo, se destaca que el mayor porcentaje de eleccion tuvo la

alternativa casi siempre, alcanzando en la interseccién de la variable y la dimension

un 21,5% sobre el total de la muestra encuestada.
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Grafico 6: Andlisis descriptivo del objetivo especifico 5
Fuente: Instrumento de la investigacién
Elaborado por: Valarezo, Cinthia
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Objetivo Especifico 6: Determinar la relacion entre el desempefio docente y
factores organizacionales en una Unidad Educativa de Guayaquil, 2020.

Tabla 8: Analisis descriptivo del objetivo especifico 6

Desempeiio docente Total
Nunca Casi nunca A veces Casi Siempre
siempre
N % N % N % N % N % N %
Factores Casi 0 0,0% 1 1,5% 0 0,0% 0 00% O 0,0% 1 1,5%

organizacionales nunca
A veces 7 10,8% 0 0,0% 1 1,5% 0 0,0% 0 0,0% 8 12,3%

Casi 13 20,0% 3 4,6% 13 20,0% 2 31% O 0,0% 31 47,7%
siempre

Siempre 10 154% 5 7,7% 6 9,2% 1 1,5% 3 4,6% 25 38,5%

Total 30 462% 9 13,8% 20 30,8% 3 46% 3 4,6% 65 100,0%

Fuente: Instrumento de la investigacién
Elaborado por: Valarezo, Cinthia

Descripcion: La tabla 8 presenta los resultados de la variable desempefio docente
y la dimension factores organizacionales, resaltando que esta dimension muestra
un 47,7% en la alternativa casi siempre, en la alternativa siempre alcanza un 38,5%
mientras que en la alternativa a veces presenta un 12,3% y por ultimo 1,5% en la
alternativa casi nunca. Asi mismo, se destaca que el mayor porcentaje de eleccion
tuvo la alternativa siempre, alcanzando en la interseccién de la variable y la
dimension un 4,6% sobre el total de la muestra encuestada.
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Grafico 7: Andlisis descriptivo del objetivo especifico 6
Fuente: Instrumento de la investigacion
Elaborado por: Valarezo, Cinthia

25



4.2 Andlisis inferencial

Tabla 9: Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistic gl Sig. Estadistic gl Sig.
0 o]
Desempefio ,281 65 ,000 ,803 65 ,000
docente
Clima ,249 65 ,000 ,808 65 ,000

organizacional

a. Correccion de significacién de Lilliefors
Fuente: Instrumento de la investigacion
Elaborado por: Valarezo, Cinthia

Hipotesis general

Tabla 10: Contraste de la hipotesis general

Correlaciones
Desempefio  Clima

docente organizacional
Rho de Desempefio Coeficiente de 1,000 ,704™
Spearman docente correlacién
Sig. (bilateral) . ,000
N 65 65
Clima Coeficiente de ,704™ 1,000
organizacional  correlacién
Sig. (bilateral) ,000 .
N 65 65

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Instrumento de la investigacion
Elaborado por: Valarezo, Cinthia

Descripcion:

Segun la tabla 9 de prueba de normalidad observamos que el gl es de 65 >50, por
lo que se utilizara la prueba de normalidad de kolmogorov -Smirnov. A su vez el P
valor es de ,000< 0,05 lo cual determina que la distribucién de datos es no normal
y por lo tanto la hipotesis se analizar4 empleando el coeficiente de Spearman; en
la tabla 10, se aprecia un coeficiente Rho de Spearman es igual a 0,704** y una
Sig. = 0,000< 0,05 valores que sefialan que la correlacion obtenida entre el
desempeiio docente y el clima organizacional es alta, significativa al nivel 0,01
(bilateral); por lo que se aceptd la hipotesis afirmativa y se rechazd la hipotesis nula.
Concluyendo que se comprobdé que existe correlacion significativa entre las

variables de la investigacion.
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Hipotesis especifica 1

Tabla 11: Contraste de la hipétesis especifica 1

Correlaciones

Motivacién Clima
profesional organizacional
Rho de Motivacién Coeficiente de 1,000 571"
Spearman profesional correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 65 65
Clima Coeficiente de 571" 1,000
organizacional  correlacidon
Sig. (bilateral) ,000
N 65 65

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

Fuente: Instrumento de la investigacion
Elaborado por: Valarezo, Cinthia

Descripcion:

En la tabla 11, se aprecia un coeficiente Rho de Spearman igual a 0,571** y una

Sig. = 0,000< 0,05 valores que sefalan que la correlacion obtenida es moderada,

significativa al nivel 0,01 (bilateral); por lo que se acept6 la hipotesis afirmativa y se

rechazo la hipotesis nula. Concluyendo que se comprobd que existe correlacion

significativa entre la dimension motivacion profesional y la variable clima

organizacional.
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Hipotesis especifica 2

Tabla 12: Contraste de la hipotesis especifica 2

Correlaciones

Desempefio Competencia
docente laboral
Rho de Desempefio  Coeficiente de 1,000 491"
Spearman docente correlacién
Sig. (bilateral) ,000
N 65 65
Competencia Coeficiente de ,491™ 1,000
laboral correlacién
Sig. (bilateral) ,000
N 65 65

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

Fuente: Instrumento de la investigacién
Elaborado por: Valarezo, Cinthia

Descripcién:

En la tabla 12, se aprecia un coeficiente Rho de Spearman igual a 0,491** y una

Sig. = 0,000< 0,05 valores que sefalan que la correlacion obtenida es moderada,

significativa al nivel 0,01 (bilateral); por lo que se aceptd la hipétesis afirmativa y se

rechazé la hipétesis nula. Concluyendo que se comprobd que existe correlacion

significativa entre la variable desempefio docente y la dimensidbn competencia

laboral.
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Hipotesis especifica 3

Tabla 13: Contraste de la hipotesis especifica 3

Correlaciones

Compromiso Clima
profesional organizacional
Rho de Compromiso Coeficiente de 1,000 ,618"
Spearman profesional correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 65 65
Clima Coeficiente de ,618™ 1,000
organizacional  correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 65 65

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

Fuente: Instrumento de la investigacion
Elaborado por: Valarezo, Cinthia

Descripcion:

En la tabla 13, se aprecia un coeficiente Rho de Spearman igual a 0,618** y una

Sig. = 0,000< 0,05 valores que sefialan que la correlacién obtenida es alta,

significativa al nivel 0,01 (bilateral); por lo que se acepto la hipotesis afirmativa y se

rechazo la hipotesis nula. Concluyendo que se comprobd que existe correlacion

significativa entre la dimensibn compromiso profesional y la variable clima

organizacional.
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Hipo6tesis especifica 4

Tabla 14: Contraste de la hipétesis especifica 4

Correlaciones

Desempefio
docente

Comportamiento
organizacional

Rho de Desempefio Coeficiente de 1,000 ,485™
Spearman docente correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 65 65
Comportamiento  Coeficiente de ,485™ 1,000
organlzaC|0naI CorrelaCién
Sig. (bilateral) ,000 .
N 65 65

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

Fuente: Instrumento de la investigacion
Elaborado por: Valarezo, Cinthia

Descripcion:

En la tabla 14, se aprecia un coeficiente Rho de Spearman igual a 0,485** y una

Sig. = 0,000< 0,05 valores que sefalan que la correlacion obtenida es moderada,

significativa al nivel 0,01 (bilateral); por lo que se acepto la hipotesis afirmativa y se

rechazo la hipotesis nula. Concluyendo que se comprobd que existe correlacion

significativa entre la variable desempefio docente y la dimensién comportamiento

organizacional.
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Hipotesis especifica 5

Tabla 15: Contraste de la hipotesis especifica 5

Correlaciones

Habilidades
profesionales

Clima
organizacional

Rho de Habilidades  Coeficiente de 1,000 ,355™
Spearman profesionales correlacion
Sig. (bilateral) ,004
N 65 65
Clima Coeficiente de ,355" 1,000
organizacional  correlacidn
Sig. (bilateral) ,004
N 65 65

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

Fuente: Instrumento de la investigacion
Elaborado por: Valarezo, Cinthia

Descripcién:

En la tabla 15, se aprecia un coeficiente Rho de Spearman igual a 0,355** y una

Sig. = 0,004< 0,05 valores que sefialan que la correlacion obtenida es baja,

significativa al nivel 0,01 (bilateral); por lo que se acepto la hipétesis afirmativa y se

rechazd la hipotesis nula. Concluyendo que se comprobd que existe correlacion

significativa entre la dimension habilidades profesionales y la variable clima

organizacional.
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Hipotesis especifica 6

Tabla 16: Contraste de la hipotesis especifica 6

Correlaciones

Desempefio  Factores
docente organizacionales
Rho de Desempefio  Coeficiente de 1,000 719"
Spearman docente correlacién
Sig. (bilateral) ,000
N 65 65
Factores Coeficiente de , 719" 1,000
organizacion  correlacién
ales
Sig. (bilateral) ,000
N 65 65

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

Fuente: Instrumento de la investigacion
Elaborado por: Valarezo, Cinthia

Descripcion:

En la tabla 16, se aprecia un coeficiente Rho de Spearman igual a 0,719** y una

Sig. = 0,000< 0,05 valores que sefialan que la correlacion obtenida es alta,

significativa al nivel 0,01 (bilateral); por lo que se aceptd la hipotesis afirmativa y se

rechazo la hipotesis nula. Concluyendo que se comprobd que existe correlacion

significativa entre la variable desempefio docente y la dimension factores

organizacionales.
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V. DISCUSION

De acuerdo al objetivo general: Determinar la relacion entre el desempefio docente
y clima organizacional en una Unidad Educativa de Guayaquil, 2020. Mediante la
cual se puede observar en la tabla 2 la cual detalla datos analizados del desempefio
docente la cual existe un precedente de relacion con el clima organizacional, en
donde alcanza niveles de nunca, casi nunca, a veces, casi siempre y siempre; en
cuanto al contraste de la hipétesis se emplea la prueba de normalidad con un valor
de significancia 0,000< 0,05 la cual se pas6 a rechazar la hipotesis nula, dichos
resultados concuerdan con un estudio realizado por Montesdeoca (2017)
concluyendo que el clima organizacional incide de forma oportuna en el desempefio
docente, mejorando el ambiente de trabajo y el buen ejercicio laboral y profesional
en todas las areas de la institucion educativa. Asi mismo se puede asociar la
investigaciéon realizada por Camacho (2016) en el define que cuando el clima
organizacional es saludable y apropiado los trabajadores se involucran al desarrollo
de sus actividades de forma correcta, innovando las tareas cotidianas y mediante
estimulos y reconocimientos se influye directamente en la disposicion para trabajar

por parte de los docentes.

En lo que respecta al objetivo especifico 1. Determinar la relacion entre la
motivacion profesional y clima organizacional en una Unidad Educativa de
Guayaquil, 2020, cuyos datos son expuestos en la tabla 11, en la cual se emplea el
coeficiente Spearman alcanzando un Rho=0,571* valores que sefalan que la
correlacion obtenida es moderada y una Sig. = 0,000< 0,05, significativa al nivel
0,01 (bilateral); por lo que se aceptd la hipotesis afirmativa y se rechazé la hipétesis
nula. Concluyendo que se comprobd que existe correlacion significativa entre la
dimensién motivacion profesional y la variable clima organizacional. Dichos
resultados concuerdan con lo que nos afirma M. Feixas (2020), los reconocimientos
otorgados a los empleados ayudan a desarrollar iniciativas mejorando la
profesionalizacion y la calidad educativa. La cual se puede asociar con la
investigacién dada por Salazar (2016) en cuanto al clima organizacional de una
institucion educativa varian y van influyendo en la responsabilidad de los docentes

y administrativos en pro- mejora de la educacion.
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De la misma forma se procede a obtener la discusion de objetivo especifico 2:
Determinar la relacion entre el desempefio docente y competencia laboral en una
Unidad Educativa de Guayaquil, 2020, cuyos datos expuesto en la tabla 12, en la
cual se emplea el coeficiente Spearman alcanzando un Rho= ,491** valores que
sefialan que la correlacion obtenida es moderada y una Sig. = 0,000< 0,05
significativa al nivel 0,01 (bilateral); por lo que se acepto la hipotesis afirmativa y se
rechazé la hipétesis nula. Concluyendo que se comprobd que existe correlacion
significativa entre la variable desempefio docente y la dimension competencia
laboral. Basada en la investigacion dada por Pacheco y Torres (2015) muestra que
el desempefio docente es el desenvolvimiento profesional del maestro en todos los
niveles de la institucion. Se entiende también como las funciones que un docente
practica diariamente, el acompafiamiento pedagdgico, sus técnicas de ensefianzas
y toda accién que conlleve al mejoramiento de la calidad educativa. Asi mismo Soto
(2014) en su investigacion realizada menciona que las competencias laborales son
de gran importancia ya que el trabajador desempefia su funcion mejorando dia a
dia la calidad de servicio que presta, logrando objetivos y metas propuestos
trabajando conjuntamente siendo esto fundamental y productivo para la institucion

educativa.

Respecto al objetivo especifico 3: Determinar la relacién entre el compromiso
profesional y el clima organizacional en una Unidad Educativa de Guayaquil, 2020,
se observo en latabla 13, en la cual se emplea el coeficiente Spearman alcanzando
un Rho=0,618** valores que sefalan que la correlacion obtenida es alta y una Sig.
= 0,000< 0,05, por lo que se acepto la hipotesis afirmativa y se rechazo la hipétesis
nula. Concluyendo que se comprobd que existe correlacion significativa entre la
dimensién compromiso profesional y la variable clima organizacional. Se puede
inferir, teniendo en cuenta lo que manifiesta Basal (2016) el compromiso profesional
depende mucho de la actitud del docente mejorando notablemente la calidad de
ensefianza que imparta a sus alumnos, de esta forma se logra la excelencia en el
rendimiento escolar y en su vida profesional. Los resultados descritos se relacionan
con los encontrados por Villalobos (2020) argumenta que el clima organizacional
es una conducta que depende de los administrativos y de las situaciones que se
presenta en un contexto, afirmando que existe una amplia relacion basada en la

vision que demuestre el clima, con parametros como: la estructura organizacional,
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la jerarquia, el salario, la actitud, la satisfaccion, y como es percibida el clima
organizacional por los superiores y subordinados, poniendo atencion al surgimiento

del clima participativo ya que facilita la efectividad de los trabajadores.

Considerando el objetivo especifico 4: Determinar la relacion entre el Desempefio
docente y el comportamiento organizacional en una Unidad Educativa de
Guayaquil, 2020, cuyos datos son expuestos en la tabla 14, en la cual se emplea el
coeficiente Spearman alcanzando un Rho= 0,485* valores que sefialan que la
correlacién obtenida es moderada y una Sig. = 0,000< 0,05, significativa al nivel
0,01 (bilateral); por lo que se acepto la hipétesis afirmativa y se rechazé la hipotesis
nula. Concluyendo que se comprobd que existe correlacion significativa entre la
variable desempefio docente y la dimensidbn comportamiento organizacional. Se
puede referir, teniendo en cuenta lo que manifiestan Tantalean, Vargas y otros
(2016) se conoce que el desempeiio que ejerce el docente en desarrollar el proceso
de ensefianza es debido a la creatividad por parte del maestro aplicando asi la
metodologia efectiva con la cual él se defiende en su area para fortalecer y llegar
de manera efectiva al interés del estudiante. Se considera que hace referencia lo
gue mencionan Rodriguez y Fernandez (2017) enfatizan que el comportamiento
de las personas en una determinada organizacion no solo depende de la persona
sino también de las caracteristicas del entorno en el que se encuentre, y si el
entorno es favorable, se puede llegar a generar una calidad de vida laboral, la cual
alude a la existencia y vigencia de valores colectivos los cuales ofrecen una

armonia social a los integrantes que corresponden a una organizacion.

En lo que respecta al objetivo especifico 5: Determinar la relacion entre las
habilidades profesionales y el clima organizacional en una Unidad Educativa de
Guayaquil, 2020, cuyos datos son expuestos en la tabla 15, en la cual se emplea el
coeficiente Spearman alcanzando un Rho= 0,355** valores que sefialan que la
correlacion obtenida es baja y una Sig. = 0,004< 0,05, significativa al nivel 0,01
(bilateral); por lo que se aceptd la hipétesis afirmativa y se rechazé la hipétesis nula.
Concluyendo que se comprobd que existe correlacion significativa entre la
dimensién habilidades profesionales y la variable clima organizacional. Asi también
fundamenta Sezer (2019) que las habilidades que un profesional debe demostrar
en su ejercicio laboral se pueden considerar como habilidades blandas de las
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cuales prima el liderazgo, siendo esto de gran importancia ya que impulsa al
desarrollo de las capacidades especiales de cada maestro, generando una relacion
mas fluidas respecto a los intereses propios del del entorno educativo, y gracias a
ello se alcanza un crecimiento progresivo del conocimiento, la formacion, la
preparacion, la actualizaciéon y la capacidad de aprendizaje, entre otros rasgos que
contribuyen a la calidad de la ensefianza, empezando desde transmitir experiencia
y asi se van formando los valores. En cuanto Pérez (2015), se puede mencionar
gue el clima de una organizacién incide en el desenvolvimiento y la forma de motivar
a los empleados de una empresa; enfatizando la importancia en la funcién del
hombre en su trabajo y la participacion del mismo en el sistema social estableciendo
adecuadas relaciones interpersonales. Esto nos lleva a ratificar que a pesar del
nivel bajo de relacién entre las dos partes habilidades profesionales y clima
organizacional, se pretende mejorar estas columnas indispensables para la

educacion.

En lo que corresponde al objetivo especifico 6: Determinar la relacién entre el
desempefio docente y factores organizacionales en una Unidad Educativa de
Guayaquil, 2020, cuyos datos son expuestos en la tabla 16, en la cual se emplea el
coeficiente Spearman alcanzando un Rho= 0,719** valores que sefialan que la
correlacion obtenida es alta y una Sig. = 0,000< 0,05, significativa al nivel 0,01
(bilateral); por lo que se aceptod la hipoétesis afirmativa y se rechazé la hipétesis nula.
Concluyendo que se comprobo que existe correlacion significativa entre la variable
desempefio docente y la dimensién factores organizacionales. Lo que coincide con
lo expuesto por Pacheco y Torres (2015) muestra que el desempefio docente es el
motor que impulsa una buena formacion en el sistema de educacion, es la
manifestacion de las capacidades profesionales obtenidas que se componen, como
un procedimiento, instrucciones, destrezas, practicas, y valores que ayudan a
conseguir las derivaciones que se presumen, en relacion con los requerimientos
especificos, productivos y de servicios de la institucion. Por otra parte, también tiene
concordancia con Sousa (2019) el tener vigente lo que llamamos factores
organizacionales es de suma vitalidad ya que impulsa a la interaccion de todos los
perfiles; esto nos ayudaria en muchos dmbitos y a su vez da origen a destrezas

relacionadas con la comunicacién, que se enfocan en mantener una firmeza y
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flexibilidad a la hora de las actividades. El hecho de contar con un buen liderazgo

posibilita mayores y mejores cambios que maximizan la calidad de la institucion.
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VI. CONCLUSIONES

. Se determina que el desempefio docente tiene relacion alta en el clima
organizacional en una Unidad Educativa de Guayaquil, 2020. Se pudo
establecer un nivel de significancia menor 0,05. Esto logra evidenciar que el
desempefio docente predispondra el clima organizacional que se dé al
interior de la institucion.

. Se determina que existe relacién entre la motivacién profesional y clima
organizacional en una Unidad Educativa de Guayaquil, 2020, debido a que
demuestra segun el estudio estadistico un nivel de significancia menor a
0,05.

. Se determina que existe relacion entre el desempefio docente y competencia
laboral en una Unidad Educativa de Guayaquil, 2020. Esta conclusion se
logré por el resultado de un Rho=0,491 valores que sefialan que la
correlacion obtenida es moderada y una significancia menor a 0,05.

. Se determina que el compromiso profesional tiene relacion con el clima
organizacional en una Unidad Educativa de Guayaquil, 2020. Dado que el
resultado estadistico muestra un Rho=0,618 valores que sefialan que la
correlacion obtenida es alta y la significancia menor a 0,05.

. Se determina que existe relacion entre el desempefio docente y el
comportamiento organizacional en una Unidad Educativa de Guayaquil,
2020, debido a que demuestra segun el estudio estadistico un nivel de
significancia menor a 0,05 y un Rho= 0,485 valores que sefialan que la
correlacion obtenida es moderada.

. Se determina que existe relacion entre las habilidades profesionales y el
clima organizacional en una Unidad Educativa de Guayaquil, 2020, Dado
gue el resultado estadistico muestra un Rho=0,355 valores que sefialan que
la correlacion obtenida es baja y la significancia menor a 0,05.

Se determina que existe relacion entre el desempefio docente y factores
organizacionales en una Unidad Educativa de Guayaquil, 2020, cuyos
resultados muestran un Rho=0,719 valores que sefialan que la correlacion

obtenida es alta y la significancia menor a 0,05.
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Vil.  RECOMENDACIONES

Se recomienda a las autoridades hacer participes al personal docente y
administrativos en actividades que fortalezcan la convivencia institucional
adecuada que a su vez incidiria de manera positiva en el desempefio
docente, no se debe olvidar que el clima organizacional esta sujeto a las
interrelaciones que se dan entre los miembros de la institucion.

A las autoridades disenar estrategias motivadoras para los docentes,
involucrandolos en todas las actividades a gustos de cada uno de ellos
logrando asi un desenvolvimiento con entusiasmo y dedicacion para el
progreso de la institucion.

A las autoridades permitir la participacion democratica de los docentes
fomentando un espiritu de responsabilidad, amabilidad, capaz de establecer
buenas relaciones interpersonales en la institucion educativa.

A los docentes adaptarse al medio laboral creando una actitud positiva,
impartiendo mediante planes de ensefianza siendo flexibles y pacientes para
alcanzar de esta manera la efectividad en su metodologia de trabajo y dar

una enseflanza de calidad.
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ANEXOS



Anexo 1: Matriz de operacionalizacién de variables

Variables Definicion Definicion Dimension Indicador Instrumento Escala
conceptual operacional
Variable 1 El desempeiio ElI  desempefio Reconocimiento  Encuesta Ordinal tipo
Desempeio  docente sonlos docente Motivacién Desarrollo Likert,
docente conocimientos, estd apoyado es profesional Profesional puntaje
habilidades y tres Participacion en entre 1-5,
actitudes que dimensiones equipos de derivado
deben poseer  motivacion trabajo segun la
los profesional, apreciacion
profesionales Compromiso Responsabilidad de los
de la educacion profesional y Compromiso Comunicacion items.
para lograr que  Habilidades profesional efectiva
los estudiantes  profesionales.
alcancen los Para Técnicas
aprendizajes conocer el nivel Habilidades Relaciones

deseados (Ofia,
2017)

del
desempefio

docente se

profesionales

interpersonales




aplica un
cuestionario,
con items
desarrollados
en base a la
variable,

dimensiones e

indicadores.
El clima El clima Competencias Métodos
Variable 2 organizacional  organizacional es laborales Aspectos
Clima repercute en el conjunto de

organizacional

las
motivaciones y
el
comportamiento
que tienen los
miembros de
una
organizacion,
Su origen esta

en la

condicién donde
cada individuo
desempeiia sus
funciones en
este caso tiene
como
dimensiones:
competencias
laborales,

comportamiento

Comportamiento

organizacional

Factores

organizacionales

procedimentales
Decisiones

directivas

Compromiso y
participacion
Actitudes del

trabajador

Comunicacion




sociologia,
disciplina en la
cual el
concepto de
organizacion
dentro de la
teoria de las
relaciones
humanas,
enfatiza la
importancia del
hombre en su
funcion del
trabajo por su
participacion en
un sistema
social. (Iglesias
A., 2015)

organizacional y
factores
organizacionales.
Para medir el
nivel de esta
variable se utiliza
el cuestionario
como

instrumento.

Liderazgo
directivo

Cooperativo




Anexo 2: Matriz de consistencia

TITULO: Desempefio docente y clima organizacional en una Unidad Educativa de Guayaquil, 2020.

ESTUDIANTE: Lcda. Cinthia Valarezo Mora

PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE LA EDUCACION

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA POBLACION

GENERAL.: GENERAL.: GENERAL.: VARIABLE 1: Disefio de POBLACION
Determinar la H1: Existe relacion entre el Investigacion

¢Cual es la relacion entre el desemper"_]odocenteyclima Desempeiio No ex_pe_rimental
relacion entre el organizacional en una docente Descriptivo
clima desempefio Unidad Educativa de correlacional.
organizacional y gocente y clima Ggayaquil, 2920. Ho: No 65 docentes y
el  desempefio o existe relacion entre el O personal
docente en una ©rganizacional en desempeno d?centeycllma administrativo

: : organizacional en una
LEJ(:I]:JchOtIiva de una _ Unidad Unidad _ Educativa  de
Guayaquil, Educativa de Guayaquil, 2020. M r
20207 Guayaquil, 2020.

, ESPECIFICOS: ESPECIFICAS: VARIABLE 2: MUESTRA
ESPECIFICOS Determinar la H1: Existe relacion entre la 0>
i relacion entre la motivacion profesional y Clima

cCual es la nqtyacion clima organizacional en una organizacional 65 docentes y
relacion entre 1a rofesjonal y Unidad Educativa de personal
motivacion clima Guayaquil, 2020. Ho: No administrativo
profesional Y organizacional en existe relaciéon entre la
clima una Unidad motivacion profesional vy
organizacional Educativa de clima organizacional en una

en una Unidad
Educativa de

Guayaquil, 2020.

Unidad Educativa de



Guayaquil,

20207

cCual es la
relacion entre el
desempefio
docente y
competencia
laboral en una
Unidad
Educativa de
Guayaquil,
20207

cCual es la
relacion entre el
compromiso

profesional y el
clima
organizacional
en una Unidad

Educativa de
Guayaquil,
20207

cCual es la
relacion entre el
Desempefio

docente y el
comportamiento
organizacional

en una Unidad
Educativa de

Determinar la
relacion entre el
desempeiio
docente y
competencia
laboral en una
Unidad Educativa
de Guayaquil,
2020.
Determinar la
relacion entre el
compromiso
profesional y el
clima
organizacional en
una Unidad
Educativa de
Guayaquil, 2020.
Determinar la
relacion entre el
desempefio

docente y el
comportamiento
organizacional en

una Unidad
Educativa de
Guayaquil, 2020.
Determinar la
relacion entre
habilidades

profesionales y el

Guayaquil, 2020. H1: Existe
relaciéon entre el
desempeiio docente vy
competencia laboral en una
Unidad Educativa de
Guayaquil, 2020. Ho: No
existe relacion entre el
desempeiio docente vy
competencia laboral en una
Unidad Educativa  de
Guayaquil, 2020. H1:
Existe relacion entre el
compromiso profesional y el
clima organizacional en una
Unidad Educativa de
Guayaquil, 2020. Ho: No
existe relacion entre el
compromiso profesional y el
clima organizacional en una
Unidad Educativa  de
Guayaquil, 2020. H1: Existe
relacion entre desempefio
docente y comportamiento
organizacional en una
Unidad Educativa de
Guayaquil, 2020. Ho: No
existe relacion entre la
desempeiio docente vy
comportamiento

organizacional en
Unidad Educativa

una
de




Guayaquil,

20207

cCudl es la
relacion entre las
habilidades

profesionales y el
clima
organizacional
en una Unidad

Educativa de
Guayaquil,
20207

cCual es la
relacion entre el
desempefio
docente y
factores

organizacionales
en una Unidad
Educativa de
Guayaquil,
20207

clima
organizacional en
una Unidad
Educativa de
Guayaquil, 2020.
Determinar la
relacion entre el
desempefio
docente y factores
organizacionales
en una Unidad
Educativa de
Guayaquil, 2020.

Guayaquil, 2020. H1: Existe
relacion entre habilidades
profesionales y clima
organizacional en una
Unidad Educativa de
Guayaquil, 2020. Ho: No
existe relacion entre
habilidades profesionales y
clima organizacional en una
Unidad Educativa  de
Guayaquil, 2020. H1:
Existe relacion entre el
desempefio docente vy
factores organizacionales
en una Unidad Educativa
de Guayaquil, 2020. Ho:
No existe relacion entre el
desempeiio docente vy
factores organizacionales
en una Unidad Educativa
de Guayaquil, 2020.




Anexo 3: Instrumento de recoleccién de datos

Cuestionario dirigido al personal docente y administrativo de la Unidad

Educativa Juan Modesto Carbo Noboa.

La presente encuesta ha sido elaborada como un instrumento de investigacion para
la recoleccion de datos relativo al desempefio docente y clima organizacional en
una Unidad Educativa de Guayaquil siendo esta individual y privada. Marque una

X en la eleccidon mas acorde a su punto de vista, segun la siguiente escala.

Nunca

Casi nunca

A veces

Casi siempre

gl b~ W N

Siempre

Variable: Desempefio docente 112|345

Dimension: Motivacién profesional

Indicador: Reconocimiento

1 | ¢Recibe algun tipo de reconocimiento por sus afos de

servicios en la Instituciéon educativa?

2 | ¢Su experiencia docente aporta a la Institucién

educativa en el proceso de ensefanza aprendizaje?

Indicador: Desarrollo profesional

3 ¢La institucién educativa le brinda facilidades para la
realizacion de cursos o estudios universitarios para su

perfeccionamiento profesional?

4 | ¢Los logros alcanzados por Ud., ya sean estos

institucionales o profesionales son reconocidos de

manera continua por parte del directivo?

Indicador: Participaciéon en equipos de trabajo

5 ¢En la institucion educativa se organizan mesas de
trabajo para formular estrategias en determinados

aspectos?




Dimension: Compromiso profesional

Indicador: Responsabilidad

6

¢, Cumple con las labores encomendadas en el tiempo

determinado por la autoridad?

Indicador: Comunicacién efectiva

7

¢Las disposiciones emitidas por las autoridades son
claras y entendibles por todos los miembros de la
Unidad Educativa?

Dimension: Habilidades profesionales

Indicador: Técnicas

8

¢Utliza plataformas educativas en sus actividades

como docente?

Indicador: Relaciones interpersonales

9

¢Fomenta el trato adecuado a los miembros de la

comunidad educativa?

Variable: Clima Organizacional

Dimension: Competencias laborales

Indicador: Métodos

10

¢, Recibe capacitaciones por parte del Ministerio de
Educacion que ayude a maximizar los niveles de

eficacia en la labor docente?

Indicador: Aspectos procedimentales

11 | ¢Considera que las autoridades tienen claro los
objetivos estratégicos de los procesos institucionales?
12 | (Cree Ud., que es necesario reevaluar las estrategias

operativas para el mejoramiento de los procesos

institucionales?

Dimension: Comportamiento organizacional

Indicador: Decisiones directivas

13

,En la Unidad educativa se establecen diferentes

estrategias para lograr el fin deseado por la institucion?

Indicador: Compromiso y participacion




14

¢En la institucion educativa existen una buena

coordinacion entre los docentes?

Indicador: Actitudes del trabajador

15

¢Aporta lo mejor de si para el logro de los objetivos

organizacionales?

Dimension: Factores organizacionales

Indicador: Comunicacién

16

¢Existe una comunicacion fluida entre Ud., y las

autoridades de la institucion?

Indicador: Liderazgo directivo

17

¢, Considera que el directivo lidera democraticamente la

convivencia y disciplina en la institucién educativa?

Indicador: Cooperativo

18 | ¢ Se permite la toma de decisiones en todos los niveles
de la institucion educativa?

19 | ¢Se realizan circulos de estudios con los docentes?

20 | ¢La autoridad institucional acompana a los docentes en

los circulos de estudios?




Anexo 4: Validacién del instrumento

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

TITULO: DESEMPENO DOCENTE ¥ CLIMA ORGANIZACIONAL EN UNA UNIDAD EDUCATIVA DE GUAYAQUIL, 2020.

VARIAELE: DESEMPENO DOCENTE

OPCION DE
RESPUESTA

CRITERIOS DE EVALUACION

INDICADOR

DIMEN S10M: Motivacian
profesional

Munca

Casi nunca
& veces
Casl siempre

Siempre

RELACION
ENTRE LA
VARIABLE
Y LA
DIMENSION

RELACION
EMTRE L&
DIMEMSION
Y EL
INDICADOR

RELACION
EMTRE EL
INDICADOR
¥ EL ITEMS

RELACION

ENTRE EL
ITEMS ¥ LA
OFCION DE
RESPUESTA

=l MO

Sl MO

=l MO

=l [

OB SERVACION
YiD ]
RECOMENDACION

Reconocimiento

1 | iRecibe algun
fipo de
reconocimienio
por sus afos de
servicios en la
Institucion
educativa?

2 | 30 experiencia

docente aporta a
la Institucion
educativa en el
proceso de
ensenanza
aprendizaje?

Desarrollo
profesional

3 | ;La institucion
educativa le
brinda facilidades
para la realizacion
de cursos o




estudios
universitarios para
U
perfeccionamiento
profesional?

&Los logros
alcanzados por
Ud., va sean
estos
institucionales o
profesionales son
reconocidos de
manera continua
por parte del
directivo?

Participacion en
equipos de
trabajo

i En la institucion
educativa se
arganizan mesas
de trabajo para
formular
estrategias en
determinados
aspectos?

Dimension:
Compromiso
profesional

Responsabilidad

]

JCumple con las
labores
encomendadas en
el tiempo




determinado por
la autoridad?

Comunicacion
efectiva

7 | élLas
disposiciones
emitidas por las
autoridades son
claras y
entendibles por
todos los
miembros de la
Inidad
Educativa?

Dimension:
Habilidades
profesionales

Técnicas

& | iUtiliza
plataformas
educativas en sus
actividades como
docente?

Relaciones
interpersonales

8 | iFomenta el trato
adecuado a los
miembros de la
comunidad
educativa?

VARIABLE: CLIMA O

RGAMNIZACIOMAL

Dimension:
Competencias
laborales




Metodos

10

¢ Recibe
capacitaciones
por parte del
Ministerio de
Educacion que
ayude a
maximizar los
niveles de eficacia
en la labor
docente?

Aspectos
procedimentales

11

s Considera que
las autoridades
tienen claro los
abjetivos
estratégicos de
los procesos
institucionales?

12

s Cree Ud., que es
necesario
reevaluar las
estrategias
operativas para el
mejoramientio de
los procesos
institucionales?

Dimension:
Comportamiento
organizacional




Decisiones
directivas

13 | LEn la Unidad
educativa se
establecen
diferentes
estrategias para
lograr el fin
deseado por la
institucion?

Compromiso y
participacion

14 | i En la institucion
educativa existen
una buena
coordinacion entre
los docentes?

Actitudes del
trabajador

15 | i Aporta o mejor
de si para el logro
de los objetivos
arganizacionales?

Dimension: Factores
organizacionales

Comunicacion

16 | i Existe una
comunicacion
fluida entre Ud., v
las autoridades de
la institucion?

Liderazgo
directivo

17 | i Considera que el
directivo lidera
democraticamente
la convivencia y




disciplina en la
institucion
educativa?

Cooperativo

18

iSe permite la
toma de
decisiones en
todos los niveles
de la institucion
educativa?

19

i3 realizan
circulos de
estudios con los
docentes?

20

¢La autoridad
institucional
acompaiia a los
docentes en los
circulos de
estudios?

i

- -
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMERE DEL INSTRUMENTO: “Desempenc docente v clima organizacional”

OBJETIVO: Conocer si existe relacion enfre el desempenc docente vy clima
organizacional.

DIRIGIDO AL: Personal docente y administrative de |3 Unidad Educstva Juan
Modesto Carhig Moboa.

APELLIDOS ¥ NOMBRES DEL EVALUADOR: Cr. Ullos Parravicini Cesar
Eduardo

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Doctor en Administracion de la
Educacion

VALORACION:
rlLry alto At wiedio Ha WUy bsso
A
=
mﬂ I!J'EH ..... T
Uects &» Admivtacin s & Esaesie

FIRMA DEL EXPERTO



Datos informativos:

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Nombre del evaluador: Dr. Cesar Eduardo Mloa Parravicini

Tipo de documento: Cuestionario de desempefio docente vy clima organizacional en una Unidad Educativa de Guayaquil, 2020

Tema: Desempefio docente v clima organizacional en una Unidad Educativa de Guayaquil, 2020

Indicadores

Criterios

Deficiente
0-20

Regular
21 - 40

Buena
41 -&0

Muy Buena
61 - 30

Excelente
31-100

OB 3ERVA
CHOHES

ASPECTOS DE VALIDACION

-

"

1=

Fa |

) LY |

g

41

4z

E

L]

a2 ™

1@

1&

. | 36

&0

&E

Y

T TE

ale

ple]

1.Clzridad

Esta formulado
con un lengusje
apropiado

Z.0bjstividad

Estz expresado
=1 conductas
observables

3.Actuzlidad

Adecuado al
enfoque teorico
abordado en la
investigacion

4.0rganizacion

Existz unig
organizacion
logica entrz sus
items




s.5uficiencia

Comprends los
aspectos
NECRSEros en
cantidzd y
calidad.

&.Intencicnzlid
ad

Adecuads  pars
valorar las
dimensionss ds
tema de Iz
investizacion

7.Consistencia

Baszdo 2n
aspectos
tedricos-
cientificos de |z
investigacion

&.Coherencia

Tiene relacion
sntre Iz
varizbles
indicadores

LI T ]

T8}

Metodologia

Lz estrategis
responde a3 |z
slaboracion de lz
investigacion

T

LR T

el T

César E. Ulloa Parravicini
%Efﬂﬂwl:}'pm Edusandn
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO
TITULO: DESEMPEND DOCENTE ¥ CLIMA ORGANIZACIONAL EN UNA UNIDAD EDUCATIVA DE GUAYAGUIL, 2020,

VARIABLE: DESEMPEND DOCENTE OPCION DE CRITERIOS DE EVALUACION
RESPUESTA

RELACION | RELACION | RELACION | RELACION
EMTRE LA | ENTRE LA | ENTREEL EMTRE EL OBSERVACION

VARIABLE | DIMENSION | INDICADOR | ITEMS ¥ LA ¥
Y LA Y EL ¥ EL ITEMS | OPCION DOE | RECOMENDACION

DIMENSION | INDICADOR RESFUESTA

DIMEMN SI0M: Motivacion

INDICADOR profesional

Munca

Casi nunca
Casi siempre
Siemnpre

A veces

=l MO b=l WO =1l L 3l NO

Reconocimiento | 1 | ;Recibe alglin
tipo de
reconocimiento
por sus anos de
servicios en la
Institucion
educativa?

2 | i5u experiencia
docente aporta a
la Institucion
educativa en el
proceso de
ensefanza
aprendizaje?

Desarrollo 3 | ;iLa institucion
profesional educativa le
brinda facilidades
para la realizacion
de cursos o




estudios
universitarios para
5
perfeccionamiento
profesional?

&Los logros
alcanzados paor
Ud., va sean
estos
institucionales o
profesionales son
recaonaocidos de
manera continua
por parte del
directiva?

Participacion en
equipos de
trabajo

& En la institucion
educativa se
arganizan mesas
de trabajo para
formular
estrategias en
determinados
aspectos?

Dimension:
Compromiso
profesional

Responsabilidad

G

& Cumple con las
labores
encomendadas en
el tiempao




determinado por
la autoridad?

Comunicacion
efectiva

7 | &lLas
disposiciones
emitidas por las
autoridades son
claras y
entendibles por
todos los
miembros de la
Unidad
Educativa?

Dimension:
Habhilidades
profesionales

Técnicas

g | &Utiliza
plataformas
educativas en sus
actividades como
docente?

Relaciones
interpersonales

9 | iFomenta el trato
adecuado a los
miembros de la
comunidad
educativa?

VARIABLE: CLIMA O

RGANIZACIONAL

Dimension:
Competencias

laborales




Metodos

10

i Recibe
capacitaciones
por parte del
Ministerio de
Educacion que
ayude a
maximizar los
niveles de eficacia
en la labor
docente?

Aspectos
procedimentales

11

sConsidera que
las autoridades
tienen claro los
objetivos
estratégicos de
los procesos
institucionales?

12

&Cree Ud., que es
necesario
reevaluar las
estrategias
operativas para &l
mejoramiento de
los procesos
institucionales?

Dimension:
Comportamiento
organizacional




Decisiones
directivas

13

&Enla Unidad
educativa se
gstablecen
diferentes
estrategias para
lograr el fin
deseado por la
institucion?

Compromiso y
participacion

14

& En la institucion
educativa existen
una buena
coordinacion entre
los docentes?

Actitudes del
trabajador

13

&Aporta lo mejor
de si para el logro
de los objetivos
arganizacionales?

Dimension: Factores
organizacionales

Comunicacion

16

& Existe una
comunicacion
fluida entre Ud._, v
las autoridades de
la institucion?

Liderazgo
directivo

17

& Considera que el
directivo lidera
demacraticaments
la convivencia y




disciplina en la
institucion
educativa?

Cooperativo

13

ioe permite la
toma de
decisiones en
todos los niveles
de la institucion
educativa?

18

i 5e realizan
circulos de

estudios con los
docentes?

20

;La autoridad
institucional
acompana a los
docentes en los
circulos de
estudios?

FIRMA DEL EXPERTO




MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMERE DEL INSTRUMENTO: “Desempeno docente y dima organizacional”

OBJETIVD: Conocer =i existe relacion entre el dessmpeno docente y clima

organizacaonal.

DIRIGIDD AL: Personal docente v admanistrativo de la Unidad Educativa Juan
Modesto Carbo Moboa.

APELLIDOS ¥ NOMBRES DEL EVALUADOR: sz Alvarado Alvaradn,
Margarita Alexandra

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Magister en Gerencia Educativa

VALORACION:

Mury alto Ao hMeadio Bajo Muy bajo

Ol

FIRMA DEL EXPERTO



VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Datos informativos:
Nombre del evaluador: Msc. Alvarado Alvarado Margarita Alexandra
Tipo de documento: Cuestionario de desempefio docente y clima organizacional en una Unidad Educativa de Guayaguil, 2020

Tema: Desempefio docente y clima organizacional en una Unidad Educativa de Guayaquil, 2020

. . . Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente OBSERVA
Indicadores Criterios 0370 21 - 40 a1 - 60 61 80 21 - 100 CIONES
ASPECTOS DE VALIDACION 1] [ 11 1E 21 2B 31 3B 41 4B 51 56 &1 EE 71 TE &1 BE | 81 36
] 10 15 20 23 30 33 | 40 45 4l 33 &l B3 | 70 75 &0 B3 an | 35 100
Esta formulado X
1 Claridad con un lenguaje
spropiado
Esta expreszzda X
2.0bjetividad &n conductas
obzervables
Adecuado al X

enfogue tedrico
sbordado en la

investigacian

3 Actualidad

Existe una X
orgznizacion
ldgica entre sus
items

4. Organizacion




5 _Suficiencia

Comprende los
aspectos
NeCcssarios 2n
cantidad y
calidad.

& Intencionalid
=d

Adecusdo  para
wvalorar as
dimensionaes  del

t=ms d= la
investigacian
Bzsado en
SEpeCtos
7.Consistenciz | tedricos-

cientificos de la
investigacion

Tizne relacion

) entre as
8.Coherencia .
wvariables =
indicadores
La estrategia

9 Metodologia

responde a3 la
slzboracion de la
investigacidn

FIRMA DEL EXPERTO




VALIDACION DEL INSTRUMENTO

TITULO: DESEMPENO DOCENTE Y CLIMA ORGANIZACIONAL EN UNA UNIDAD EDUCATIVA DE GUAYAGUIL, 2020.

VARIABLE: DESEMPENC DOCENTE

QJFCION DE
RESPUESTA

CRITERIO'S DE EVALUACION

INDICADOR

DIMEMN SIOM: Mativacian
profesional

Munca

Casi nunca
A weoes
Casi siempre

Siempre

RELACION
ENTRE LA
VARIABLE
YLA
DIMENSION

RELACION
ENTRE LA
DIMENSION
¥ EL
INDICADOR

RELACION
ENTRE EL
INDICADOR
Y EL ITEMS

RELACIOM
ENTRE EL
ITEMS ¥ LA
QPCIOM DE
RESFUESTA

5l WO

b=l NO

5l NO

=l NO

OBSERVACION
Y0
RECOMENDACION

Reconocimiento

1 | iRecibe algln
tipo de
reconocimiento
por sus anos de
servicios en la
Insfitucion
educativa®

2 | i5u experiencia
docente aporta a
la Institucion
educativa en el
proceso de
ensefianza
aprendizaje?

Desarmollo
profesional

3 | jLa institucion
educativa le
brinda facilidades
para la realizacion
de cursos o




estudios
universitarios para
5
perfeccionamiento
profesional?

&Los logros
alcanzados paor
Ud., va sean
estos
institucionales o
profesionales son
recaonaocidos de
manera continua
por parte del
directiva?

Participacion en
equipos de
trabajo

& En la institucion
educativa se
arganizan mesas
de trabajo para
formular
estrategias en
determinados
aspectos?

Dimension:
Compromiso
profesional

Responsabilidad

G

& Cumple con las
labores
encomendadas en
el tiempao




determinado por
la autoridad?

Comunicacion
efectiva

7 | &lLas
disposiciones
emitidas por las
autoridades son
claras y
entendibles por
todos los
miembros de la
Unidad
Educativa?

Dimension:
Habhilidades
profesionales

Técnicas

g | &Utiliza
plataformas
educativas en sus
actividades como
docente?

Relaciones
interpersonales

9 | iFomenta el trato
adecuado a los
miembros de la
comunidad
educativa?

VARIABLE: CLIMA O

RGANIZACIONAL

Dimension:
Competencias

laborales




Metodos

10

& Recibe
capacitaciones
por parte del
Ministerio de
Educacion que
ayude a
maximizar los
niveles de eficacia
en la labor
docente?

Aspectos
procedimentales

11

¢ Considera que
las autoridades
tienen claro los
objetivos
estratégicos de
los procesos
institucionales?

12

& Cree Ud., que es
Necesario
reevaluar las
estraiegias
operativas para &l
mejoramiento de
los procesos
institucionales?

Dimension:
Comportamiento
organizacional




Decisiones
directivas

13

&Enla Unidad
educativa se
gstablecen
diferentes
estrategias para
lograr el fin
deseado por la
institucion?

Compromiso y
participacion

14

& En la institucion
educativa existen
una buena
coordinacion entre
los docentes?

Actitudes del
trabajador

13

&Aporta lo mejor
de si para el logro
de los objetivos
arganizacionales?

Dimension: Factores
organizacionales

Comunicacion

16

& Existe una
comunicacion
fluida entre Ud._, v
las autoridades de
la institucion?

Liderazgo
directivo

17

& Considera que el
directivo lidera
demacraticaments
la convivencia y




disciplina en la
institucion
educativa?

Cooperativo

18

iSe permite la
toma de
decisiones en
todos los niveles
de la institucion
educativa’?

19

i Se realizan
circulos de
estudios con los
docentes?

20

i La autoridad
institucional
acompafna a los
docentes en los
circulos de
estudios?
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

HOMERE DEL IN3TRUMENTO: “Cesempeiia docenie y clima organizacanal

OBJETIVO: Conooar = exisbe relacidn entre el desampefio docente y clima

amganizacional.

DIRIGIDD AL Personal docente y adminstrativo de b Unidad Educatiea Juan
Modesta Cabig Noboa,

SPELLIDO Y NOMBRE S DEL EVALUADOR: K. Ramirez Rodrigues Melba

Earina

GRADD ACADEMICO DEL EVALUADDR: Massirs sn Adminestrscian da

Edfusacitn.

VALORACION:

Muy aka fltia Medio Bajo kuy bajo

R
b
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Datos informativos:

Nombre del evaluador: Msc. Ramirez Rodriguez Melba Karina

Tipo de documento: Cuestionario de dESEFﬂpEﬁD docente y clima ocrganizacional en una Unidad Educativa de Guayaquil, 2020
Tema: DEEEH‘lpEﬁID docente y clima organizacional en una Unidad Educativa de Guayaquil, 2020
. . Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente OBSERVA
Indicadores Criterios
0-20 21-40 41 - 60 b1 - &0 81 - 100 CIONES
ASPECTOS DE VALIDACION 1] & 11 6 | 2 [ 3B | M 48 | M 36 | 61 B8 | 71 |76 | 8 BB | M 96
G |4k 145 |20 [25 |3 135 [ 40 [45 |50 |53 (60 |63 |70 | Vs (B0 | 8BS |90 |G [ 400
Esta formulado X
1.Claridad con un lenguaje
gpropiado
Esta expresado X
2.0bjetividad en conductas
observables
Adecuado al X
_ enfogue  tedrico
3 Actualidad gbordado en la
investigacion
Existe una X
4 Drganizacion n'rg_anlzacmn
logica entre sus
items




Comprende los

aspectos
5.5uficiencia NeCesarios en
camtidad y
calidad.
Adecuado  para
&.Intencionalid n'a.alnrar_. las
d dimensiones del
tema de la
investigacidn
Bazado en
aspectos
7.Consistencia | tedricos-

cientificos de la
investigacidn

Tiene relacion

. entre las
8 Coherencia )
variables [
indicadores
La estrategia

2 Metodologia

responde a la
glaboracidn de Ia
investigacidn
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Anexo 5: Autorizacion paratrabajo de investigacion

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Guayaquil, 14 de octubre del 2020

Msc.

Guadalupe Paredes

Rectora de la Unida Educativa Fiscal Juan Modesto Carbo Noboa
Presente. -

Estimada Rectora:

Yo, CINTHIA KATHERINE VALAREZO MORA con Cl 0921978086 a Ud.,
Solicito muy respetuosamente me permita realizar mi trabajo de investigacion,
para dar cumplimiento a la tesis con el tema “Desempefio docente y clima
organizacional de una Unidad Educativa de Guayaquil, 2020°, me dirijo a usted
con la finalidad de que acepte dicha peticion, ya que cumple con los fines
investigativos educativos, que seré de gran aporte para el trabajo en mencion.

Esperando que mi peticion tenga una acogida favorable, me despido de Ud.

Atentamente

Lcda. Cinthia Valdrezo Moré
Cl 0921978086
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Anexo 6: Alfa Cronbach

ALFA DE CRONBACH

Tipo de documento: Cuestionario de desempefio docente y clima organizacional en una Unidad Educativa de Guayaquil, 2020 ¥ (SIMBOLO SUMATORIA)

VARIABLE L VARIABLE2 a(Alfa)= 0,84
ENCUESTADOS| item1 | item2 | item3 | itemd | items | itemé [ item7 | item8 | itemd |item10| item11|item12| item13| item14| item15| item16 | item17 | item18| item13| item20 | SUMA K (nimero de items)= 20
Sujeto 1 1 5 2 1 2 5 4 | s 5 4 | 4| 4| 3 4 | 4| 3 3 3 4 | 2 | &8 Vi (sumatoria varianza de cada items)= 13,28
Sujeto 2 5 5 5 1 3 5 5 1 5 5 5 4 | 4 4 | 5 5 5 1 3 3| 3 Vi (varianza total)= 66,34
Sujeto 3 1| s | 3| 1| 2| a3 | a5 | 3| a5 [ 3| 2| a3 [ 3| 3| 3/[3]¢e&
Sujeto 4 1 | s | 3| 3| ¢ s | s | s |5 | &s| s |5 | s | 4|55 |55 |55 |a]s]|1]c@s ;
Sujeta 5 1 | 4| & 3| 3| s e 3| 55| 3| a5 | sa]a|5s5 |55 |55 | s 3]s m K Z VI,
Sujeto b 5 | ¢ | 4| & | ¢ | s | 5| s | 5| &| s | 3| s | & s |55 |55 |5 ] 4] 4] o= —|] — —
Sujeto 7 2 5 3 3 3 5 ' 5 3 3 5 3 3 5 4 | 3 3 3 1 | 73 K — 1 Vt
Sujeto 8 1 | 5 | 4| 4| 4| s | 4| s | 5| s | a]| s |55 | 4|55 |5 | 4] s 4] ]| g
Sujeto 9 3| s | ¢ | s | & s | & s | 5| s | a5 | 3| 3|55 | a5 | s] 55| 1]c@s
Sujeto 10 1 | s | 3| 3| ¢ s | e 3| s | e|s|3|s|s5|s|a]s]s]3]|3]|mm
Sujeto 11 1t 3| e 23| s e a3 3| 3]s 3] a5 | a|a]a]2]2]|a INTERFRETACION DE CONFIABILIDAD
Sujeto 12 : | s | 4| 3| 3| s | e s | 5| & | 5|5 | 4] & |55 |55 | 4|5 2|2 [@a
Sujeto 13 1 5 3 4 4 5 5 5 5 3 4 5 3 4 5 g 4 5 4 4 83 Wiy baia ™ Regidar eegtable Tevda
Sujeto 14 3| s | s | s | s | s | s | s |5 | s | s | & s | 5|55 | 5|5 | 5| 4| 4]@ss
Sujeto 15 1 [ sl sl a3 s el el s3] als]e]els]alal]ae]s]s]m I I I i t
Sujeto 16 3 5 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 23 0 02 04 0§ 4
Sujeto 17 3 | 3| 3| 2| 3| s | 5| s |5 |5 |5 | & |55 | & |55 |55 |55 | 4] 55 |5 | =
Sujeto 18 1| s | s | 3| s | s | s | s |5 | s | s | s | s | 5|55 | 5|55 |5 |5 |5 | o4
Sujeto 19 3| s | e | s | 3| s | s | s | 5| & |55 | 3|55 | 4|55 | a|4]a]2]¢2/|a@am
Sujeto 20 1| s | s | 1| s | s | 5| a5 | a5 | 3| s e|s|a]ls]|s]3]|lz]|Tmn
VARIANZAS 17| o41| ogss| 133| o748 o003 034 101) 033 o043) o044) 0588 063 0,448 003) 044 048 0348 085 084 1608

Desempeiio docente y clima organizacional

Alfa de Cronbach

Encuestados

a= 0,84
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