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RESUMEN

La presente investigacion centra su objeto en un programa de cultura
organizacional para mejorar el desempefio docente de una unidad educativa de
Guayaquil 2019. Para ello su enfoque metodoldgico es cuantitativo, teniendo como
poblacion de estudio a 30 docentes de una Unidad Educativa del Cantén Guayaquil,
dando como resultado que el 33,33% considero que si, se establece un programa
de Cultura Organizacional ayudara a mejorar el desempefio docente. En resolucion
a ello se establecieron estrategias de mejoramiento para los procesos pedagdgicos

con el proposito de fortalecer la gestion educativa.

Palabras claves: Programa, desempefio y estrategias.
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ABSTRACT

This research focuses its object on an organizational culture program to improve the
teaching performance of an educational unit in Guayaquil 2019. For this, its
methodological approach is quantitative, having as a study population 30 teachers
from an Educational Unit of the Guayaquil Canton, giving As a result, 33.33%
believe that yes, an Organizational Culture program is established that will help
improve teacher performance. In resolution to this, improvement strategies were
established for pedagogical processes with the purpose of strengthening

educational management.

Keywords: Program, performance and strategies.
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l. INTRODUCCION

Afos atras al hablar de cultura organizacional y desempefio laboral estaban
enfocado solo en el sector de las empresas, hospitales, etc., pues el concepto de
organizacion en ese entonces se enfocaba en dichos sectores productivos, poco a
poco estas variables fueron abriendo camino en la organizacién educativa, al ser la
educacion una de las mas importantes areas de la accion humana que implica
organizacion, coordinacion e intencién lo mismo sucede otros aspectos como, la
salud, el deporte, economia, por ende es preciso sefialar que, cuando se habla de
evaluar el desempenio laboral en este caso en el docente no quiere decir que se va
a limitar el sistema de educacion al contrario, se pretender alcanzar la calidad

educativa y esto empieza desde el actuar diario del colaborador.

En cuanto a la realidad actual del total de docentes ecuatorianos segun el reporte
de la Estadistica Educativa en Ecuador (2015), realizado por Antamba (2015) en el
periodo 2013-2014, se presta atencion que el 67 % de cada docente labora en
instituciones fiscales, el 27 % laboran en particulares, el 5 % en instituciones fisco
misionales y apenas el 1 % de ellos a nivel nacional trabajan en instituciones
municipales. Hacia el 2015, el 69 % de docentes tienen titulo en alguna de las areas
de la pedagogia.

En Ecuador existe el programa “Quiero ser Maestro”, con la finalidad de identificar
a los mejores docentes para cubrir las vacantes de trabajo que ofrece el Ministerio
de Educacion. Dicho programa se adapta a dos etapas; la primera es el proceso
para conseguir la calidad de elegible y el concurso de méritos y posicién para tener
una vacante en el Ministerio de Educacion. (Antamba, 2015). Reflejando el interés
de este pais por ofrecer profesionales de calidad quienes después se encargaran

de trasmitir aprendizajes.

En cuanto a los docentes el Ministerio de Educacion de Ecuador — Portal Web
(2019), la intencion de los Estandares de Desempefio Docente es provocar en el
salon de clases que pueda permitir que los escolares logren el perfil de egreso o
aprendizaje sefialado por el curriculo nacional para la Educacion General Bésica y
para el Bachillerato. Estos Estandares instauran las particularidades y desempeiio

general y basico que deben realizar los profesionales en docencia para llevar a



cabo un proceso de calidad en cuanto a la ensefianza y aprendizaje. A la fecha las
propuestas educativas de capacitacion constante exigen revision. A la fecha la
educacién afronta el desafio de reconocer de una forma novedosa a la progresiva

formacion requerida por los y las docentes (Mena, 2009).

Dicho lineamiento refleja el esfuerzo que cada docente debe hacer en prepararse
para aprobar los requerimientos estdndares para ascender por ejemplo en las
pruebas SER y mantener su puesto de trabajo, pero que sucede con aquellos que
no logran nombrarse, o si lo hacen pero no se refleja en su desempefio laboral,
pocos han considerado el abordar dicho problema, bajo este argumento surge la
preocupacion de cémo ayudar a esos docentes a mejorar su desempefio
considerando que son pieza clave en la mejora de la sociedad pero también es el
recurso humano fundamental en una organizacién, que al trabajar los cinco dias a
las semana al compartir valores instrucciones, creencias, adquieren la cultura
organizacional se genera una huella en el plano moral, motivacional, la satisfaccion
y produccién en su institucién, desde esta mirada esta investigacion pretende dar
respuesta al siguiente planteamiento ¢En qué medida el Programa de Cultura
organizacional mejora el desempeiio laboral en los docentes de una unidad
educativa de Guayaquil, 20197, tomando en cuenta que en la literatura revisada se
han enfocado en medir la relacion, coincidiendo la mayoria que existe relacion
directa y significativa, quedando como una descripcion del problema pero no se
disefian planes de mejoras, talleres o programas que den solucion, he aqui la razén
de este trabajo al disefiar un programa en una unidad Educativa se pretende

mejorar el desempenio laboral estos docentes a través de la cultura organizacional.

A continuacién, se exponen los puntos que justificacion la presente investigacion:
Esta investigacion es conveniente en el sentido de que pretende medir la eficacia
de un programa de cultura organizacional en el desempefio laboral de los docente
de una Unidad educativa de Guayaquil, a la fecha existe la necesidad de empezar
a abordar el tema, ya que a nivel descriptivo se sabe el nivel actual de cada una de
estas variables y la influencia que tiene una sobre la otra, en este estudio sera tan
conveniente diseflar y ejecutar sesiones que efecto van a mejorar la calidad
educativa empezando desde el encargado de impartir conocimientos que en este

caso es el docente.



A nivel social va a beneficiar a una determinada cantidad de docentes de una
Unidad Educativa de Guayaquil, siendo de gran aporte a esta organizacion
educativa pues a la fecha aqui no se han realizado trabajos de investigacion de
este tipo y disefio, el programa que se va a ejecutar pretende mejorar el desempefio
laboral de estos actores educativos con un programa de cultura organizacional a

través diez de sesiones de naturaleza tedrico practica.

Desde su implicancia practica los participantes de esta investigacion al finalizar el
programa van a elevar su desempefio laboral a través de un programa que va a
fortalecer sus creencias, habitos, valores, actitudes, tradiciones (cultura
organizacional), lo que en definitiva va a ayudar a implementar estrategias y afinar
la eficacia y las competencias de los docentes de una unidad Educativa de
Guayaquil en su papel como agente socializador y educador de los estudiantes

ecuatorianos.

En cuanto a su valor tedérico va a proporcionar mas informacién en el abordaje del
desemperio laboral desde un programa de cultura organizacional, pretende llenar
ese vacio a nivel internacional y nacional que muchos investigadores dejaron en el
aire, a su vez toma como referencia teorias psicologicas que han sido aplicadas al
mundo organizacional y que en efecto explican muy bien la conducta del individuo

por ello los resultados van a contrastarse o apoyarse en dichas teorias.

A través de la utilidad metodolégica de esta investigacion permitirh adaptar un
instrumento que mide el desempefio docente desde el plano laboral, en una
poblacion especifica de Ecuador, reafirmado la validez de contenido a través de
juicio de expertos y la consistencia interna por alfa de Cronbach. Dicho instrumento
permitira recolectar y analizar informacion confiable el cual va evidenciar si se
lograron los objetivos (pre y pos test) que el programa de cultura organizacional se
propuso para mejorar el desempefio laboral; finalmente dicho instrumento sera de

utilidad para futuras indagaciones cientificas.

El objetivo general consiste en poder determinar la influencia del Programa de
Cultura organizacional en el desempefo laboral en los docentes de una unidad
educativa de Guayaquil, 2019; asi mismos los objetivos especificos se centran en

establecer la influencia del Programa de Cultura organizacional en la dimension



compromiso en los docentes de una unidad educativa; del mismo modo estimar la
influencia del Programa de Cultura organizacional en la dimension resolucion de
problemas en los docentes de una unidad educativa; asi como también establecer
la influencia del Programa de Cultura organizacional en la dimension iniciativa en

los docentes de una unidad educativa.

La hipotesis general se centra en demostrar que la aplicacion del Programa de
Cultura organizacional mejora significativamente el desempefio laboral en los
docentes de una unidad educativa de Guayaquil, 2019. Las hipoétesis especificas
buscan comprobar que la aplicacién del Programa de cultura organizacional mejora
significativamente la dimension compromiso en los docentes de una unidad
educativa; asi como también que la aplicacion del Programa de cultura
organizacional mejora significativamente la dimension resolucion de problemas en
los docentes de una unidad educativa; y por ultimo que la aplicacién del Programa
de cultura organizacional mejora significativamente la dimension iniciativa en los

docentes de una unidad educativa.



II. MARCO TEORICO

En la descripcion de los trabajos previos como se habia sefalado antes, en la
literatura revisada a nivel internacional y nacional existen muy pocos trabajos con
ambas variables tomando en cuenta el tipo y disefio que persigue la presente

investigacion. A continuacion, el detalle:

A nivel internacional Lacherre (2017), en su investigacién denominada Cultura
organizacional en docentes del Zegel — Ipae Piura 2016. Dicha investigacion se
encuentra en un enfoque cuantitativo, de disefios no experimentales transversal,
descriptivo simple. La poblacion observada fueron un total de 43 docentes para
recoger la informacioén utilizando la técnica de la encuesta y como instrumento el
cuestionario. Los resultados que dan a conocer que los docentes evaluados se
encuentran comprometidos con sus labores, representado un total de 93% de
trabajadores comprometidos, implicados avalados por el empoderamiento, el
trabajo en equipo y el desarrollo de capacidades que tienen. En general, en estas
tres variables, los docentes tienen un nivel alto en empoderamiento (88,4%) y en
Trabajo en equipo (88,4%) pero con respecto al desarrollo de las capacidades, que
tiene relacion con la organizacion invertida de forma continua en el desarrollo de
competencias y habilidades de los colaboradores de la misma, los docentes
perciben como alto en este aspecto (55,8%) y regular (42,2%). Dicho autor concluye
que la implicacion es relativamente favorable o alta en los docentes, que se
corrobora, en sus indicadores, con un relativo énfasis en el empoderamiento y

trabajo en equipo.

Beltran y Palomino (2014) realizé un trabajo denominado propuesta para mejorar
la satisfaccion laboral en una institucion educativa a partir de la gestion del clima
laboral. Dicho trabajo de grado (maestria) tuvo como obijetivo principal plantear una
propuesta con la finalidad de buscar un excelente clima laboral en una organizacion
educativa privada, para efecto de lograr el incremento de satisfaccion en los
integrantes de la institucion educativa, de esta manera generar mayor productividad
en lo que concierne a la ensefianza y calidad educativa. Siendo una investigacion
con enfoque cuantitativo de disefio descriptivo -propositiva. La poblacion fueron 45
trabajadores como técnica se utilizé la encuesta y el instrumento utilizado fue la

escala de Clima Laboral CLSPC Autora Sonia Palma Carrillo. Los resultados



indican que, la organizacion educativa obtuvo un resultado desfavorable
obteniendo un puntaje de 90 a 129 a nivel general, siendo la media 130 a 169
puntos. Los factores considerados como puntos criticos son los siguientes:
Condiciones laborales (109.8 puntos) Supervision (122 puntos) Involucramiento
laboral (123 puntos). Dichos autores concluyen que las herramientas y/o soluciones
trazadas no exhiben mayor onerosidad, logrando ser aplicadas en forma progresiva

y priorizando lo que mas se necesita en la organizacion.

Morales (2011) en su tesis denominada “Incidencia de la cultura organizacional
sobre el bienestar laboral de los servidores publicos de una institucién educativa
del valle del Cauca”, tuvo como objetivo principal dar a conocer la relacién que tiene
la cultura organizacional y bienestar laboral, aquella investigacion la realizé para
optar el grado de Magister en Administracion. Posee un enfoque cualitativo,
descriptivo correlacional de corte trasversal. La muestra estuvo conformada con la
participacion de los servidores publicos de la Institucion Educativa Cardenas Centro
de Palmira. Las técnicas de recoleccion de datos fue la encuesta y el instrumento
un cuestionario con 43 preguntas. Los resultados que se obtuvieron en dicha
investigacion demuestran que tanto docentes, directivos docentes, administrativos
y otros servidores publicos, percibe que la organizacion del Estado posee una
dindmica compleja, tiene una cultura organizacional que la hace diferente de otras
organizaciones educativas de la cuidad. Asi también se corroboré que, el Bienestar
Laboral esta en manos de los incentivos las recompensas que puede en algun
momento recibir o exigir por parte de la organizacién. La ausencia o que limiten
dichos incentivos afectan en el bienestar general de los trabajadores y esto a su
vez en la Cultura Organizacional. Dicho autor concluye que es de vital importancia
trabajar la cultura organizacional y bienestar laboral por que ambos guardan
relacion a pesar de cada variable posee su propia dinamica, por ende, la
intervencion que se realice beneficia a nivel de metas, motivacion, desempeiio,
compromiso del trabajador en la organizacion donde se desempefia, haciendo
posible que la particularidad de la organizacidn sea conocida en los clientes

externos.

A nivel nacional Bolivar (2017), en su tesis denominada: Satisfaccion de los

docentes frente al proceso de evaluacion de desempefio laboral, esta tesis de



maestria tuvo por objetivo de este trabajo es actualizar los procedimientos,
proponer un sistema de evaluacion del desempefio laboral que ayude a la
satisfaccion y la percepcion laboral de los docentes. Siendo una investigacion con
enfoque cuantitativo de disefio descriptivo -propositiva. La muestra estuvo
constituida por e 66 docentes, la técnica de recojo e informacién fue la encuesta y
el instrumento un cuestionario. Los resultados indican, existe una mayor
satisfaccion cuando el docente es evaluado por el director de area (90,61%), luego
por los estudiantes (85,76%) seguido la Comision interna (85,15%). Estos
resultados apuntan que puede concurrir mayor predisposicion por ser evaluados
por aquellos individuos que se localizan en la institucion, no asi por quienes no son
muy cercanos a la misma, en este caso los padres y madres de familia (40%). Dicho
autor concluye que es necesario de actualizar la metodologia de con la que se
evalia el desempefio docente en base a prioridades, se debe optimizar la
comunicacion interna entre colaboradores, autoridades, administrativos, es
necesario socializar cuales son los procedimientos de evaluacion, seguido de ello
es necesario realizar acciones encaminadas a mejorar el desempefio desde la

necesidad que tenga cada organizacion.

Villalba (2014), en su tesis: La cultura organizacional como variable estratégica para
el cambio empresarial: caso Optica los Andes Cia. Ltda. Dicha trabajo de grado
(maestria), tuvo como objetivo principal el estudio de la influencia y la importancia
de la cultura organizacional en el cambio empresarial. La investigacion tiene un
enfoque cuantitativo, descriptivo, propositivo. Participaron 168 colaboradores. Se
procede aplicar la técnica de la encuesta un cuestionario como instrumento
distribuido en 14 enunciados. Los resultados indican que la compariia analizada
aun se encuentra en proceso de construccién de una cultura organizacional,
establecida en tres pilares fundamentales: la orientacién al logro, el trabajo en
equipo y el desarrollo del personal. Dicho autor concluye que no existe una cultura
organizacional buena o mala, lo que se trata es de alinear a la organizacién a la
cultura deseada, para el cumplimiento de la estrategia empresarial. Lo que se
evidencia que al obtener una cultura de un excelente servicio al cliente es necesario
contar con un sistema de evaluacion de desempefio, en el que se valore a los
colaboradores segun su esfuerzo, dedicacion, trabajo en equipo, cordialidad y

capacidad de resolver problemas frente a los clientes.



Mascaray (2003) citado por Anccana y Quispe (2013) define la cultura
organizacional como el conjunto de ideas, pensamientos valores que son
compartido en cada uno de los colaboradores de la organizacién e interactdan.
Abarca los lineamientos o reglas que no necesariamente estan escritas o detalladas
de forma explicita, sino de forma implicita que indican la separacion entre lo que
sabe y lo que se sobrentiende que pueden o no hacer en la organizacioén, es algo
gue no se ve, pero guia al trabajador y su comportamiento en la organizacion. Este
autor sefiala que la cultura implica tanto lo implicito como explicito que toda
organizacion comparte con sus colaboradores abarca las creencias los valores que

se comparten en el dia a dia en la organizacion.

Este concepto en el plano internacional especificamente en Europa, desde hace
muchos afios atras ya se sabia que habia un aspecto que todos los colaboradores
una organizaciéon compartian la que posteriormente indicaron como la Cultura
Organizacional la misma que describe la forma en que las organizaciones
establecen sus actividades. En Latinoamérica, no sabemos a ciencia cierta sobre
el desarrollo de las organizaciones que intentan explicar comprender, en todos sus
miembros que la componen la importancia de la cultura organizacional. Esto ha sido
provocado por todos los cambios sociales que han reconocido en dicho continente
y el mundo actual, existen organizaciones que se han preocupado por lograr que
sus sociedades sean mas beneficiosas y factibles, pero en el ambito educativo aun

el camino es largo. (Abad, 2012).

Lo que queda claro segun Mamani (2016) es que, cada organizacion, asi como
cada individuo posee personalidad propia por esta peculiaridad en particular las
organizaciones estan acomodadas por un contiguo de comportamientos e
interacciones en su interior, explicita por los que la componen. La cultura y el
desempefio docente son dos variables que se encuentran en toda organizacion y

en sus trabajadores.

En el &mbito educativo la escuela como toda organizacion busca alcanzar el éxito,
pero como lograrlo sin uno de los entes principales que en este caso es el docente,
quien al incorporar su cultura organizacional le permite desempefarse
optimamente en sus funciones, siendo la evaluacion del desemperio el primer paso

para identificar los factores que influyen. Surichaque (2017) menciona que los



directivos o administrativos actualmente se preocupan mas por medir el desempefio
docente esto indica evaluar, las consecuencias finales que se acumulan en el
proceso Yy la actividad laboral de la organizacion educativa intentando lograr un
elevado nivel de desempefio, resaltando la mision, vision y sobre todo el propdsito

que se desea lograr.

Frente a ello Barbosa (2018) refiere que, desempefio docente, hace referencia a la
satisfaccion a las competencias de los expertos en el tema, la misma que se
encuentra establecida por factores relacionados con el propio guia, los substitutos
y la naturaleza; el cumplimiento de los docentes se solventa desde el desempefio
de sus conocimientos y sus habilidades, cémo ejercen y cumplen, ademas de las

consecuencias de su ejecucion (p. 21).

Segun las Organizacion de las Naciones Unidas para la Educacion, la Ciencia y la
Cultura, (2016), la forma del desempefio de los docente en paises
Latinoamericanos tales como Perd, Bolivia y Paraguay, es un contenido
relativamente nuevo para tratarse a nivel de politicas de estado, implicando a la
motivacion hacia las capacitaciones de los docentes y de la misma manera plantear
un sistema direccionado con la evaluacion del desemperio (criterios y rubricas) del
docente, perjudicando a la vez la estabilidad laborar de los mismos, siendo, este
sistema, una disposicién con la finalidad de perfeccionar el nivel y la calidad de
cada uno de los aprendizajes que se recibe el estudiante, mediante los resultados

internacionales de la prueba PISA.

A nivel internacional existen muchos factores que pueden afectar el desempefio
docente, asi lo detalla el informe del SITEAL (Sistema de Informacion de
Tendencias Educativas en América Latina) (2010) hace énfasis en la elevada
valoracion que los docentes conceden al soporte en areas especificas del
desempeiio de su labor. El informe se ejecutd basado en el Segundo Estudio
Regional Comparativo y Explicativo (SERCE) en Cuba, Chile, Dominicana,
Paraguay, Peru, Uruguay, Ecuador Argentina, Brasil, Colombia El Salvador,
Guatemala, Costa Rica México, Nicaragua, Panama, sobre la percepcion de cada
docente en base a los componentes de su labor profesional en el que necesitan
apoyo, los resultados recalcan que, en promedio un 75% requieren que, para dar

respuesta a las necesidades de sus escolares con bajo rendimiento, requieren



soporte en el uso de las tecnologias, procesos internos propios de la organizacion
(motivacién, recompensas) y técnicas de ensefianza, didactica. (Vaillant y Garcia,
2015).

Segun Gallegos (2012) a la fecha muchos autores se han encargado de definir la
cultura organizacional esencialmente desde el aspecto de la administracion y la
economia que la definen como el conjunto que abarca valores, normas, creencias,
comportamientos y actitudes que conforman la identidad de la institucion hacen de
esta una organizacion diferente a otras, ya sea asignando una personalidad el
sentido el destino que lleva a cumplir los objetivos que se ha propuesto que pueden

ser econdmicos o sociales.

Lacherre (2017) brinda su aporte frente al concepto de cultura organizacional
afinando que: una empresa en particular posee ciertas caracteristicas que la
diferencian de otras, puede ser por su propia estructura, las estrategias que emplea,
propiamente su cultura organizacional (visién, mision, valores) que abarca su propia
identificacion y particularidad ante otras empresas y las misma que identifican sus

colaboradores y la diferenciacion de otras organizaciones.

Es muy probable que cada miembro que conforma la empresa podria reconocer la
cultura organizacional que posee su organizacion por ejemplo qué valores
institucionales se practican, cual es la visidn, o que la diferencia del resto, pero esto
no significa que ellos puedan dar una definicidn o minimamente dar reconocimiento
a cada aspecto de la cultura organizacional que afecta en el comportamiento
organizacional de cada colaborador.

Hablar de cultura organizacional hace énfasis a conjunto de creencias o0 aspectos
gue comparten en comun cada integrante de la institucién haciendo de la misma
una marcada diferencia de otras organizaciones mas alla de que si se dedican al
mismo rubro haciendo que el miembro pueda realizar sus actividades también de

manera distinta a la que hacen otros trabajadores en otras organizaciones.

Segun el autor Lay (2012), brinda una definicion clara de lo que vendria hacer la
cultura organizacional abarca una serie de supuestos los cuales se comparten en
el grupo que han sido desarrollados o aprendidos mediante el proceso de

resolucion de inconvenientes que han permitido adaptarse de forma externa y a

10



influenciado en la composicion interna, en resumen significa como una serie y
sumatoria de creencias afectan el comportamiento de cada trabajador ademas

influye en la identificacion y el compromiso que tenga con su organizacion.

En la literatura revisada se han evidenciado algunas teorias de la Cultura

Organizacional.

Teoria de Hofstede Hofstede (citado pro Chiavenato, 2009) sugiere que el
planteamiento que tiene la cultura organizacional en cada trabajador se ve
influenciado por una serie de elementos como: la distancia de poder, el sujeto
evalla la posicién y el cargo que asume 0 asumen sus compafiero es idonea y se
hace un adecuada distribucion de la autoridad, la aversion a la incertidumbre de
cualquier aspecto que puede generar preocupacion como por ejemplo si se va a
renovar su contrato o si su puesto permanecera estable, el individualismo contra el
colectivismo se trata de trabajar como equipo para llegar a una meta comun, la
masculinidad contra feminidad evitar las ideas machistas e incluir la perspectiva de
género y evitar visibilizar la realizada desde la mirada masculina y sobre todo la
orientacion al largo plazo, que esperan alcanzar dentro de la organizacién en un

futuro.

Segun el planteamiento sefialado con anterioridad, la Cultura Organizacional se ve
afectada por los grupos nacionales y regionales de cada pais en relacién con el
comportamiento por las sociedades. De esta manera podemos mencionar que cada
grupo se encuentra expuesto a una programacion mental que posean una misma

educacion con experiencias similares.

Distancia del poder, Hofstede (2010) La cultura organizacional se encuentra
definida como “el grado de desigualdad entre las personas y la diferencia de los

niveles de poder” (p. 61).

Ledn (2017) En esta dimension se obtienen puntajes de diferencia, como un punto
alto es que algunas personas tienen mas poder que otros, los paises que tiene mas
poder tienen una violencia alta (p.33). Un puntaje bajo es que los personas
pretendan obtener los mismos derechos, es considerable que empleados deseen
tener la misma equidad al igual que las personas que manejan la empresa, pero

cave recalcar que existen el poder y la desigualdad, de esta manera se evidencia
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gue todas las sociedades no son iguales, Hofstede (2010) lo define como el nivel
en que cada lugar o pais se escoge escenarios estructurados frente a otros no

estructurados.

Aqui se evidencia el nivel que cualquier lugar debe aceptar la desconfianza y sobre
todo riesgos. Basicamente cada cultura del mundo que tenga mayor puntaje en
dicho factor prefiere evitar algun tipo de riesgo Individualismo vs. Colectivismo,
Hofstede (2010) la delimita como el nivel en que cada persona prefiere cuidar y ser

cuidado por uno mismo, por los familiares y por las instituciones.

Cuando se compara el individualismo con el colectivismo se evalla la forma en que
los individuos se valen cada uno y grupalmente. Las personas que pertenecen a
las altas sociedades mantienen un alto nivel de individualismo, estas personas se
interesan mas en ellas mismas que en su familia. Y el colectivismo, hace referencia
a un grupo de personas mas no al estado, en este grupo las personas tienden a ser
mas afectivos, esto se evidencia en la unidad que existe en el hogar, extendiéndose

a otros miembros del nacleo familiar. (Le6n, 2017, p. 33)

Masculinidad vs. Feminidad, Hofstede (2010) la define “como el grado en la que se
conduce a la dominacion a la cultura, al asertividad y la adquisicion. Es la valoracion

que se da a los roles por género” (p. 50).

En el género masculino, la mayor parte de hombres deben tener como objetivo
principal incursionar en carreras productivas y las mujeres deben dedicar el trabajo,
pero orientados a las labores que se realizan en casa y es opcional estudiar. Sin
embargo, en el género femenino existen mayor cantidad de mujeres ejerciendo
carreras en las que eran atendidas antes por los hombres. La orientacion al largo
plazo, Hofstede (2010) “Incentivan a los individuos a invertir y ahorrar, ser
constantes y precavidos, tienen dentro de su familia rangos que tienen que ser
respetados” (p. 201). Este enfoque tiende a adaptarse de lo tradicional a lo

moderno.

Distancia del poder, Hofstede (2010) la define como “el grado de desigualdad entre
las personas y la diferencia de los niveles de poder” (p. 61). En este caso se
alcanzan grandes diferencias, en este aspecto se observa el poder con la que

cuentan algunas personas a diferencias de otras, la mayor parte de los paises que
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cuentan con mas poder tienden a ser los mas violentos. Con una menor diferencia
se da a conocer cuando los empleados desean tener los mismos derechos que los
duefios de las empresas, dandose a notar el poder y la desigualdad, esto hace

referencia a que todas las sociedades son distintas.

Chiavenato (2009) en su teoria sustenta que la Cultura Organizacional permite
reflejar la manera como esta compuesta al interior y exterior, la empresa” brinda

seis aspectos esenciales.

Regularidad en los comportamientos observados: la misma rutina de interactuar
con otros influye en el comportamiento ya sea en la forma de expresarse, trasmitir
ideas, las conductas, las terminologias propias las conductas y sobre todo
establece diferencias. Las Normas: que viene a hacer la forma como debe
comportarse o realizar las cosas en las instituciones establecen una guia de actuar.
Los valores predominantes: abarca los valores que cada organizacion promueve
desde el nuevo trabajador hasta sus clientes y que espera que cada uno de sus
miembros puedan compartir para beneficiar en sus productos evitar inconvenientes
como las faltas reiteradas y sobre todo lograr trabajadores eficaces y eficientes. La
Filosofia: incluye las politicas que en sumatoria fortifican los dogmas del buen trato
a los clientes internos como externos. Las reglas: hace referencia a los lineamientos
establecidos y relacionados con la conducta esperada del colaborador en la
organizaciéon. Se recalca que los miembros novatos deberian incorporar dichas
reglas que le permita la aceptacion de los otros miembros. Por ultimo, el clima
organizacional: representa al sentimiento que trasmite el ambiente de trabajo,
incluye la propia interaccion y convivencia entre trabajadores y directivos, el trato
gue tienen entre si, la forma de atender al cliente la relaciébn que puedan tener con

los grupos de interés para la organizacion.
Dimensiones de la cultura organizacional segun Chiavenato (2009)

El Liderazgo: represan la capacidad de poder influir a otros que mayormente se
encarga de asumir un rol que permita llegar a una meta comun o las metas que
tiene el grupo todo ello a través de una buena comunicacion. De la Cruz (2017) esta
de acuerdo con esta definicion pues el lider posee la capacidad de ejercer influencia

sobre otras personas aquello puede deberse a muchos aspectos que no son
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necesariamente positivos lo que se busca es lograr la meta, consiste en influir y
generar reacciones en otros individuos todo ellos es gracias a sus ideas o
planteamientos que dicho lider se encarga de trasmitir. La Comunicacion:
comunicarse es el actor de intercambiar informacion con otros individuos es decir
hacer que un mensaje se vuelva comun, gracias a la comunicacién el ser humano
ha podido trascender, lo mismo se espera en una organizacion, que a través de la

correcta comunicacion optimizar la productividad. (Chiavenato, 2009)

De la Cruz influenciado por otros autores sugiere que el proceso que permite la
interaccion informativa en las personas esto quiere decir que cualquier aviso o
mensaje se asume como algo esencial para comunicar pensamientos, necesidades
etc. El hombre por naturaleza necesita comunicarse es imposible decir que no se
comunica, es un hecho esperado dentro de la evolucion la convivencia y la cultura
propia de cada individuo, trasladando esto al ambito organizacional resulta
significativo dentro de la cultura organizacional de toda organizacion. Toda accion
gue implica comunicacion va a tener en cuenta agentes de las comunicaciones
siendo pieza clave porgue permiten intercambiar pensamientos, creencias y otros
aspectos dentro de la organizacion, es imposible comunicar y no ser

retroalimentado.

Identidad: Tiene como objetivo representar a la interrogacion de quién soy a nivel
individual; o quiénes somos como grupo, ya sea por la diversidad cultural, la etnia,
la nacionalidad u otros aspectos. Y a la contestacion de no poder ser sino plural
(Chiavenato, 2009). Segun Larrain (1994) sefiala que identidad hace referencia al
proceso abierto que se localiza en constante trasformacién cuyo valor abarca y dara
posibilidad al auto reconocimiento, la autonomia y el desarrollo de la misma y de la

dindmica enddgena.

Identidad en pocas palabras hace énfasis al “Yo”, implica la percepciéon que uno
tiene de si mismo, de como esta, como se siente, de donde es, de los que desea
para su bienestar individual, porque es parte de nosotros de nuestra personalidad
esta codificada en nuestro temperamento (biolégico) y caracter (lo que determind
el ambiente) (De la Cruz, 2017)
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Motivacién: es un elemento fundamental en la organizacion asi lo detalla
Chiavenato (2009) es la fuerza que estimula a un individuo a desenvolverse de
cierta manera o lo que facilita o da paso a actuar de forma especifica en base a una

tendencia.

Lo expreso por Chiavenato concuerda con lo que plantea De la Cruz (2017) siendo
la motivacion esa fuerza que permite direccionar o dirigir las acciones de la persona
ante lo que se proponga, teniendo que ser reforzada ya sea de manera externa
(remuneracion, premiacion, alago, etc.) o de manera interna (propios de deseos de
lograr algo) y debe ser constante. Vargas (2000) sugiere que el desempefio docente
se han evidenciado muchos cambios a comparacién de los dltimos 30 afios en
donde aquellos afios, el desempefio laboral se media s6lo el cumplimiento de
metas sin evaluar si el proceso que empleaba dicho docente para llegar a esos
resultados (cuantitativos) ahora se evallan habilidades (cualidades) que hacen de
dicho docente un profesional de calidad, con un buen desarrollo en su trabajo.
Actualmente algunas organizaciones siguen realizando los procedimientos para la
evaluacion de forma habitual del desempefio estan en conexidad con las siguientes
virtudes: obediencia, puntualidad y disciplina, otras han reformulado dicha
evaluacion en base a lo que necesita la organizacion y sobre todo que se ajuste a
las demandas del medio lo que ha permitido que otras organizaciones dar pase a
la demanda por las siguientes competencias: capacidad de aprendizaje
permanente, trabajo en equipo, (habilidades blandas), capacidad de analisis,

negociacion, soluciéon de problemas, entre otros.

Tal como afina Arratia (2010) de esta forma, los mismos cambio y transformaciones
evidenciados en el proceso de produccion han sustentado la reformulacion en
indicadores mas significativos a valorar en el trabajador (competencias laborales),
permitiendo replantearse y denominarse a la fecha “desempefio laboral’. En el
ambito educativo esencialmente en los trabajadores que hacen posible generar
conocimiento es decir los docentes, desarrollar competencias docentes es un
evento principal y piedra angular en las organizaciones educativa, siendo la propia
gestion y el analisis de sus competencias un punto clave y de vital importancia para

mejorar el sistema educativo en cada lugar del mundo.
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La suma de los aspectos significativos del curriculo que influyen en el proceso
ensefianza aprendizaje sumado al conocimiento de las competencias y el
desempefio que se observa en cada docente, es decir su forma de trabar en la
organizacion, son esenciales para brindar calidad de la educacién, no basta
enfocarse solo en uno de ellos, es la suma e interaccion de estos componentes.
(Uribe y Celis, 2007).

Esto para Arratia (2010) esta variable (desempefio docente) es de gran relevancia
especificamente desde los efectos que traeria sin es que no se daria en un nivel
Optimo, pues quienes se ven afectados de forma directa son los alumnos, sacando

a la luz la gran relevancia social mas que individual de su correcto desempefio.

El desempefio laboral que tiene el docente segun Messina (2000) es influenciado
por la profesionalizacion del mismo, su tarea es ejercerse como un profesional de

calidad que trasmite conocimiento a través de sus experiencias.

Su rol es de vital importancia para la organizacion es una exigencia individual para
ejercer correctamente sus funciones basandose en la autonomia y sobre todo una
la correcta gestion educativa que puedan hacer los directivos para repercutir en el

desempeiio del docente.

Otro autor que resalta la conveniente evaluacién del desempefio laboral docente es
Bobadilla (2017) quien refiere que, al fundar una estructura profesional mas
continua y intimamente asociada al crecimiento profesional y correcto desempefio,
desemboca en una buena opcion para mejorar el desempefio actual y otorgar
crédito al sistema educativo que pertenecer. Los docentes son trabajadores de la
educacién, profesionales de la docencia que deben poseer manejo de un saber
determinado y complicado (el didactico), abarcando métodos en que esta
involucrado, deciden con autonomia sobre el contenido, método y la técnica que

deben usar en el ejercicio de sus funciones.

En cuanto a la definicion de programas Ruiz y Jaimes (2014). Afirman lo importante
de fomentar una cultura preventiva y que los aparentes “programas” no se realicen
solamente para brindar informacion, al contrario, sean de gran ayuda en la
ensefianza de las herramientas basicas y utiles, se debe aplicar mediante lo tedrico

y lo préctico, el ¢qué se debe hacer’ y ;como se debe actuar?, de esta manera el
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sujeto sabra de qué manera enfrentarse a las situaciones de la vida cotidiana y
también como afrontar la convivencia con otras personas. Un esquema de
intervencidon necesita de una evaluacion continua, para observar cuales son las
ventajas y desventajas, de esta manera se puede ir evaluando si existe la
necesidad de continuar con lo que ya se tenia preparado y si es oportuno realizar
algun tipo de adecuacion. Ortega (2012)

Segun Huaman y Paniagua (2014), el desemperio laboral tiene tres dimensiones,

el compromiso, resolucién de problemas e iniciativa:

Compromiso: Segun Alles (2002) abarca la conducta laboral donde el miembro se
siente como suyos los objetivos que persigue la organizacion. Apoya e instrumenta
cualquier decision siempre comprometida por alcanzar los propdsitos en comun.
Consiste en manejar el accionar acordado con el empleador, llevando a cabo el
compromiso asumido, personal y profesional, aqui el colaborador puede establecer
para el propdésito con un alto desempefio, superior al estandar y los pueda concretar
con éxito. Las personas que lo rodean lo aprecian como un modelo que vale la pena

seguir ya sea por su productividad (alta), como su disciplina.

Huaman y Paniagua (2014), el compromiso demostrado por el profesional guarda
relacion si el docente logra identificarse con aspectos esenciales de la organizacion
como son la misién, vision, valores institucionales, velando por lograrlo y
comprometido con alcanzar el perfil deseado para el docente. También depende de
las acciones extras que consiga ocupatr, el hecho de estar comprometido influye en

su motivacion para cumplir eficientemente sus labores.

Resolucién de problemas: es definida por Alles (2002) cuando el docente es capaz
de meditar el procedimiento que hay que seguir ante los problemas, dando pie a
una notable satisfaccién del problema que puede poseer el padre o madre de
familia el estudiante que al fin y al cabo son clientes para institucion. Es la capacidad
para poder plantear soluciones a probleméaticas a largo plazo. Tiende a dar
soluciones innovadoras con un enfoque no tradicional que permite dar solucién a
los inconvenientes y una buena comprension de los propésitos de negocio de los

clientes y de la organizacion a la que pertenece. Puede desarrollar un
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procedimiento complicado reuniendo a terceros y manifestando creatividad e

innovacion en el disefio del mismo.

Huaman y Paniagua (2014) se llega a deducir que dentro del desempefio laboral
de cada colaborar esta involucrada el resolver problemas son los docentes que lo
generan en el aula y fuera de ella, frecuentemente estos tienen que ver con las
conductas de los escolares, con los problemas entre colegas, o con los padres y
madres de familia. se debe que el resolver las dificultades laborales as algo natural
de la propia convivencia, todo es relativo y cambiante, por ello en este contexto se

esta al tanto que siempre van a existir problemas al interior de cada grupo humano.

Nivel de Iniciativa: es definido por Alles (2002) como la inclinacién a proceder de
forma proactiva pensando no solo en lo que tienen que realizar a largo plazo. Su
actuar comprende desde culminar alguna decision del pasado incluso buscar
alguna nueva oportunidad o solucién a dificultades. Es anticipado a los contextos
posee una vision a futuro, interviene creando alguna oportunidad de mejora o para
no cometer inconvenientes y que involucra a otros, es capaz de elaborar planes de

contingencia.

La persona con iniciativa toma decisiones en cualquier momento incluso ante crisis,
trata de prever las situaciones que posiblemente puedan surgir. Tiende a actuar de
forma rapida y decidido facilmente que hacer ante una crisis, siendo muy distante
a lo que comunmente se ve en donde se da tiempo para esperar, analizar y ver si
se puede resolver solo. Abarca muchos enfoques para hacer frente a una situacion
complicada. Puede abordar facilmente alguna oportunidad o problema que surge
en el momento. Tiende a reconocer la minima oportunidad que se le presenta o
incluso puede actuar para concretarlas o hace frente de manera inmediata a las

dificultades. Sabe cuestionar las formas convencionales de trabajar (Alles, 2002).

Huaman y Paniagua (2014) afina que persona que ejerce una labor profesional
debe ser capaz de emprender algun proyecto o meta que desea lograr en el caso
de los docentes con iniciativa son aquellos que no estan satisfechos con lo que
hacen o tienen a la mano siempre estan entregando mas de la cuenta, tratan de

formar cosas nuevas y relevantes, asumen deberes, proponen acciones nuevas,
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para lograr ello primero deben informarse y actualizarse asi podran seguir

desarrollando mas su empuje o deseo de superacion.

Huaméan y Paniagua (2014) refiere que un colaborador con iniciativa, promueve
ideas innovadoras, se anticipa y esta preparado para los sucesos que puedan
suceder. Puede crear una oportunidad tiende a minimizar un problema potencial.
Tiene la capacidad de valorar los principales efectos de las decisiones a mayor
plazo. Es desenvuelve agilmente frente a un cambio. Puede aplicar diversas

maneras de trabajo poseyendo una vision de mediano plazo.
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. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion.

Por su finalidad es Aplicada, Sanca (2011) refiere que, es la investigacion que
recurre a la utilizacion de la experticia del cientifico (investigador) y la emplea en
trabajo de campo (aplicaciébn de instrumento) para dar solucién a problemas
practicos o complejos del ser humano. Para esta investigacion pretende tomar

algunos postulados teoricos y aplicarlos para dar solucion a un problema.

Por su caracter es Cuantitativa, va a permitir medir datos de forma cientifica o
numéricamente con apoyo de la estadistica descriptiva. Es necesario buscar un
punto de encuentro entre el problema de estudio y cual es su direccion. La mayor
parte del tiempo emplea la metodologia experimental, descriptiva, analitica (Sanca,
2011). En esta investigacion se obtendran datos descriptivos lo que va a permitir

realizar un andlisis inferencial por parte del investigador.

Por su naturaleza: experimental, tal como menciona Serrano, Garcia, L. Ledn,
Garcia, E, Gil y Rios (2010) afirman que, en este tipo de investigacion a
manipulacion de las variables de estudio, que puede ser una o varias con el fin de
controlar el aumento o disminucién de las mismas y comprobar su efecto en las

conductas observadas.

Por su dimension temporal es longitudinal, porque va a confrontar datos de una
misma poblacion, en donde se han conseguido en diferentes momentos, con la
intencion de medir los cambios. (Sanca, 2011). La aplicacion de pre test es el primer
paso luego se aplica el programa y se aplica el pos tes ambos han sido en distintos

momentos.

Esta investigacion cientifica alcanza su disefio es pre experimental con pre test y
pos test para medir la efectividad del programa. Tal como refieren Sanchez, Reyes,
y Mejia, (2018) se basa en la “Observacion o medida antes y después del

tratamiento o presencia de la variable independiente” (p. 104).

A continuacion, se detalla el siguiente gréfico:
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Donde:

M = docentes de una Unidad Educativa
01 = Aplicacién de pre test

X = Programa de Cultura organizacional

02 = Aplicacion de pos test
3.2. Variables, operacionalizacion.
Variable Independiente. Programa de Cultura Organizacional.

De la Cruz (2017), define a la cultura organizacional como un conglomerado de
conocimientos y supuestos que emanan del pensar de cada individuo que integra
la organizacion, a su vez para tener un buen resultado es necesario trabajar el

liderazgo, comunicacion, identidad y motivacion.

Operacionalmente la cultura organizacional es la forma de convivencia de los
trabajadores que debe involucrar aspectos como: liderazgo, comunicacion,
identidad y motivacién cada uno con sus indicadores o aspectos a trabajar. Para
dicha variable se realizara un programa de 8 sesiones y sera evaluado en cada
sesion mediante una lista de chequeo conductual para visualizar el cumplimiento

del objetivo de cada sesion y alcanzar el objetivo general del programa.
Variable Dependiente. Desempeiio laboral.

Huaméan y Paniagua (2014) definen al desempefio laboral esta referido a la
ejecucion de las funciones por parte de los empleados de una organizacion de
manera eficiente, con la finalidad de alcanzar las metas propuestas, incluye el nivel

de compromiso del docente, la resolucion de problemas y el nivel de iniciativa.

Operacionalmente, el desempefo laboral es el rendimiento eficiente de cada
colaborador cuando efectia sus funciones en una instruccion con el objetivo de
lograr el éxito de la organizacion. El cual sera medido en docentes de una Unidad
Educativa de Guayaquil. Con un cuestionario escala ordinal tipo Likert: bajo la
siguiente escala evaluativa: nunca (1); pocas veces (2); a veces (3); casi siempre

(4); y siempre (5).
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3.3. Poblacion, muestray muestreo.

La poblacion, comprende el conjunto de elementos, sujetos que tienen en comun
algunas casualidades los cuales son esenciales en la exploracion que ejecuta el
investigador (Hernandez, Fernandez y Baptista 2016). La poblacion para esta
investigacion son un total de treinta docentes de la Unidad Educativa Fiscal
“Enrique Gil Gilbert”; de la ciudad de Guayaquil republica del Ecuador.

Tabla 1.
Distribucién de la poblacién
FEMENINO MASCULINO TOTAL
20 10 30

Nota. Elaborado por: Katherine Elizabeth Quintufia Zambrano.

La muestra, en términos de Sanchez, et al. (2018) representa el conjunto de casos
o individuos que se extraen de la poblacién ya sea a través del muestreo
probabilistico o no probabilistico, los cuales van a permitir generalizar los resultados
gue se obtendran de dicha investigacion. Para los fines de esta investigacion se
determind que la muestra con la que se va a ejecutar el programa son en total veinte
educadores de la Unidad Educativa Fiscal “Enrique Gil Gilbert” los cuales han sido

elegidos segun criterios de inclusion y exclusion.

Tabla 2
Distribucion de muestra
FEMENINO MASCULINO TOTAL
15 5 20

Nota. Elaborado por: Katherine Elizabeth Quintufia Zambrano.

El muestreo es de tipo no probabilistico intencional que en palabras de Bernal
(2006) son aquellos sujetos en los cuales se desconoce su probabilidad o la
posibilidad de que cada componente perteneciente a la poblacion debe ser vigilada
en la muestra y por conveniencia, al ser esta la Unica seccion se obtiene la totalidad

de la poblacion para la muestra.

Los criterios de seleccion que han considerados son: docentes que laboran en el

turno de la mafana; docentes que han firmado contrato anual; docentes
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nombrados; sean varones o mujeres. Asi mismo los criterios de exclusion que se
han considerado es que los docentes que no asistan el dia de la aplicacion de pre
test y los docentes que firman contrato cada 6 meses o0 menos; no participan del

estudio.
3.4. Técnicas einstrumentos de recoleccién de datos, validez y confiabilidad.

Se hara uso de la técnica de la encuesta, que, segun Sanchez et al., (2018) es el
procedimiento que se realiza en el método de encuesta por muestreo en el cual se
aplica un instrumento de recoleccion de datos formado por un conjunto de
cuestiones o reactivos cuyo objetivo es recabar informacion factual en una muestra

determinada (p .59).

El instrumento sera el cuestionario, para ello se adaptara el cuestionario sobre
desemperio laboral de Huaméan y Paniagua (2014) la version original (Perd) consta
de 24 items. El cuestionario adaptado (Ecuador) esta a cargo de Quintufia (2019)

y consta de 28 items.

El instrumento presenta validez de contenido, para tal efecto, tres expertos
evaluaron la coherencia, congruencia y precision tedrica del cuestionario con la
investigacion. El analisis de fiabilidad (prueba piloto) indica que el instrumento
posee un alfa de Cronbach de 0,936 indicando que posee un excelente coeficiente

de confiabilidad.
3.5. Procedimiento.

La presente investigacion se desarrollé bajo el sustento de una planificacion previa,
la cual implico la construccion ya probacién del proyecto a cargo del docente de la
experiencia académica; asi mismo se coordino con las autoridades de la unidad
educativa para poder aplicar los instrumentos y recoger la informacién. Luego se
procedié al procesamiento de la informacién haciendo uso de tablas y graficos de
acuerdo al proceso de operacionalizacion de las variables haciendo uso de la
estadistica descriptiva; en la cual se aplico una prueba de contratacion de hipétesis,
con la finalidad de poder analizar la correlacion de los datos. Cane destacar que los
instrumentos aplicados pasaron por un proceso de validacion, a cargo de expertos

metodoldgicos y especialistas en el tema.
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3.6. Método de andlisis de datos.

Después se van a trasladar los datos en una hoja del programa de Microsoft Excel
2017, (tablas, graficos). Seguido se tiene que contar con el apoyo de un estadistico
para procesar los datos en el Software SPSS version 24 espaifol, analisis
inferencial (comprobacién de hipotesis) posteriormente se sacan deducciones
obtenido pre test y pos test. Todo lo mencionado de describe tal como lo estipula

normas APA.
3.7. Consideraciones éticas.

La investigacion responde a consideraciones éticas, debido a que las fuentes
tomadas en el trabajo de investigacion han sido registradas de forma pertinente en
la seccién de referencias, respetando las normas de autoria; asi mismo el trabajo
de investigacion ha pasado por el sistema de calificacion de originalidad; Turnitin el
cual responde a los criterios establecidos por la Escuela de Posgrado. Por otra
parte los instrumentos aplicados y sus resultados se han trabajado con objetividad

respetando el origen de la fuente.
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IV. RESULTADOS

El primer resultado nos muestra la tabla 3; referente a la valoracion de la cultura
organizacional en la institucion educativa donde se encentra desarrollando la
intervencion; en la cual se puede observar que el 33,33% de los resultados, se
hallan en el intervalo de casi siempre, mayoritariamente; lo cual considera la
importancia del programa respecto a la Cultura Organizacional. Del mismo modo
en la categoria nunca tenemos a un 6,67% de los docentes participantes; en casos

nunca al 23,33%; en el intervalo de a veces 16,67% y en el de siempre al 20%.

El programa de cultura organizacional constituye un recurso de gran importancia
en el contexto educativo para el desarrollo de los procesos de ensefianza —
aprendizaje permitiendo esencialmente mejorar el desempefio del docente.
Estudios diversos tal como ya se ha sefialado nos mientras que mientras de
desarrollo una cultura organizacion favorable, se desarrollaran también otros
factores como la comunicacién es esencial para el buen funcionamiento
organizacional; el liderazgo que constituye un punto fundamental para poder trazar
los objetivos de gestion; la realizacion personal de sentir que el trabajo que realiza
el docente en la institucion contribuye al logro de un objetivo mayor. La motivacion
de sentirse bien al poder lograr las responsabilidades asignadas y por ultimo el
clima laboral, que también aporta en la construcciéon de un centro de labores que

brinda bienestar y satisfaccion a quienes laboran de la estructura organizacional.

Tabla 3.
Importancia del Programa de Cultura Organizacional.
RESPUESTAS FRECUENCIA PORCENTAJE
Nunca 2 6,67%
Casi nunca 7 23,33%
A veces 5 16,67%
Casi siempre 10 33,33%
Siempre 6 20%
TOTAL 30 100%

Nota. Elaborado por: Katherine Elizabeth Quintufia Zambrano.
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Gréfico 1.

Importancia del Programa de Cultura Organizacional.
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Nota. Elaborado por: Katherine Elizabeth Quintufia Zambrano.

Con respecto a la evaluacion del desemperio se tiene que el 43,33% esta conforme
con la evaluacion del desempefio dicente; consideran que es un factor muy
importante para poder medir la calidad de la educacion; ya que de ello depende la
oferta educativa que desarrolla la institucion; se encuentra seguido de un 36,67%
quienes consideran que dicha variable debe ser cuantificada casi siempre; sin
embargo existe un 20% de los docentes restantes que opinan que el desempefio
docente debe ser analizado a veces; lo cual significa ocasionalmente. Sin embargo,
esta situacion debe de desarrollarse teniendo en cuenta los lineamientos del

Ministerio de Educacion de la republica de Ecuador.

Tabla 4.
Mejorar el desempefio docente.
RESPUESTA FRECUENCIA PORCENTAJE
Nunca 0 0%
Casi nunca 0 0%
A veces 6 20%
Casi siempre 11 36,67%
Siempre 13 43,33%
TOTAL 30 100%

Nota. Elaborado por: Katherine Elizabeth Quintufia Zambrano.
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Gréfico 2.

Mejorar el desempefio docente.
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Nota. Elaborado por: Katherine Elizabeth Quintufia Zambrano.

Frente a la pregunta ¢considera que si, se establece un programa de cultura

organizacional este ayudara a la obtencién de logros en ejercicio de la labor

docente? Los docentes consideran en un 43,33% que la oportuna capacitacion y

perfeccionamiento docente es un estado dindmico; en el cual encontramos que

siempre las intervenciones que se disefien para favorecer el desarrollo de la cultura

organizacional poseen un proceso de organizacion de cada una de las actividades,

asi como la realizacién y control de los diversos componentes que intervienen en

la accion y practicas pedagogicas.

Tabla 5.
Proceso de Organizacion y control.
RESPUESTA FRECUENCIA PORCENTAJE
Nunca 0 0%
Casi nunca 0 0%
A veces 5 16,67%
Casi siempre 12 40%
Siempre 13 43,33%
TOTAL 30 100

Nota. Elaborado por: Katherine Elizabeth Quintufia Zambrano.
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Gréfico 3.

Proceso de Organizacion y control.
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Nota. Elaborado por: Katherine Elizabeth Quintufia Zambrano.

Otra de las interrogantes fue ¢ considera que los fasciculos modulares del programa
de cultura organizacional deben poseer un proceso de organizacion de cada una
de las actividades, asi como la realizacion y control de los diversos componentes
gue intervienen en la accién y practicas pedagogicas? El 53,33 % Considera que la
elaboracion de las unidades de la guia didactica, permitira al docente manejar su
labor cotidiana, previa integracion de los contenidos investigativos; UN 33,33%
considera que casi siempre y el 13,33% opina que a veces; tal como esta descrito

en los resultados que presenta la tabla.

Tabla 6
Elaboracion de guias didacticas.
RESPUESTA FRECUENCIA PORCENTAJE
Nunca 0 0%
Casi nunca 0 0%
A veces 4 13,33%
Casi siempre 10 33,33%
Siempre 16 53,33%
TOTAL 30 100,00

Nota. Elaborado por: Katherine Elizabeth Quintufia Zambrano.
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Gréafico 4

Elaboracion de guias didacticas.
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Nota. Elaborado por: Katherine Elizabeth Quintufia Zambrano.

Otra de las preguntas fue: ¢considera que los docentes de la unidad educativa
tienen un alto grado de compromiso laboral? se observa que el 26,67 % de los
docentes de la Unidad Educativa tienen un alto grado de compromiso laboral;
seguidos de un 20% quienes estan calificados en el intervalo de casi siempre; el
13,33% que declara algunas veces de acuerdo a la calificacién; un 23,33% cuyo
resultado es casi nunca y el 16,67% restante cuyo resultado es nunca y por tanto

no posee un compromiso laboral para con la institucion.

Tabla 7.
Compromiso laboral
RESPUESTA FRECUENCIA PORCENTAJE
Nunca 5 16,67%
Casi nunca 7 23,33%
A veces 4 13,33%
Casi siempre 6 20%
Siempre 8 26,67%
TOTAL 30 100%

Nota. Elaborado por: Katherine Elizabeth Quintufia Zambrano.
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Gréfico 5.

Compromiso laboral
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Nota. Elaborado por: Katherine Elizabeth Quintufia Zambrano.

Otra de las interrogantes formuladas fue: ¢ considera que los docentes de la unidad
educativa alcanzan las metas previas establecidas por la institucion? El 20% que
resulto evaluado si alcanza dichas metas evaluativas; un 33,33% resulta que casi
siempre las alcanza; un 16,67% a veces; el 23,33% casi nuncay el 6,67% restante
nunca. Tal como se muestra mas del 50% de los docentes lograr alcanzar las metas
previstas; sin embargo, existe un porcentaje significativo que no lograr alcanzar tal
cumplimiento. La pregunta implicaria seria porque no logran alcanzar las metas
previstas, que es lo que esta sucediendo con ese grupo de docentes; que es lo que

esta faltando para lograr un resultado positivo.

Tabla 8
Alcanzar metas previas
RESPUESTA FRECUENCIA PORCENTAJE
Nunca 1 6,67%
Casi nunca 5 23,33%
A veces 7 16,67%
Casi siempre 9 33,33%
Siempre 8 20%
TOTAL 30 100%

Nota. Elaborado por: Katherine Elizabeth Quintufia Zambrano.
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Gréfico 6.

Alcanzar metas previas
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Nota. Elaborado por: Katherine Elizabeth Quintufia Zambrano.

Del mismo modo se pregunté: ¢ considera que los docentes de la unidad educativa
entregan sus documentos en el tiempo previsto? El 26,67% de los docentes resulta
que sus trabajos son siempre entregados a tiempo, dentro del cronograma
establecido; un 33,33% de los docentes también lo hace casi siempre; un 23,33%
algunas veces; un 13,33% casi nunca y el 3,33% restante nunca. Como como
observamos los resultados de forma integral tenemos que un 60% en promedio de
los docentes cumplen con la entrega de las asignaciones designadas de forma

oportuna y el 40% restante no lo hace y lo entrega a destiempo.

Tabla 9.
Trabajos a tiempo.
RESPUESTA FRECUENCIA PORCENTAJE
Nunca 1 3,33%
Casi nunca 4 13,33%
A veces 7 23,33%
Casi siempre 10 33,33%
Siempre 8 26,67%
TOTAL 30 100%

Nota. Elaborado por: Katherine Elizabeth Quintufia Zambrano.
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Gréafico 7.

Trabajos a tiempo.
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Nota. Elaborado por: Katherine Elizabeth Quintufia Zambrano.

Otro de los indicadores que se ha tenido en cuenta en el siguiente proceso
evaluativo ha sido el cumplimiento con las responsabilidades asumidas por los
docentes dentro de la unidad educativa; en la cual se observa que el 20% se
encuentra calificado en el intervalo de siempre; un 33,33% en el intervalo de casi
siempre; el 16,67% en el intervalo de a veces; un 23,33% en el intervalo de casi
nuncay el 6,67% en el intervalo de nunca. Como se observa las responsabilidades
académicas son asumidas por los docentes en un poco mas del 50%; presentando

problemas con el porcentaje restante en base al no cumplimiento.

Tabla 10.
Responsabilidades asumidas
RESPUESTA FRECUENCIA PORCENTAJE
Nunca 1 6,67%
Casi nunca 1 23,33%
A veces 7 16,67%
Casi siempre 12 33,33%
Siempre 9 20%
TOTAL 30 100

Nota. Elaborado por: Katherine Elizabeth Quintufia Zambrano.
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Gréfico 8.

Responsabilidades asumidas
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Nota. Elaborado por: Katherine Elizabeth Quintufia Zambrano.

Asi mismo otro indicador calificado fue sobre el servicio de calidad; en la cual se
evalué también a los docentes de la unidad educativa resultando que: el 20%
siempre asegura la calidad en el trabajo que desarrolla; un 23,33% considera que
casi siempre alcanza ese cumplimiento; en cambio el 26,67% opina que algunas
veces; un 20 casi hunca y el 10% restante nunca. Estos resultados nos muestran
gue en un poco menos del 50% los docentes aseguran prestar y cumplir con un
servicio de calidad educativa en beneficio de los estudiantes. Sin embargo, un poco

mas del 50% no tienen en claro, ni desarrollan esta responsabilidad

Tabla 11.
Servicio de calidad.
RESPUESTA FRECUENCIA PORCENTAJE
Nunca 3 10%
Casi nunca 6 20%
A veces 8 26,67%
Casi siempre 7 23,33%
Siempre 6 20%
TOTAL 30 100%

Nota. Elaborado por: Katherine Elizabeth Quintufia Zambrano.
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Gréafico 9:

Servicio de calidad
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Nota. Elaborado por: Katherine Elizabeth Quintufia Zambrano.

También se indago sobre los problemas de conducta que suelen presentar los
estudiantes; resultando que el 50% de los docentes declaran solucionar
armoniosamente los problemas que puedan suscitarse bajo este contexto. Un
33,33% asegura que casi siempre lo hace; un 13,33% declara que a veces; un
3,33% responde que casi hunca y nadie declara que nunca. Esta situacion nos
muestra que los docentes un 80% estan sumamente pendientes de los problemas
gue pueden presentarse con los estudiantes y otorgan una respuesta rapida frente

al conflicto que pueda generarse.

Tabla 12.
Resoluciéon de problemas conductuales de los estudiantes.
RESPUESTA FRECUENCIA PORCENTAJE
Nunca 0 0%
Casi nunca 1 3,33%
A veces 4 13,33%
Casi siempre 10 33,33%
Siempre 15 50%
TOTAL 30 100%

Nota. Elaborado por: Katherine Elizabeth Quintufia Zambrano.
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Gréfico 10.

Resolucién de problemas conductuales de los estudiantes
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Nota. Elaborado por: Katherine Elizabeth Quintufia Zambrano.

Por ultimo se pregunto por la orientacion del desarrollo emocional de los
estudiantes resultando que el 40% de los docentes realiza siempre la labor de
orientacién en los estudiantes: asi mismo un 30% declara que dicha labor tutorial
la realiza casi siempre; un 23,33% considera que a veces; y por ultimo el 6,67%
sefala que casi nunca realiza esta accion. Como se puede observar un 70% de los
docentes realizan acciones tutoriales en beneficio de sus estudiantes; consideran
que es una labora también asociada de forma directa a la formacion que realizan e

inculcan en sus estudiantes y son convencidos de su efectividad en ellos.

Tabla 13.
Orientar el desarrollo emocional de los estudiantes
RESPUESTA FRECUENCIA PORCENTAJE
Nunca 0 0%
Casi nunca 2 6,67%
A veces 7 23,33%
Casi siempre 9 30%
Siempre 12 40%
TOTAL 30 100%

Nota. Elaborado por: Katherine Elizabeth Quintufia Zambrano.
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Gréafico 11.

Orientar el desarrollo emocional de los estudiantes
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Nota. Elaborado por: Katherine Elizabeth Quintufia Zambrano.

Prueba de hipétesis.

Ha: Existe relacion significativa entre el programa de Cultura Organizacional y

desempefio docente en una unidad educativa de la ciudad de Guayaquil.

HO: No existe relacion significativa entre el programa de Cultura Organizacional y

desempefio docentes en una unidad educativa de la ciudad de Guayaquil.

Tabla 14.
Relacién entre el desarrollo de taller didactico y la calidad de servicio en docentes
Coeficiente de correlacion 1,000 0,230
Rho de Sig. (bilateral) 0,001
Spearman N 30 30
Taller Calidad de servicio 0,230 1,000
didactico Sig. (bilateral) 0,001
N 30 30

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

Nota. Elaborado por: Katherine Elizabeth Quintufia Zambrano.
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Interpretacion.

El coeficiente de Rho Spearman arroja un valor de 0,230 de acuerdo a los
resultados que se presenta en la tabla 14; lo cual significa que existe una
significativa correlacion, debido a que p = 0,001 valor que es menor que 0,05; por
tal condicidn la hipotesis nula se rechaza y se acepta la hipétesis general; lo cual
significa que: existe relacion significativa entre el programa de Cultura
Organizacional y Desempefio Docente en una unidad educativa de la ciudad de

Guayaquil.
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V. DISCUSION

La siguiente discusion de los resultados obtenidos, se centra en responder a los
objetivos de esta investigacion. La informacidon que se aporta se basa en las
investigaciones de estudios previos y en los datos recolectados en el trabajo de
campo realizado, la cual ha sido analizada mediante el procedimiento estadistico
de distribucion de frecuencia. La poblacion de los sujetos encuestados fue de 30

docentes de una unidad educativa de Guayaquil 2019.

Cabe sefialar que la variable cultura organizacional es parte inseparable de cada
docente; asi mismo esta se fortalece de acuerdo al grado o nivel de identificacion
0 compromiso para con la unidad educativa; y en concordancia al perfil que se
espera lograr. Asi mismo se debe de tener en cuenta que por medio de la
evaluacion del desempefio del docente; la variable cultura organizacional
evidenciara las actitudes en torno a la labor que realizan. Debido a esta condicion
es necesario considerar las dimensiones que componen la variable desempefio
docente ya que esto mejorard de forma paulatina y sostenida la cultura
organizacional; ya que constituye un factor de mucha relevancia para la formacion

de estudiantes que sean competentes.

De acuerdo al planteamiento de la hipétesis general, encontramos que los
resultados obtenidos nos muestran que existe una significativa relacion entre las
variables cultura organizacional y desempefio en los docentes de una unidad
educativa en la ciudad de Guayaquil — Ecuador. Por los resultados obtenidos
podemos afirmar que la relacién es directa, lo cual implica que mientras mayor sean
los niveles de cultura organizacional; mayor también serd el desempefio de los

docentes.

Rua (2018), ha verificado el efecto de tal condicion en su investigacion referida al
analisis de relacion entre las mismas variables que hemos evaluado; estudio
desarrollado desde la perspectiva del estudiante en la UGEL 11 del distrito de San
Juan de Lurigancho; regién Lima — Perud; en dicho estudio confirma la hipotesis
planteada, encontrando una relacion directa entre las variables cultura
organizacional y desempefio docente. Por otra parte, Mamani (2018); también logra

confirmar el planteamiento de su hipotesis en la cual demuestra la correlacion entre
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ambas variables: cultura organizacional y desempefio docente; desarrollada con
las instituciones educativas privativas de la zona urbana de la ciudad de Ayauviri.
Oriendah (2014) también estudio el tema presentando iguales similitudes. Miranda
(2016) amplio su investigacion a docentes y administrativos en una institucion
educativa encontrando también relacion significativa entre ambas variables. De la
misma manera las investigaciones desarrolladas por otros autores confirman tal
efecto como la Griffin y Moorgead (2010) y Schein (2005).

El Ministerio de Educacion — MINEDU (2016); instituciéon gubernamental del Estado
Peruano; considera que los principales factores para el desarrollo de las
instituciones educativas constituyen la innovacion y el cambio. Por tanto, es el
entorno en el cual laboran los integrantes de una institucion los que pueden generar
un mayor dinamismo a las condiciones de trabajo o clima laboral en el cual se
desenvuelven y por ello caracterizaran a la institucion. Es asi que el desempefio
del docente debe estar claramente definido; deberd establecerse los
procedimientos y caracteristicas que involucrara el proceso de ensefianza, la cual
esta orientada de forma inminente a los estudiantes, esperando alcanzar los
aprendizajes programados y que son fundamentales de acuerdo al Disefio
Curricular de la Educacién Basica Regular; el Ministerio también es responsable de
velar por el desarrollo profesional de los docentes para que de esta manera se

pueda garantizar mejores aprendizajes.

Un objetivo especifico es poder determinar la influencia del Programa de Cultura
organizacional en la dimensiébn compromiso en los docentes de una unidad
educativa de Guayaquil, 2019. Pudiéndose observar con base a los resultados
obtenidos el 33% de los docentes siente que considera que si, se debe establecer

un programa de cultura organizacional para mejorar el desempefio docente.

Con respecto al andlisis realizado en la prueba de hipotesis general, se encontro
que era estadisticamente significativa (Rho = 0,230) y siendo el valor de
p=0.00&It;0.05); se confirma la hipétesis alterna en el sentido siguiente: Existe una
relacion significativa entre el programa de Cultura Organizacional y el desempefio

docente de la Unidad Educativa de Guayaquil 2019.
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Seguidamente, en la comprobacion de la hipétesis dos se hallé que un coeficiente
de correlacion de Spearman linealmente moderada entre los factores criticos y el
estado actual de los procesos pedagdgicos docente de la Unidad Educativa de
Guayaquil 2019 — 2020 y estadisticamente significativa (Rho =0,054) y siendo el
valor de p=0.00 menor a 0,05.
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VI. CONCLUSIONES

Como resultado se evidencia que el 33% de los docentes encuestados
consideran que se debe de establecer un programa de Cultura Organizacional

gue ayudard a la obtencion de logros en mejora del desempefio docente.

Se determiné los factores criticos que influyen en el estado actual de los
procesos educativos a través de un proceso participativo. Dando como
resultados el 43.33% de los docentes siente que considera que los fasciculos
modulares del programa que deben poseer un proceso de organizacion de
cada unade las actividades, asi como la elaboracién y control de los diferentes
componentes que intervienen en la accién y practicas pedagdgicas, mientras
que el 25% sostuvo que la que la elaboracion de las unidades de la guia
didactica, permitira al docente manejar su labor cotidiana, previa integracion
de los contenidos investigativos. 27% de los docentes siente que cuando
trabaja, siempre tiene un alto grado de comprension y seguridad en la

adaptacion de los procedimientos y contenidos curriculares.

Disefar estrategias de mejoramiento para los procesos pedagdgicos con el
propdsito de fortalecer el desempefio docente en la unidad educacion donde

se ha realizado la investigacion.
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VIl. RECOMENDACIONES

Se recomienda a los directivos de la institucion lleven a cabo una capacitacion
continua en programas de estandares de calidad para servicios de tal manera,

se conseguira acciones eficientes logrando los objetivos del plantel.

A los docentes en su rol de docencia, permitirse establecer metas de
autodesarrollo profesional, centrandose en el ejercicio de calidad desempefio
y el manejo de recursos el manejo de recursos, de esta manera se facilitara
la praxis docente. En este sentido, se optimizan todo tipo de inconvenientes
que puedan surgir en términos de calidad del servicio docente en el Centro

Educativo Naciones Unidas.

Se recomienda a los actores principales de la unidad como son directivos y
docentes, trabajar de manera conjunta en la calidad del servicio docente, de
esa manera Optima la ensefianza y el aprendizaje en el Centro Educativo

Naciones Unidas.
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Anexo 1. Operacionalizacion de la variable programa de cultura organizacional.

Se capacita permanentemente
Posee vision de mediano y largo plazo
Asume la conduccién de equipos de

trabajo

VARIABLE
DIMENSIONES | INDICADORES / ASPECTOS A TRABAJAR| ESCALA
INDEPENDIENTE
Organizacion del |- Evaluacion del proceso
programa — Evaluacion de logros
— Fasciculos modulares estructurado con
Enfoques o
o actividades
metodoldgicos o
— Organizacion del grupo
Recursos de — Guias de programa
Programa de aprendizaje — Importancia
cultura L —  Gesti6n administrativa Nominal
. Comunicacion o o
organizacional — Objetivos institucionales
— Identificacion
Identidad — Valores
— imagen institucional
— Compromiso
Motivacién — Solucién de problemas
— Metas institucionales
VARIABLE
DIMENSIONES INDICADORES ESCALA
DEPENDIENTE
Compromiso con los objetivos de Ia
organizacion.
) Cumplimiento  de responsabilidades
Compromiso ]
asumidas.
Establece para si mismo objetivos de alto| Nominal
desempefio Cultura organizacional Cuestionario
Resolucién de Brinda soluciones a los problemas sobre
problemas escolares. desempefio
Desempefio .
Comprende emociones de los alumnos. laboral
laboral y
Dialoga con los padres de familia. (Adaptacion)
Trabaja en equipo frente a casos| Huamany
delicados. Paniagua
Iniciativa Demuestra proactividad (2014)

Nota. Elaborado por: Katherine Elizabeth Quintufia Zambrano.
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DESARROLLO DE LAS SESIONES DEL PROGRAMA.

SESION DE APRENDIZAJE N° 1
PROGRAMA DE CULTURA ORGANIZACIONAL

Datos informativos:

1.1
1.2.
1.3.
1.4.
1.5.
1.6.

Instituciéon Educativa: “Modesto Carbo Noboa”
Area curricular: Desempefio docente, métodos
Fecha: 4 noviembre del 2019.

Tiempo por sesion:1 hora

Responsable: Ing. Katherine Quintufia Zambrano

Objetivo general: Promover un programa de cultura organizacional que

ayude a mejorar el desempefio en los docentes.
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Programacion

Indicadores esenciales de

Objetivo Descripcién de la actividad Recursos Observaciones
Evaluacion

Dindmica de ingreso para entrar en confianza con los

participantes.

Se dara a conocer el tema, y se pedira una lluvia de

ideas para saber que conocimiento
Explicar a los Saber los conceptos sobre | Se observa una
presentes cuales son | Tienen los participantes con el tema a tratar, y asi la cultura organizacional y | apreciacion por la
los temas atratar esta | reforzar el conocimiento sobre en base a la cultura el desempefio docente | lectura en los docentes
sesion en el | organizacional y se les entregara unos tripticos que | Pizarra para profundizar | al momento de
programa. explican claramente el vinculo con el desempefio | Computador conocimientos de como se | realizarles las

docente. Infocus debe trabajar dentro del | preguntas.
Reconocer las Web aula de clase.
distintas estrategias | Luego de haber profundizado sobre el tema, se | Materiales Se observa un
metodolégicas para | procede a entregar unas cartulinas de colores donde | Cartulinas. Representar los tipos de | mejor interés por la
mejorar el | se encuentre palabras claves sobre el desempefio las estrategias para | actualizacién de
desempefio de los | docente, donde se dice el nombre de un color y la mejorar el saberes elementales

docentes.

persona que tenga ese color va a explicar sobre la
palabra escrita y antes leida por el docente en el
triptico que se les imparti6, dando espacio a la
dinamica anteriormente iniciada, lo que motivara el

interés por la lectura.

desempefio académico.

en la educacion
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SESION DE APRENDIZAJE N° 2
PROGRAMA DE CULTURA ORGANIZACIONAL

Datos informativos:

1.1. Institucién Educativa: “Modesto Carbo Noboa”
1.2. Area curricular: Desempefio docente, motivacion
1.3. Fecha: 5 noviembre del 2019.

1.4. Tiempo por sesion: 1 hora

1.5. Responsable: Ing. Katherine Quintufia Zambrano

1.6. Objetivo general: Promover un programa de cultura organizacional que

ayude a mejorar el desempefio en los docentes.
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Programacioén

Indicadores esenciales de

Objetivo Descripcién de la actividad Recursos » Observaciones
Evaluacion
B . La presentacion de todos los
El facilitador se presentara ante el grupo de )
_ _ o miembros del grupo y el
trabajo, explicando brevemente los objetivos o .
) establecimiento de un clima
gue se quieren lograr en los talleres. La i -~
y - o de confianza. Se verifica un
] presentacion del facilitador se realizara . )
Motivar a los docentes i ) cambio emocional y
) _ tomando en cuenta dos fines muy importantes, N i )
mediante juegos _ _ i El facilitador dara alcances | de actitud, en cada
. ) el primero, establecer cierto grado de empatia
didacticos y en equipo. ] sobre los telecentros rurales | uno de los docentes
y confianza con el grupo; y dar algunos ) o
Pizarra en el pais, como se formaron | presentes en la
. ] alcances para que el grupo comprenda el ) o
Estimular un determinado ] y - Computador y sus caracteristicas | capacitacion,
. enfoque y direccion que el facilitador busca dar . o
comportamiento | Infocus comunes. mediante dinamicas
al curso.
permitiendo canalizar el Web que pueden ser
esfuerzo, la energia y la Materiales. Luego, se brindard un espacio | utilizadas en las

conducta en general del
docente hacia el logro de

objetivos.

El facilitador dara la instruccion de formar
parejas. Luego, pedira a los integrantes que
conversen y se conozcan a un nivel basico
(datos como nombres, edad, comida, etc.).

Luego, los participantes deberan presentarse
uno a uno frente al grupo para lograr un nivel

superior de familiaridad

a los participantes para
desarrollar un conversatorio
que gire sobre sus
impresiones con respecto a
sus respectivos telecentros y
las comunidades en donde se

encuentran

aulas de clases y
asi poder motivar de
la misma manera a

los estudiantes.
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SESION DE APRENDIZAJE N° 3
PROGRAMA DE CULTURA ORGANIZACIONAL

Datos informativos:

1.1. Institucién Educativa: “Modesto Carbo Noboa”.
1.2. Area curricular: Desempefio docente, Liderazgo
1.3. Fecha: 6 noviembre del 2019.

1.4. Tiempo por sesion: 1 hora

1.5. Responsable: Ing. Katherine Quintufia Zambrano.

1.6. Objetivo general: Promover un programa de cultura organizacional que

ayude a mejorar el desempefio en los docentes.
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Programacion.

Indicadores esenciales de

Objetivo Descripcién de la actividad Recursos » Observaciones
Evaluacion
o ] El curso se desarrollara bajo la modalidad de ) ]
Contribuir a la formacion de ) La evaluacion se concibe
) un taller de trabajo en el cual el proceso de
"Lideres Educativos" que o i o como un proceso
) aprendizaje est4d basado en experiencias o ]
se conviertan en ] o tridireccional que opera a
relacionadas con el participante, se parte de R
transformad ores de Ila ) ) ] nivel individual y grupal. )
y ) relativamente poca teoria y de una dinamica El docente adquiere
gestion educacional en las o - o
) ] participativa, en la que el rol del (los) facilitador ) experiencia en el
diferentes modalidades de La primera esta ]
. (es) es el de un guia en el proceso de ) campo educativo,
ensefianza en la que o determinada por la _
aprendizaje. ) ) o contribuye al
laboran, tratando de Pizarra actuacion del participante y o
_ ) ) conocimiento sobre la
generar cambios de ) _ Computador | de los equipos de trabajo ) _
Las discusiones durante el taller seran francas _ ) gerencia educacional,
conducta al enfocar ) B i Infocus registrada mediante -
y abiertas, permitiendo asi de esta manera que ] habilidades y destrezas
aspectos  fundamentales o Marcadores. | observaciones de parte del y
. los participantes puedan aprender los unos de - en las relacion es
del liderazgo. ) ) . facilitador. )
los otros. Se determinaran estilos de liderazgo interpersonales al

Caracterizar los elementos
basicos del liderazgo
educativo y su aplicacién en
las instituciones

educacionales

y se aplicara el modelo de liderazgo
situacional a situaciones presentadas por los
participantes. Igualmente, se respondera a los
instrumentos de gerencia, toma de decisiones,
comunicacion y conflicto, con el fin de obtener

el perfil gerencial en cada uno de ellos

Se evalla mediante la
autocritica de cada
participante. Autoevaluacién
de los participantes al

finalizar cada médulo

desarrollar un liderazgo
efectivo.
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SESION DE APRENDIZAJE N° 4
PROGRAMA DE CULTURA ORGANIZACIONAL

Datos informativos:

1.1. Institucién Educativa: “Modesto Carbo Noboa”

1.2. Area curricular: Desempefio docente, Organizacion
1.3. Fecha: 7 noviembre del 2019.

1.4. Tiempo por sesion: 1 hora

1.5. Responsable: Ing. Katherine Quintufia Zambrano

1.6. Objetivo general: Promover un programa de cultura organizacional que

ayude a mejorar el desempefio en los docentes.
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Programacion

Indicadores esenciales de

Objetivo Descripcién de la actividad Recursos » Observaciones
evaluacion
Realizar un plan de trabajo, seleccionando
cuales son los objetivos y metas a corto o largo
plazo, establecer como se va alcanzar y un
) Los docentes
tiempo para lograrlos. ] )
Se organiza al personal: | presentan cierta
Promover la cooperacion L ] o acciones y estrategias de | autonomia al o
. ) La organizacion del espacio de aprendizaje es . . ]
y el trabajo organizado. ) ] seleccion de personal, | independencia de la
un factor esencial a la hora de poner en practica ] y . .
o i o asignacion de docentes a | direccién al momento
) distintos métodos pedagogicos en clases, La ) . o
Cumplir con las S _ ) los grupos, asignacion de | de administrar el
o distribucion de las mesas y de los espacios | Pizarra o )
actividades programadas o actividades. tiempo.
) comunes debe responder a las actividades que | Computador
y respetar horarios _ )
se van a desarrollar en el aula, a la diversidad | Infocus
establecidos. . Se realizan actividades de | Se identificaron
de los alumnos y a las funciones que queremos | Marcadores.

Contribuir al logro de los
objetivos de aprendizaje
de los estudiantes.

que se desarrollen en cada area.

Crear espacios interactivos. Es decir, espacios

que fomenten el aprendizaje colaborativo y la

interaccion  entre  alumnos. Donde los
estudiantes puedan reflexionar, debatir,
aprender  apoyandose entre ellos, vy

enriquecerse de esta socializacion.

supervision a estudiantes,
docentes y otro personal de
la escuela: cualquier
actividad de supervision,

dentro y fuera del aula

diferencias en la
organizacion y
escolar y gestion del
tiempo entre los
docentes de la

institucion
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SESION DE APRENDIZAJE N° 5
PROGRAMA DE CULTURA ORGANIZACIONAL

Datos informativos:

1.1. Institucién Educativa: “Modesto Carbo Noboa”

1.2. Area curricular: Desempefio docente, Compromiso Institucional

1.3. Fecha: 8 noviembre del 2019.

1.4. Tiempo por sesion: 1 hora

1.5. Responsable: Ing. Katherine Quintufia Zambrano

1.6. Objetivo general: Promover un programa de cultura organizacional que

ayude a mejorar el desempefio en los docentes.
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Programacion

Indicadores esenciales de

Objetivo Descripcioén de la actividad Recursos > Observaciones
Evaluacion
Se verifico que la
) . ] ensefianza de valores
Revisar y discutir las normas y el ) ) .
) ) Se promovieron espacios | conduce necesariamente a
Coordinar respectivamente | reglamento a la luz de los valores e o ]
o ) para encontrar criterios | la ensefianza de actitudes o
las actividades | ideales expresados en el PEL.
S unificados dentro de la | la modificacion de aquellas
institucionales. ) o
misma institucion en | otras que no se
Hacer comprender a los alumnos las i N .
y ] . . Pizarra relacion con la ensefianzay | corresponden con  los
Promover la cooperacién y | normas que rigen la convivencia y .
] ] ] . Computador la evaluacion de actitudes. valores que se proclaman.
el trabajo organizado en | escolar y, sobre todo, difundir de inf
nfocus
equipo. manera explicita los valores que las ) ) )
Marcadores. Las estrategias didacticas | Para una verdadera tarea

Cumplir con las actividades
programadas respetando

los horarios establecidos.

fundamentan y, por ende, les dan
sentido. promover la participacion de
los alumnos en la elaboracion de las
normas que rigen la vida escolar (o

aulica).

de autoevaluacion se

enfocaron hacia los
contenidos  conceptuales
Unicamente.

en equipo, seria deseable
una distribucion de los
temas previamente
discutida y ordenada para
que cada docente pueda

trabajar con sus alumnos
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SESION DE APRENDIZAJE N° 6
PROGRAMA DE CULTURA ORGANIZACIONAL

Datos informativos:

1.1. Institucién Educativa:“Modesto Carbo Noboa”

1.2. Area curricular: Desempefio docente, Relaciones humanas

1.3. Fecha: 11 noviembre del 2019.

1.4. Tiempo por sesion: 1 hora

1.5. Responsable: Ing. Katherine Quintufia Zambrano

1.6. Objetivo general: Promover un programa de cultura organizacional que

ayude a mejorar el desempefio en los docentes.
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Programacion

Indicadores esenciales de

Objetivo Descripcién de la actividad Recursos » Observaciones
Evaluacion

Realizacion de una dinamica de juegos

cooperativos para contribuir a mejorar las
Integracién a los docentes | relaciones interpersonales de los docentes

S _ Se evalla la manera de
de forma natural, | de la institucion educativa. ) }
o trabajar en equipo, cada
desarrollando actividades ) }
y . ) ] . equipo siempre avance con o ]
en funcién a la educacion. Reglas: Se organizan en equipos mixtos de . La finalidad de los juegosy
] . ) sus ocho integrantes por y
8 integrantes a cada equipo se le colocaun | Pizarra . Su proceso de construccion
) cada estacion y cumpla la _
Organizar de manera | nombre Computador L se desarrollaron a partir de
) o ) tarea respetando la opinion ) ) _
efectiva el cumplimiento de | relacionado con rasgos del wvalor | Infocus ~ la interacciéon creativa y
o ) o del compafiero. _
las actividades asignadas. solidaridad. Marcadores. protagonica de los
Papelotes promotores deportivos

Estimular a través del juego
cooperativo el trabajo en
equipo, la solidaridad y el

compafierismo

Se le entrega un sobre con instrucciones y
el equipo debe seguir en un recorrido por
una ruta determinada cumpliendo con
determinadas tareas, las mismas orientan
a educar el valor solidaridad. Tiempo: 90

minutos.

Integracién de los
participantes dentro del
equipo, fomentar el trabajo

en equipo dentro del grupo.

comunitarios los docentes.
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10.
11.
12.

FICHA TECNICA SOBRE DESEMPENO LABORAL

NOMBRE: Cuestionario para medir el nivel de desempefio laboral.
AUTORES: Huaman y Paniagua

FECHA: 2014

ADAPTACION: Quintuiia Zambrano, Katherine Elizabeth

FECHA: 2019

OBJETIVO: Diagnosticar de manera individual la actitud hacia el
emprendimiento en sus dimensiones: compromiso, resolucion de problemas
e iniciativa, en los docentes de la Unidad Educativa Modesto Carbo Noboa.
APLICACION: Docentes de la Unidad Educativa Fiscal: “José Joaquin de
Olmedo”

ADMINISTRACION: Individual

DURACION: 20 minutos aproximadamente

TIPO DE ITEMS: items

N° DE ITEMS: 28

DISTRIBUCION: Dimensiones e indicadores

Compromiso: 12 items

— Compromiso con los objetivos de la organizacién. items 1, 2,

— Cumplimiento de responsabilidades asumidas. items 3,4,

— Establece para si mismo objetivos de alto desempefio items 5,6 ,11,12

— Cultura organizacional: 7, 8, 9, 10

Resolucién de problemas: 8 items

— Brinda soluciones a los problemas escolares. items 13, 14

— Comprende emociones de los alumnos. items 15, 16

— Dialoga con los padres de familia. items 17, 18

— Trabaja en equipo frente a casos delicados items 19, 20

Iniciativa: 8 items

— Demuestra proactividad items 21, 22

— Se capacita permanentemente items 23, 24

— Posee vision de mediano y largo plazo items 25,26

— Asume la conduccion de equipos de trabajo items 27, 28

Total, de items: 28
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13.

14.

15.

EVALUACION

Puntuaciones

Escala cuantitativa Escala cualitativa Escala cuantitativa Escala cualitativa
1 Nunca 4 Casi siempre
2 Pocas veces 5 Siempre
3 A veces
Evaluacion en niveles por dimensién
Escala o
o Escala cuantitativa
cualitativa
i » Dimension:
Dimension: i i ) .
) Resolucién de Dimension: Iniciativa
Compromiso
Niveles problema
Puntaje Puntaje Puntaje Puntaje Puntaje Puntaje
Minimo Maximo Minimo Maximo Minimo Méaximo
Bajo 1 20 1 13 1 13
Regular 21 40 14 27 14 27
Alto 41 60 28 40 28 40

Evaluacién de variable

Emprendimiento

Niveles
Puntaje minimo Puntaje Maximo
Bajo 1 46
Regular 47 93
Alto 94 140

VALIDACION: El instrumento presenta validez de contenido, para tal efecto,

tres expertos evaluaron la coherencia, congruencia y precision teérica del

instrumento con la investigacion.
CONFIABILIDAD: A través de estudio piloto el valor de Alfa de Cronbach es

de 0,936.
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ANALISIS DE CONFIABILIDAD (PRUEBA PILOTO) PRIMER INSTRUMENTO

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

0,936

28

Resumen de procesamiento de casos

N %
Valido 17 94,4

Casos Excluidoa 1 5,6
Total 18 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.
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CUESTIONARIO DIRIGIDO A DOCENTES DE UNA INSTITUCION EDUCATIVA EN
GUAYAQUIL

ESTIMADO DOCENTE: Lo saludo cordialmente, y al mismo tiempo le pido responde las siguientes
preguntas, marcando con una X una de las alternativas que crea conveniente. Recuerde que esta

encuesta es totalmente anénima.

ESCALA

ITEMS

\Variable 1: Programa de Cultura Organizacional

D1. Organizacion del programa

1. ¢Considera que si, se establece un programa de cultura

organizacional este ayudara al mejorar el desempefio docente?

2. ¢Considera que si, se establece un programa de cultura
organizacional este ayudara a la obtencién de logros en
ejercicio de la labor docente?

D2. Enfoque metodolégico

3. ¢Considera que los fasciculos modulares del programa de
cultura organizacional deben poseer un proceso de
organizacién de cada una de las actividades, asi como la
realizacion y control de los diversos componentes que
intervienen en la accién y practicas pedagdgicas?

D3. Recursos de aprendizaje

4. ¢Considera que la elaboracion de las unidades de la guial
didactica, permitira al docente manejar su labor cotidiana,

previa integracion de los contenidos investigativos?

5. ¢Considera que, el programa de cultura organizacional es un
recurso de gran importancia en el contexto educativo en los
procesos de ensefianza — aprendizaje permite esencialmente
facilitar el trabajo del docente?

\Variable 2: Desempefio Docente

D1. Compromiso

6. ¢Se observa en los docentes de su U.E. un alto grado de

compromiso laboral?

7. ¢Considera que los docentes buscan alcanzar las metas

previstas por la U.E.?

8. ¢Considera que en su U.E. los docentes cumplen con las

responsabilidades asumidas?
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9. ¢Considera que los docentes de su U.E. entregan sus

documentos en el tiempo previsto?

10. ¢Considera que los docentes de su U.E. brindan un servicio de

calidad?

D2. Resolucion de problemas

11. ¢Los docentes estan capacitados para solucionar problemas

conductuales de los estudiantes?

12. ¢Los docentes se preocupan por orientar el desarrollo

emocional de los estudiantes?

Observaciones:

GRACIAS POR SU COLABORACION
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Anexo 2: Validacién del instrumento

VALIDEZ DE INSTRUMENTO

TITULO DE INVESTIGACION: PROGRAMA DE CULTURA ORGANIZACIONAL PARA MEJORAR
EL DESEMPENO DOCENTE DE UNA UNIDAD EDUCATIVA GUAYAQUIL 2019.

INSTRUCCION: Estimado especialista se le pide su colaboracion para que luego de un riguroso
andlisis de los items del presente Instrumento, que le mostraremos, marque con un aspa el casillero
que crea conveniente de acuerdo a su criterio y exigencia profesional, denotando si cuenta o0 no

cuenta con los requisitos minimos de formulacién para su posterior aplicacion:

Nota: Para cada item se considera la escala de 1 a 5 donde:

1 2 3 4 5
Muy Poco Poco Regular Aceptable Muy aceptable
PUNTAJE
ITEMS

12| 3| 4|5

1. ¢Considera que si, se establece un programa de cultura organizacional

este ayudara al mejorar el desempefio docente?

2. ¢Considera que si, se establece un programa de cultura organizacional
este ayudard a la obtencién de logros en ejercicio de la labor docente?,

3. ¢Considera que los fasciculos modulares del programa de cultural
organizacional deben poseer un proceso de organizacién de cada una
de las actividades, asi como la realizacién y control de los diversos,
componentes que intervienen en la accién y practicas pedagdégicas?

4. ¢Considera que la elaboraciéon de las unidades de la guia didéactica,
permitirda al docente manejar su labor cotidiana, previa integracion de
los contenidos investigativos?

5. ¢Considera que, el programa de cultura organizacional es un recurso
de gran importancia en el contexto educativo en los procesos de
ensefianza — aprendizaje permite esencialmente facilitar el trabajo del
docente?

6. ¢Con el programa de cultura organizacional que se aplique conduciran
a un mejor grado de comprensién y seguridad en la adaptacién de los|
procedimientos y contenidos curriculares?

7. ¢Considera que los docentes buscan alcanzar las metas previstas por
la U.E.?

8. ¢Considera que en su U.E. los docentes cumplen con las
responsabilidades asumidas?

9. ¢Considera que los docentes de su U.E. entregan sus documentos en
el tiempo previsto?

10. ¢Considera que los docentes de su U.E. brindan un servicio de
calidad?

11. ¢/Los docentes estan capacitados para solucionar problemas
conductuales de los estudiantes?

12. ¢Los docentes se preocupan por orientar el desarrollo emocional de
los estudiantes?
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RECOMENDACIONES

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario sobre Programa de Cultura organizacional y

desempefio laboral

OBJETIVO: Recoger y validar informacion.

DIRIGIDO A: docentes de una Unidad Educativa de Guayaquil

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:

Maestria ( ) Doctor ()

CARGO ACTUAL DEL EVALUADOR

EXPERTICIA DEL EVALUADOR

VALORACION:

Muy adecuado Adecuado Regular

Inadecuado

FIRMA DEL EVALUADOR
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CUESTIONARIO SOBRE DESEMPENO LABORAL (version original)

DATOS INFORMATIVOS:
Nivel: .............. Grado: .....cooiiiiiiie Fecha: [ 120

INSTRUCCION:

Estimado docente este cuestionario tiene como objetivo conocer su opinién sobre las condiciones
del clima organizacional que se percibe en su centro de trabajo. Dicha informaciéon es
completamente andénima, por lo que le solicito responda todas las preguntas con sinceridad, y de
acuerdo a sus propias experiencias.

Sexo: Masculino ( ) Femenino ()

Experiencia laboral: 1-5afios( ) 5- 10 afios( ) 11 afios-amas( )

Las escalas de apreciacion de tus respuestas pueden variar entre las siguientes opciones:

N AV CS S
Nunca A veces Casi siempre Siempre
DIMENSIONES E ITEMS ESCALA DI,E
APRECIACION
I. NIVEL DE COMPROMISO N AV |CS| S
1. ¢Se observa en los docentes de su I.E. un alto grado de compromiso
laboral?
2. ¢Considera que los docentes buscan alcanzar las metas previstas por la
I.LE.?
3. ¢Considera que en su I.LE. los docentes cumplen con las
responsabilidades asumidas?
4. ¢Considera que los docentes de su |.E. entregan sus documentos en el
tiempo previsto?
5. ¢Considera que los docentes de su |.E. brindan un servicio de calidad?
6. ¢Considera que los docentes de su |L.E. transmiten valores con el
ejemplo?
7. ¢Considera que su IE cuenta con docentes de altos niveles de
desempefio?
8. ¢Considera que los docentes de su |.E. se auto exigen para alcanzar
metas mas altas?
Il. RESOLUCION DE PROBLEMAS N [AV |[CS | S
9. ¢Considera que los docentes atienden con empatia a los padres de
familia?
10. ¢;Los docentes estdn capacitados para solucionar problemas
conductuales de los estudiantes?
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11.

¢ Considera que los docentes se interesan por atender las inquietudes

de sus alumnos?

12.

¢Los docentes se preocupan por orientar el desarrollo emocional de

los estudiantes?

13.

¢Considera que los docentes logran trabajar articuladamente con los

padres de familia?

14.

¢Los docentes de su LLE. son promotores de algin cambio en su
comunidad?

15.

¢,Cuando se suscitan casos complejos de conductas en su |.E. cuentan

con asistencia de otro profesional?

16.

¢En su I.E. se informa a los tutores el progreso o retroceso permanente

de los estudiantes?

Ill. NIVEL DE INICIATIVA

AV

Cs

17. ¢Los docentes de su L.E. tienen cualidades proactivas?

18. ¢Los docentes de su |.E. se desempefian mas alla de los compromisos
asumidos?

19. ¢Los docentes de su I.E. se encuentran capacitandose
permanentemente?

20. ¢Los docentes de su I.E. tienen habitos de investigacion profesional?

21. ¢Los docentes de su |.E. trabajan con visién estratégica a largo plazo?

22. ¢Los docentes de su I.E. organizan bien su tiempo para cumplir sus
funciones?

23. ¢Los docentes de su |.E. acostumbran trabajar en equipos?

24. ¢Los docentes de su LE. lideran equipos de trabajo por redes

educativas o NITS?
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VALIDACIONES

8. ¢Los docentes de su UE.
conocen la misién?

9. ¢Los docentes de su ULE.
conocen la vision?

10. ¢ Todos los colaboradores
conocen el organigrama de la
UE?

11. ¢Considera que su U.E. cuenta
con docentes de altos niveles
de desempeiio?

12, Considera que los docentes
de su U.E. se auto exigen para
alcanzar metas mds altas?

X

N %

£ % A

R Ne N 2%
NN K
X 2 X _NK

Brinda soluci a

de problemas

los problemas
escolares.

Comprende
emociones de los
alumnos.

Dialoga con los
padres de familia.

Trabaja en equipo
frente a  casos
delicados

13, ;C que los d
atienden con empatia a los
padres de familia?

14. ;Los docentes estin

capacitados para solucionar

problemas conductuales de los
estudiantes?

15. ;Considera que los docentes se
interesan por atender las
inquietudes de sus alumnos?

16. ;Los docentes se preocupan

por orentar el desarrollo
emocional de los estudiantes?

. iConsidera que los docentes

logran trabajar
articuladamente con los padres
de familia?

18. ;Los docentes de su U.E. son
promotores de algln cambio
cn su comunidad?

19. ;Cuéndo se suscitan casos
complejos de conductas en su
U.E. cuentan con asistencia de

=

otro profesional?

S

Y
N
S

es

ICION
PTUAL

DEFINICION
OPERACIONAL

DIMENSIONES

INDICADORES / ASPECTOS A
TRABAJAR

ESCALA

: (2017), la

12l es un
do de
08 y

que  se

de  cada
le integra la
1, @ su vez
un buen
§ necesario
liderazgo,
in,

motivacion.

La cultura organizacional es la
forma de convivencia de los
debe

trabajadores  que

involucrar ~ aspectos  como:

liderazgo, comunicacion,
identidad y motivacion cada
uno con sus indicadores o
aspectos a trabajar. Para dicha
realizard  un
programa de 8 sesiones y serd
cada

mediante una lista de chequeo

variable se

evaluado en sesion
conductual para visualizar el
cumplimiento del objetivo de
cada sesion y alcanzar el

objetivo general del programa.

Liderazgo

¢ Problemas institucionales
¢ Funciones delegadas
o Trabajo en equipo

o Empatia

Comunicacién

o Gestion administrativa

¢ Objetivos institucionales
¢ Coordinacion

¢ Predisposicion

o Recursos propios

Identidad

¢ Identificacion
e Valores

¢ imagen institucional

Motivacion

¢ Compromiso
o Solucién de problemas

o Metas institucionales

Nominal
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VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALA
DEPENDIENTE CONCEPTUAL OPERACIONAL
Desempeiio H dn y Paniag El d peiio laboral es el | Compromiso Compromiso con los objetivos de la Ordinal
laboral (2014). El desempefio | rendimiento eficiente de organizacion.
laboral esta referido a la | cada colaborador cuando Cumplimi de ponsabilidades | Ci 10
ejecucion de las | efectia sus funciones en asumidas. sobre
funciones por parte de | una instruccién con el Establece simismo objetivos dealto | desempeiio
para )
los empleados de una | objetivo de lograr el éxito desempeiio laboral
organizacion de manera | de la or, ion. El cual | Resolucié de | Brinda soluciones a los problemas | (Adaptacién)
eficiente, con la | serd medido en docentes de problemas escolares.
finalidad de alcanzar las | una Unidad Educativa de Comprend de los al Huamén y
metas propuestas, | Guayaquil.  Con  un Dialoga con los padres de familia. Paniagua (2014)
incluye el nivel de | cuestionario escala ordinal Trabaja en equipo frente a casos
compromiso del | tipo Likert Nunca (1) delicados
docente, la resolucién | Pocas veces (2) Iniciativa Demuestra proactividad
de problemas y el nivel | A veces (3) Se capacita permanentemente
de iniciativa. (pp. 29-31) | Casi siempre (4) Posee vision de mediano y largo plazo
Siempre (5) Asume la conduccién de equipos de
trabajo
Fuente: Tomado de Huamén y Paniagua (2014)
20. ¢En su U.E. se informa a los
tutores ¢l progreso o retroceso - g 7
permanente de los estudiantes? & i “]
Iniciativa Demuestra 21. jLos docentes de su U.E. r —
proactividad ticnen cualidades proactivas? . | “
22. ;Los docentes de su U.E. se
Se capacita desempefian mis alli de los - e v 4
; FFIE
23. ;Los docentes de su U.E. se 1 \/ ) v
Posee visién de encuentran capacitindose
mediano y largo permanentemente?
plazo 24. jLos docentes de su U.E. v V] V|
tiencn hébitos de investigacién
Asume la profesional? L 7
conduccion de [25. ¢Los docentes de su U.E, g v
equipos de trabajo trabajan con vision estratégica
a largo plazo? A
26. jLos docentes de su ULE. A i vd
organizan bien su tiempo para
cumplir sus funciones?
27. ;Los docentes de su U.E, Ve e
acostumbran  trabajar en V| e
equipos?
28. (Los docentes de su U.E.
lideran equipos de trabajo por v 21 v d
redes educativas?

”l;ﬁkbfm,’
C.Ps.P. 3351

FIRMA Y SELLO DEL EVALUADOR
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario sobre desempeiio laboral

OBJETIVO: Recoger y validar informacién del desempeiio laboral

DIRIGIDO A: docentes de una Unidad Educativa de Guayaquil

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Maestria () Doctor _(><§__

CARGO ACTUAL DEL EVALUADOR: Mmj«a—v Ae %m{ia(-w: gwl'//ﬁ 4 G u.?é«,-? Ve
EXPERTICIA DEL EVALUADOR: Area Clucatus , Cewdiforo [T eepl =~

VALORACION:

l VMuy-adecymdo | Adecuado I Regular l Inadecuado I

FIRMA DEL EVALUADOR

Anexo

MATRIZ DE VALIDACION A JUICIO DE EXPERTO DE 1A VARIABLE DESEMPERO LABORAL

TITULO: Programa de cultura organizacional en el desempeiio laboral en los docentes de una Unidad Educativa de Guayaquil, 2019.

OPCIONES
DE
" vz RESPUESTAS CRITERIOS DE EVALUACION
2]
= z g Relaitn | Relaion | o | Reacon
3 % 8 g entrela | entrela antreel | M el
z Z B 3 vibley | TSN | g | 1STY12 | OBSERVACIONES Y10
< = k2 - | 0 a y ¢ item | %P" ¢ | RECOMENDACIONES
> E % % Z | dimension | indicador respuesta ©
SI |NO | SI | NO | SI |NO|SI| NO
Conocimientos, | 1. Para el desarrollo de las
habilitaciones, sesiones de clase utiliza el /1 / / TOdU s Con&“"“(
actitudes  y proyecto curricular del x/ '
g valores centro institucional. pYd SU&CN-
é necesarios para | 2. Para el desarrollo de las b iG
0 realizar  una sesiones tiene en cuenta la / camplaa
ﬁ docencia  de|  capacidad para lograr el J o / (,)eo&\ e
. " calidad, aprendizaje. :
.g Cag:c;d:?dcs 3. Pana ¢l desarrollo de las los Thems Sow
% | pedagogicas sesiones de clase tiene en s i/ Vv v - °+€ s
E cuenta la actitud a trabajar. ;
u 4, En la sesion de clase
2] plantea estrategias para
R lograr  la  capacidad v / / v
esperada.
5. Las actividades
presentadas en la sesion de v 4 v 4
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clase responden a Ia

capacidad programada,

Desarrolla 1a clase con

ejemplos de acuerdo a la

realidad donde viven los
estudiantes,

7. Presentas un  resumen
cientifico- tedrico de la
sesion de clase,

8. Domina conceptos para cl
desarrollo de la sesion de
clase.

9. Lasesion de clase tiene Ja
estructura propuesta por la
institucion,

10.Para el desarrollo de las
sesiones de clase utiliza
materiales educativos.

11.Al explicar la clase los
estudiantes prestan
atencion.

12.Las clases que desarrolla
se realizan en un ambiente
favorable.

13.Me  gustaria  seguir
trabajando como docente

14.Siempre  llega  con
puntualidad a  la
institucion

>

S e TN <o

N N

Habilidades

Participar en las
sesiones  con
otros
profesores,
cumplir con el
tiempo previsto
para sus
sesiones,

15. Participa en el desarrollo
de las sesiones de clase
propuestas por la LE.

16.Su clase termina en el
tiempo previsto.

17.Estd de acuerdo con el
horario de trabajo

do frente a

32. Hay bucnas intenciones de
seguir trabajando en [
institucion,

33, Participan los estudiantes
en el desarrollo de la clase,

34, Escucha al estudiante pars
ayudarlo en sus problemas
emocionales.

35.La relacion que tiene con
el director, es cordial.

5 = =

<. X OS8R

~

S N

. D Oscer Mol s Hend

C.Ps.P. 3351

FIRMA Y SELLO DEL EVALUADOR
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Encuesta del desempefio laboral Bobadilla, C. (2017)
OBJETIVO: evaluar el desempeiio laboral de los docentes

DIRIGIDO A: docentes de una Unidad Educativa

NOMBRES Y APELLIDOS DEL EVALUADOR: Oscor MW Vc/(a/ I\W

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Maestria () Doctor  (X')

. i @
CARGO ACTUAL DEL EVALUADOR: Coordinodoe e IMoﬂ:,meA 3

EXPERTICIA DEL EVALUADOR:

VALORACION:

rw | Adecuado l Regular I lnndecundL]

bl

-~ C.Ps.P.3351

FIRMA Y SELLO DEL EVALUADOR
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E D

(Bobadilla, C. 2017)

INSTRUCCIONES:

A continuacidn, encontrard proposiciones sobre aspectos relacionados con las caracteristicas del
ambiente de trabajo que usted tiene. Cada una tiene dos opciones para responder de acuerdo a lo que

describa mejor su desempeiio laboral. Lea cuidadosamente cada proposicién y marque con un aspa (x)

solo una alternativa. Conteste todas las proposiciones.

ITEMS

Dimensién: capacidades pedagégicas

L.

Para el desarrollo de las sesiones de clase utiliza el proyecto curricular del centro

institucional,

Para el desarrollo de las sesiones tiene en cuenta la capacidad para lograr el

aprendizaje.

. Para el desarrollo de las sesiones de clase tiene en cuenta la actitud a trabajar.

. Enla sesién de clase plantea estrategias para lograr la capacidad esperada.

- Lasactividades presentadas en la sesion de clase responden a la capacidad programada.

Desarrolla la clase con ejemplos de acuerdo a la realidad donde viven los estudiantes,

. Presentas un resumen cientifico- tedrico de la sesién de clase.

. Domina conceptos para el desarrollo de lz sesion de clase.

3
4
5
6.
7
8
9

La sesion de clase tiene la estructura propuesta por la institucion.

10.

Para el desarrollo de las sesiones de clase utiliza materiales educativos.

11

Al explicar la clase los estudiantes prestan atencion.

i2.

Las clases que desarrolla se realizan en un ambiente favorable,

13.

Me gustaria seguir trabajando como docente

14. Siempre llega con puntualidad a la institucién

Dimensién: Habilidades

15. Participa en el desarrollo de las sesiones de clase propuestas por el instituto.

16. Su clase termina en el tiempo previsto.

17. Esté de acuerdo con el horario de trabajo




(18, Asiste a as capacitaciones invitadas Por la institucign,

——

19, Asiste a Jag reuniones de | institucion.

20. Las dudas que fiene consulta con el director de [ institucion,

21. Recibe en forma oportuna la informacigp Que requiere por la institucign.

Dimensign; Necesidades

0, Considera que el director es flexible,

23, Lo que percibe como docente le alcanza,

24, Dada las funciones, es justa [a remuneracion econdmica

25. Cuando hay clases particulares programadas por la institucion, tenemos mas ingresos,

26. Hay justicia para e] Pago de las gratificaciones de nombrados,

27. Se paga a los trabajadores y docentes contratados,

Dimensién: Cualidades

28. Soluciona los problemas académicos de Jos estudiantes

29. Acepta las opiniones de los estudiantes,

30. Cuando hay interrogantes responde a los estudiantes,

31. Los estudiantes Jo respetan como docente,

32. Hay buenas intenciones do seguir trabajando en [a institucién,

33. Participan los estudiantes en ¢] desarrollo de la clase,

34. Escucha al estudiante para ayudarlo en sus problemas emocionales,

35. Larelacion que tiene con e] director, es cordial,

Gracias por su colaboracign
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