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RESUMEN EJECUTIVO

El presente proyecto de investigacion se realiz6 en la Unidad Educativa 19 de
Septiembre canton Salcedo y el objetivo principal fue establecer la relacion entre clima
organizacional y desempefio laboral de los docentes, con la finalidad de descubrir
aspectos negativos que puedan causar problemas en el entorno laboral de los docentes
para plantear medidas preventivas dentro de la Institucion. La evaluacion del clima
organizacional se efectto mediante el instrumento de evaluacion de clima laboral que
consta de 40 preguntas, mismo que fue aplicado de forma fisica, los datos fueron
codificados e ingresados en el software SPSS para su respectivo analisis y elaborar el
diagnostico de clima laboral de la Unidad Educativa. Los resultados obtenidos de
desempefio laboral se correlacionaron con los resultados de la evaluacion de
desempefio docente efectuado en el afio 2018. El tipo de metodologia utilizada es
cualitativa y cuantitativa debido a que se plantearon hipdtesis que fueron comprobadas
mediante analisis estadisticos, el estudio es transversal por cuanto se aplicaron
encuestas en un momento determinado. Las encuestas se aplicaron a toda la poblacion
que estuvo conformada por 80 docentes de las jornadas matutina y vespertina,
consecuentemente no fue necesario realizar el muestreo probabilistico, también se
aplicaron factores de inclusion. Los datos obtenidos por parte del instrumento de clima
laboral y los datos de la evaluacion del desempefio docente 2018 fueron analizados y
codificados mediante la prueba estadistica Rho de Spearman para la comprobacion de

la hipétesis.

Palabras Clave: Clima Organizacional, Desempefio laboral, gestion del talento

humano, liderazgo y Satisfaccion laboral.
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Topic: “Labor climate and its impact on the labor performance of workers in the
educational unit September 19 canton Salcedo”

Author: Diego Alejandro Guevara Hidalgo.

Tutor: Ing. Mg. Amado Antonio Lara Satan

ABSTRACT
This investigation project was made in Educational Unit on September 19 in the canton
at Salcedo and the main objective was to establish the relationship between the
organizational weather and the labor performance of the teachers, with the goat of
discovering negative aspects that can cause problems in the work environment of the
teacher to establish preventive measures within the institution. The evaluation of the
organizational weather was made effective thru the instrument of evaluation of the
labor weather that is made up at 40 questions and was applied in a physical way, the
software SPSS for its respective analysis and to elaborate the diagnostic of labor
weather of the Educational Institution Unit. The obtained results of labor performance
is correlated with the results of the teacher’s performance evaluation of 2018. The type
of used mythology in quality and quantity due to that there were hypothesis that were
proven thru statistical analysis, were applied at a given time. The polls applied to the
whole population that was conformed of 80 teachers of the morning and evening shifts,
consequently it was not necessary to perform probabilistic sampling, and inclusion
factors were also applied. The data of the evaluation of the teacher’s performance in
2018 were finalized and coded thru the Rho of spearman statistical tryout for the

confirmation of the hypothesis.

Keywords: Organizational Climate, Work Performance, Human Talent Management,

Leadership and Job Satisfaction.
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INTRODUCCION

El presente trabajo de titulacion tiene como objetivo identificar el clima organizacional
y su incidencia con el desempefio laboral de los docentes de la Unidad Educativa 19
de Septiembre cantdn Salcedo, el mismo que consta de cuatro capitulos, desarrollados
de acuerdo con las normas y lineamientos establecidos en la Facultad de Ciencias
Humanas y de la Educacion, de la Universidad Técnica de Ambato, para la modalidad
proyecto de titulacion, y esta organizado de la siguiente manera.

CAPITULO .- En este capitulo se desarrolla el marco tedrico del proyecto de
titulacion, se describe las investigaciones que preceden y sirven de base al presente
estudio, se menciona las tesis mas relevantes sobre la temética abordada, articulos
cientificos publicados en bases de datos virtuales y libros. También se incluye los

objetivos planteados y se explican como se alcanzaron.

CAPITULO I1.- Se describe la metodologia que se utiliza, su fundamentacion, el nivel
de investigacion, poblacion y muestra, se detalla las técnicas e instrumentos que seran
de utilizados en el desarrollo del trabajo de investigacion, se especifica el plan de

recoleccion, procesamiento de datos y analisis de informacion.

CAPITULO IlI1.- En este capitulo se realiza el analisis e interpretacion de resultados
obtenidos, se incluye tablas, graficos, se plantea la hipotesis, la aplicacion del analisis

estadistico, se explica si la hipdtesis es de aceptacion o rechazo.

CAPITULO V.- Se desarrolla las conclusiones y recomendaciones acerca de las dos
variables en base a los resultados obtenidos del cuestionario escala de Clima
Organizacional y del andlisis de los resultados de la evaluacion del desempefio laboral
docente, observaciones, investigaciones, analisis estadisticos. Seguido se detalla las
referencias bibliograficas utilizadas dentro el proyecto de investigacion. Se finaliza con
los anexos respectivos; el Anexo 1 que consta del cuestionario Escala de Clima
Organizacional, consta de 40 preguntas; el Anexo 2 que corresponde al informe de los
resultados de la evaluacién del desempefio; y finalmente el Anexo 3 que corresponde

a la propuesta.



CAPITULO |
MARCO TEORICO

1.1 Antecedentes investigativos

El clima laboral consiste en un conjunto de rasgos que envuelve a los empleados en el
medio ambiente organizacional y que marca una gran diferencia de una empresa con
otra para convertirse en un reflejo del comportamiento de la misma organizacion,
dentro de este se integran varios factores entre los que destacan: que es externo al
individuo, lo rodea y existe en la realidad organizacional. Este clima esta relacionado
con la motivacion en el empleo debido a que afecta claramente a la satisfaccion de los
individuos pues al verse rodeados dentro de un buen clima laboral responden de una
mejor manera a los estimulos y colaboran con sus lideres para lograr el cumplimiento
de objetivos de la organizacion y de esta manera lograr con mayor facilidad la
ejecucion de metas comunes. (Hernandez, 2015)

La historia del comportamiento organizacional tiene sus raices en el enfoque
conductista de la administracion, en donde se pretende que la atencion se fija en las
necesidades de los trabajadores y por ende crea una mayor satisfaccion y
productividad. Esto se creyo dado a los estudios que desarroll6 Hawthorne, en donde
cada vez que subia la luz en una subsidiaria aumentaba el rendimiento de los
empleados; bajaron la intensidad de la luz y el rendimiento siguié subiendo, en
conclusion, los empleados se sentian importantes ya que estaban siendo vigilados. Pero

esta afirmacidn ha sido criticada por falta de sustento cientifico. (Bonilla, 2016).

De acuerdo con Villagran (2017), la ideologia de las relaciones humanas se basaba en
la creencia de que existe un relacion sustancial entre las habilidades administrativas,
el estado de animo y la productividad. Los empleados llevan varias necesidades
sociales al trabajo, al realizar sus labores se convertian en grupos de trabajo. A
menudo, estos grupos satisfacen algunas de las necesidades de los trabajadores, siendo
estos los mas beneficiosos. Entonces se decia que de acuerdo al ambiente, es como iba
a hacer la productividad. Aqui se desarrolla la Teoria X y Y de McGregor en donde

habla cosas negativas de los trabajadores (X) y la otra positivas ().

Bravo (2017), considera un buen clima organizacional cuando los trabajadores

desarrollan sus actividades dentro en un medio ambiente interno favorable usando sus



conocimientos y habilidades de una manera conveniente y oportuna, al no ser asi
constantemente se ve un trabajador insatisfecho con su trabajo aunque un mismo
trabajador puede estar satisfecho con algunos puntos en su trabajo e insatisfecho con
otras areas haciendo dificil ubicar si existe una satisfaccion completa o parcial.
Ademas de establecer el tipo de satisfaccion con la que cuenta, la evaluacion del clima
laboral ayuda a evidenciar las necesidades de los empleados, asi como sus opiniones,
esto es importante ya que los empleados son los que se desenvuelven directamente en
los conflictos, ademas las investigaciones del clima laboral proporcionan la resolucién

de conflictos ocasionados por el flujo incorrecto de la informacion.

De acuerdo con Campoverde (2017), describe que para ejecutar el andlisis del clima
organizacional es necesario definir el modelo tedrico que se utilizara y gracias a esto
se construyen objetivos y se establecen las variables resultantes, después es
fundamental definir el instrumento a utilizar, la forma més frecuente para investigar el
clima organizacional es la aplicacion de cuestionarios, ya que involucra tener contacto

directo con las personas.

En relacion con Activa (2018), expresa que, a traves del tiempo, en las empresas cada
vez ha venido tomando mas fuerza la idea de que el elemento clave que fija su éxito
es la manera en que aprovechan el trabajo de sus empleados, y que éstos son un recurso
fuertemente valioso. Con base en esta idea surgié el término "recursos humanos”, y
nacio también la necesidad de saber como estan siendo dirigidos y si éstos contribuyen
a la organizacion con base en las medidas que desea y necesita ésta. Para conocer esta

incdgnita es necesario poder evaluar su desempefio

El desempefio laboral es el resultado de evaluaciones de un trabajador dentro de la
empresa como es su productividad y como logra las metas de la empresa tanto
individuales como colectivas. Segun Pedro J (2015), el rendimiento laboral es el efecto
de una serie de conductas que dan resultado a las metas de la organizacion, por

ejemplo, obtener beneficios.

La significacion de elevar el rendimiento centrandose en la incursion de un mejor
ambiente de trabajo sin olvidarse del recurso humano, es la importancia que tiene el
clima organizacional en la empresa. El clima organizacional es una condicion

relativamente estable del entorno total el cual es experimentado por los colaboradores



el mismo que influye en la conducta, y puede ser explicado en términos de valores de

un conjunto particular de atributos de un entorno cualquiera. (Garcia, 2017).

El desempefio laboral de un trabajador, dentro de una Institucion se la puede analizar
mediante una evaluacion de desempefio, segin Ruben (2018), la evaluacion del
desempefio de los trabajadores es esencial para cualquier empresa que quiera medir el
nivel de productividad interno. Es fundamental para analizar si se estd 0 no cumpliendo
las metas y objetivos de los trabajadores y asi tomar decisiones que desblogueen al
trabajador y le permitan mejorar su productividad y alcanzar sus metas.

Con la evaluacion del desempefio se pretende analizar cémo es el rendimiento de los
Docentes en la Unidad Educativa 19 de Septiembre si cumple con las estrategias de
ensefianza ademas de finiquitar e innovar los proyectos que tiene cada docente con sus
alumnos y si cumple con la actualizacion de conocimientos que requiere los diferentes
distritos educativos, considerando que si no cumple con estos puntos la afectacion
puede influir de manera negativa tanto individual como colectiva dentro de la
Institucion, llegando a analizar mediante una evaluacion si el nivel de rendimiento de
los docentes es el idoneo o no para cumplir las metas establecidas por la Unidad

Educativa.

Segun Mazariegos (2016), expresa que las organizaciones necesitan conocer cOmo
estdn desempefiando sus actividades los trabajadores, a fin de identificar quiénes
evidentemente agregan valor y cuéles no, para esto se lleva a cabo la evaluacion del
desempefio, en donde es posible asignar valoraciones a los trabajadores, para que de

esta forma se pueda segregar entre empleados efectivos e inefectivos.

El Clima laboral se relaciona conjuntamente con la conducta de los empleados asi
como en su comportamiento afectando directamente su estabilidad y por consecuencia
su desempefio laboral Esta relacion que existe entre el clima organizacional y la
motivacion afecta claramente a la competitividad de una empresa puesto que al
optimizar el clima interno se fortalece el rendimiento de los empleados que puede
observarse de una forma mas clara en los procesos de calidad y elaboracion de los
productos y servicios, esto es de mucha importancia en el mundo actual ya que se

encuentra en constante cambio debido a la globalizacién (Duefias, 2015).



1.2 Objetivos
1.2.1 Objetivo General

e Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y el desempefio

laboral de los docentes de la unidad Educativa 19 de Septiembre.

Para analizar qué relacion existe entre las dos variables los objetivos se alcanzan a
través de cuatro pasos, el primer paso es el proceso de evaluacion del clima laboral
mediante la aplicacion del cuestionario fisico (EDCO) el cual identifica un parametro
a nivel general sobre la percepcién que tienen los trabajadores dentro de una institucion
y la institucion sobre ellos, asimismo el test aporta retroalimentacion acerca de los
procesos que determinan los comportamientos organizacionales a mas de introducir
cambios planificados tanto de las actitudes como comportamientos de los sujetos, entre
las sub escalas que tiene este cuestionario que nos permiten valorar las caracteristicas
especificas del clima laboral se encuentran las relaciones personales, estilo de
direccion sentido de pertenencia estabilidad y valores colectivos que ayudaran a
identificar como se encuentra el clima laboral dentro de la Institucion, (EDCO) cuenta
con libre acceso y se puede adquirir por internet para su respectivo uso, en el segundo
paso se codificaron las respuestas obtenidas de las encuestas para ingresarlas al
software de la herramienta de evaluacion, datos que nos ayudan a determinar como se
encuentra el clima laboral en la Unidad Educativa 19 de Septiembre canton Salcedo,
el tercer paso corresponde al analisis de resultados de la evaluacién del desempefio a
los docentes establecido por el ministerio de educacién y finalmente el cuarto paso
corresponde a la aplicacion del método estadistico Spearman que se realizara a través
del programa estadistico SPSS Statistics, con el que se encontrara la correlacion

existente entre los resultados de las dos variables analizadas.

1.2.2 Objetivos Especificos

e Realizar un diagnostico del clima laboral a los docentes de la Unidad educativa 19

de Septiembre.

El primero paso es elegir la metodologia a utilizar y mediante un andlisis exhaustivo
determinar si va acorde a la investigacion, para el diagnodstico de clima laboral se
elegira el tipo de instrumento que cumpla con los parametros de valoracion y si es la
correcta con el fin de ser aplicada a los miembros de la Institucion y asi obtener
informacion clara de lo que se quiere identificar, para ello se extendié una carta
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compromiso al rector del colegio solicitando el permiso pertinente con el objetivo de
dar paso a la aplicacion del instrumento de evaluacion, para obtener la informacion
solicitada se convocé a todos los docentes de la institucion con la finalidad de
confirmar su asistencia, lo cual se realizara en conjunto con el departamento de
recursos humanos de la Unidad Educativa 19 de Septiembre, el segundo pasé
corresponde a la socializacion sobre la evaluacion, el motivo de la aplicacion, la
normativa, como se realizara el proceso de obtencion de informacién y su anonimato,
en el tercer paso se procedera a la aplicacion fisica del cuestionario /(EDCO), paso que
se lo realizara durante 5 dias ya que se debe tener flexibilidad en cuanto a la jornada
laboral y horario de los docentes, y finalmente el cuarto paso es la recoleccion de las
respuestas obtenidas mediante el tipo de escala establecida en el cuestionario para la
obtencion de datos, informe y perfil valorativo. Para la presente investigacion se
tomara en cuenta aquellas personas que han trabajado en la institucion desde el afio
2017.

¢ Identificar el desempefio laboral de los docentes de la Unidad educativa 19 de

Septiembre

Para cumplir con este objetivo primero se solicitod una autorizacion mediante un oficio
dirigido al rector de la Unidad Educativa 19 de Septiembre solicitando se pueda
acceder a la informacion de la evaluacion de desempefio de los docentes con el fin de
obtener los resultados que fueron evaluados en el afio 2018 la cual es requerida para
la investigacion, en el segundo paso se realizo la respectiva exploracion junto con el
vicerrector encargado de los datos estadisticos de los docentes con la finalidad de
obtener los resultados de la evaluacidn del desempefio, la cual se encuentra establecido
por el Ministerio de Educacion que fueron efectuadas por el area de talento humano,
como se establece en la norma técnica con resolucion ministerial Nro. INEVAL-
INEVAL-2018-0010-R remitida en el 2018 la evaluacién de desempefio docente se
realiza desde el 1 de febrero al 31 de diciembre de cada afio y son de aplicacion
obligatoria para todas las instituciones del Estado determinadas en el articulo 3 de la
ley Organica del servidor publico-LOSEP, en el tercer paso las notas obtenidas por la
Evaluacion del Desempefio seran procesadas para la respectiva tabulacién siendo
ingresados al programa SPSS para ser codificados en tablas de frecuencia y finalmente

como cuarto paso se procedié al respectivo analisis e interpretacion de los resultados.



¢ Identificar la relacion entre el clima organizacional y el rendimiento laboral.

Para este objetivo obtendremos los resultados tanto del clima laboral realizado con el
cuestionario (EDCO), y los resultados de la evaluacién del desempefio establecida por
el ministerio de trabajo y basado en la utilizacién del programa SPSS Stadistics y las
hipGtesis nos ayudaran a determinar el nivel de influencia de nuestra variable

Independiente (Clima Laboral) sobre la variable dependiente (Rendimiento Laboral).

Posterior a la aplicacion del cuestionario de clima organizacional y el instrumento de
evaluacion del desempefio; se realizo la tabulacion, codificacion, generacion de tabla
de frecuencias y andlisis de los resultados obtenidos durante el estudio utilizando el
software estadistico SPSS 25, se procedid a realizar elanalisis de Rho de Spearman
como instrumentos estadisticos y asi determinar qué relacion existe entre las dos

variables.
e Presentar una propuesta de mejora de clima organizacional.

Este objetivo se alcanzd mediante la elaboracion de una propuesta de mejora con la
utilizacion de un esquema estratégico, el cual facilitara una implantacion de estrategias
para optimizar los factores negativos que arrojo la investigacion, una vez detectado los
puntos perjudiciales se propone la estrategia que debe seguirse para que el destinatario
en este caso los docentes perciben de forma significativa la mejora implantada. Los
componentes que resalta en este tipo de esquema son: Los objetivos, las metas, los
indicadores, acciones, responsable y plazo estos componentes nos ayudaran a verificar
como se va a implementar la estrategia en la Institucion. El plan de mejora constituye
un objetivo del proceso de mejora continua como una de las principales fases a
desarrollar dentro del mismo. La elaboracion del plan de mejora requiere el respaldo
y la implicacion de todos los responsables en la Institucion, que de una u otra forma
tengan relacién con la Unidad, ademas de integrar la decision estratégica sobre cuales
son los cambios que debe incorporarse a los diferentes procesos de la organizacion,
para que sean traducidos en un mejor servicio percibido. Dicho plan, ademas de servir
de base para la deteccion de mejoras, debe permitir el control y seguimiento de las
diferentes acciones a desarrollar, asi como la incorporacién de acciones correctoras

ante posibles contingencias no previstas.



CAPITULO Il
METODOLOGIA

2.1 Recursos

De acuerdo con Cruz (2015), es un listado de los recursos e insumos que se necesitara
para desarrollar la investigacion.

Recursos Materiales

Los recursos materiales que estaran involucrados en esta investigacion son:

e Papel Bond A4 75 gramos de 500 hojas
e Anillados

e Lapices

Recursos Tecnologicos

Los recursos tecnologicos que estaran involucrados en esta investigacion son:

e Computadora

e Proyector

e Impresora

e Copiadora

e Software estadistico IMB SPSS

Recursos Humanos

Los recursos humanos que estaran involucradas en esta investigacion son:

e El investigador responsable del proyecto
e Autoridades de la Universidad Técnica de Ambato

e Personal Docentes

Recursos Institucionales

Los recursos Institucionales que estaran involucradas en esta investigacion son:

e Biblioteca Fisica
e Biblioteca Virtual

e Universidad Técnica de Ambato



Recursos Financieros

Los recursos Financieros que estaran establecidos en la tabla 1 de recursos para la
investigacion

Tabla 1. Recursos para la Investigacion

Recursos
Institucionales Detalle/Cantidad Valor
Biblioteca fisica y virtual UTA - -
Universidad Técnica de Ambato - -
Unidad Educativa 19 de Septiembre - -

Humanos
Tutor de tesis - -
Personal Administrativo (UTA) - -
Colaboradores de la Unidad Educativa 19 de - -
Septiembre
Materiales
Laptop
Resma de Hojas - 400.00%
Caja de Esferos 2 20.00%
Impresiones 2 10.00%
Copias - 20.00%
Encuesta Edco - 10.00%
Software IBM SPSS Statistics Libre 0.00%
Financieros

Transporte Unidad Educativa 19 de

Septiembre

Emplazamientos y UTA
Alimentacion
Imprevistos

Presupuesto Total 650.00%
Fuente: Adaptada de Herrera Luis, M. A. y N. G. (2010). Tutoria de la investigacion cientifica
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El presupuesto para el desarrollo de la investigacion es de: 650,00 dolares, los mismos

que seran de autofinanciamiento, por parte del estudiante.
2.2 Método

En la investigacibn no se manejaron intencionalmente las variables vy

consecuentemente es no experimental, de tipo correlacional yg transversal.

Para el desarrollo de esta seccién tomare en consideracién la metodologia de

investigacion planteada de acuerdo con Herrera (2010).
Meétodo Cuantitativo

La investigacion es cuantitativa pues analiza una realidad latente ademas su
orientacion es la comprobacion de hipétesis y por su énfasis en el resultado final, se
basa en el uso de las estadisticas para poder analizar minuciosamente los resultados
que pueden ser expresados de forma matematica, mediante la aplicacion de

porcentajes, tabulaciones, rangos y datos descriptivos (Sanz, 2018).

La investigacion toma un método cuantitativo ya que se evaluara como se encuentra
el clima laboral dentro de la institucion y para ello se aplicara cuestionarios con escala
valorativa que le permitira a los Profesores de la Unidad Educativa 19 de septiembre
exteriorizar su reaccion eligiendo uno de los cinco puntos de escala y por consiguiente
mediante instrumentos de evaluacion se analizara los resultados y analisis estadisticos

realizar la interpretacion de la base de datos y medir su nivel de correlacion.

Meétodo Cualitativo

La investigacion es cualitativa por que trata obtener informacion de la realidad
implicando a personas para poder obtener informacion para dar solucién al problema
de la investigacion mediante cuestionarios. (Pita, 2018). Se aplico el método
cualitativo en la Unidad Educativa para poder obtener informacion critica por parte de

los docentes sobre el clima laboral.

2.2.1 Modalidades Basicas de la Investigacion

Investigacion Bibliografica- Documental
La investigacion es bibliografica porque se recolecta la informacion para la

construccion del objeto de investigacion; se caracteriza por la utilizacién de
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documentos, articulos, papers, libros; para la recoleccion de datos que permita

sustentar la informacion del proyecto. (Rodriguez M. L., 2018)

Investigacion de Campo

La investigacion es de campo porque consiste en la recoleccion de datos directamente
de la realidad donde ocurre el problema; es por ello que se debe acudir al lugar de la
investigacion Unidad Educativa 19 de Septiembre para obtener la informacién mas
veras y precisa de la poblacion y su realidad en la empresa, permitiendo conocer en
detalle como se encuentra el clima organizacional de los trabajadores. (Torres, 2018).

2.2.2 Tipos o niveles de Investigacion

Exploratoria

El estudio es exploratorio, debido a que su elaboracion requerira de distintas
metodologias, que nos sirven para aumentar el valor de familiaridad con fenGmenos
respectivamente desconocidos, para poder entender y comprender el problema y emitir
un criterio basado en hechos reales y en la propia realidad del problema sobre el clima
laboral en los docentes. (Mengibar, 2015). Por esta razon se realizd un estudio
exploratorio para profundizar los acontecimientos que se encontraron en la Institucion

en el momento de la aplicacion de los instrumentos.

Descriptiva

Es investigacion descriptiva porque permite medir la informacion recolectada para
luego describir, analizar e interpretar sistematicamente las caracteristicas del
fendmeno estudiado con base a la realidad del escenario planeado. (Meyer, 2017). Al
momento de conocer los datos estadisticos de las variables se realizard una descripcion
de la informacidn recolectada de los docentes para identificar como se encuentra el

clima organizacional y desempefio laboral.
Correlacional

La investigacion correlacional es un tipo de investigacion no experimental en la que
los investigadores evallan dos variables y constituyen una relacion estadistica entre
las mismas (correlacion), sin necesidad de incluir variables externas para llegar a
resultados relevantes. (Alston, 2017).Es de investigacién correlacional porque busca
establecer la relacion existente entre Clima Organizacional y Rendimiento Laboral del
proyecto investigativo. (Kalla, 2019).
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2.2.3 Descripcion de modelo de investigacion

2.2.4 Operacionalizacion de Variables

VARIABLE INDEPENDIENTE

Tabla 2. Operacionalizacion de la variable independiente

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLE INDEPENDIENTE

VARIABLE INDEPENDIENTE: Clima Organizacional

Concepto

Dimensiones Indicadores

Técnicas e instrumentos

El clima organizacional se refiere al
Conjunto de propiedades medibles de
un ambiente de trabajo, segun son
percibidas por quienes trabajan en él.

Para las empresas:

Es muy importante medir y conocer el
grado de clima organizacional, ya que
este puede impactar significativamente
los resultados. Numerosos estudios han
indicado que el clima organizacional
puede hacer la diferencia entre una
empresa de buen desempefio y otra de
bajo desempefio. (Rodriguez A. , 2015)

Relaciones interpersonales -ltem N°1
-ltem N°2
- Item N°3
-Item N°4
-Item N°5
-Item N°6
Estilo de direccion -ltem N°7
- Item N°8
-Item N°9
-Item N°10
-Item N°11
Sentido de pertenencia -Item N°12
- Item N°13
-Item N°14
-item N°15
-item N°16
Retribucion -Item N°17
- Item N°18
-Item N°19
-ftem N°20
-item N°21
Disponibilidad de recursos -ltem N°22
-item N°23
-Item N°24
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N - Item N°25
Estabilidad -Item N°26
-item N°27
-Iltem N°28
-Item N°29

- Item N°30
Claridad y coherencia en la direccion. -ltem N°31
-Item N°32
-item N°33
-Item N°34
- Item N°35

. -Item N°36

Valores colectivos -ftem N°37
-item N°38

-Item N°39

- Item N°40

Elaborado por: Diego Guevara
Fuente: Adaptado de Fernandez Rogelio, C. P. y D. R. M. (2015). Evaluacion del clima organizacional en un centro de rehabilitacién y educacién especial. Revista Cubana de Salud

Publica.
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VARIABLE DEPENDIENTE

Tabla 3. Operaconalizacion de la variable dependiente

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLE DEPENDIENTE

VARIABLE DEPENDIENTE: rendimiento Laboral

Concepto Dimensiones Indicadores Técnica e Instrumento
El rendimiento laboral es la  -Desarrollo de habilidades Item N°1.1 -Item N°3.2  Resultado de la Evaluacion del
evaluacién de la aptitud que pedagdgicas y didacticas. -ltem N°1.2 -ltem N°3.3  Jesempefio laboral adaptado del
demuestra un empleado durante la  -Cumplimiento de normas y  -ltemN°1.3 -ltem N°3.4  formato establecido por el Ministerio
gjecucion de su trabajo. Es una  reglamentos. -ltem N°1.4 -ltem N°4.1  Je Educacion.
evaluacion individual basada en el -Disposicion al cambio de Educacion -ltem N°1.5 -ltem N°4.2
esfuerzo de cada persona. (Acosta,  -Desarrollo Emocional. -Item N°1.6 -ltem N°4.3
2018) -Item N°1.7 -ltem N°4.4
- Item N°1.8 -ltem N°4.5
-ltem N°1.9 -ltem N°4.6
-Iltem N°2.1 -ltem N°4.7
-ltem N°2.2 -ltem N°4.8
-ltem N°2.3
- ltem N°2.4
-ltem N°2.5
-item N°3.1

Elaborado por: Diego Guevara
Fuente: Adaptada de Ministerio del Trabajo (2018) Instructivo para el registro de informacion en los formatos de evaluacion del desempefio.

14



2.2.5 Poblacion y Muestra

La poblacion encuestada fueron 80 docentes de la Unidad Educativa 19 de
Septiembre perteneciente al Canton Salcedo. No se calcul6 la muestra debido a que
la cantidad de docentes no es extensa por lo cual los cuestionarios se aplicaron a
toda la poblacién (Pita Fernandez, 2010) durante el primer trimestre del 2019.

Criterios de Inclusién

Se han considerado para participar en el siguiente estudio a las personas que se

encuentran dentro de los siguientes criterios:

e Que cuenten con la evaluacion de desempefio docente del afio 2018
e Que se encuentren trabajando dentro de la Institucion al menos un afio de

servicio

Una vez que ya se aplicd el criterio de inclusion, todos los docentes fueron
considerados para la presente investigacion, debido a que cumplen con los requisitos

establecidos.

2.2.6 Recoleccion de Informacion

Coimbra (2017), explica que existen diferentes fuentes y técnicas de recoleccion de
informacion como biografias e instrumentos que sirve para elaborar un plan detallado

de procedimientos que aportara a la obtencidn de datos con un propésito especifico.

Tabla 4. Plan de recoleccion de Informacion

PREGUNTAS BASICAS RECOLECCION

¢Para qué? Para establecer la relacion que existe entre Clima

Organizacional y Rendimiento Laboral.

¢De qué personas u Docentes

objetos?

¢ Sobre qué aspectos? Clima Organizacional, Rendimiento Laboral.
¢Quién? La investigadora

¢A quiénes? Docentes de la Unidad Educativa 19 de Septiembre
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¢ Cuando? Periodo académico Agosto - Enero 2020

¢Dénde? En la Unidad Educativa 19 de Septiembre Canton Salcedo
¢ Cuéntas veces? Una vez
¢ Qué técnicas de Cuestionario escala de clima organizacional

ion? . -
recoleccion’ Resultados de la evaluacion de desempefio 2018 formato

Ministerio del Trabajo

¢Con que? Cuestionario

Elaboracion: Diego Alejandro Guevara Hidalgo

2.2.7 Plan de Procesamiento de Informacion

Clima Organizacional

La recoleccion de Informacion se la realizara a través de la técnica encuesta, la cual se
caracteriza por ser una herramienta que nos ayuda a la recolecciéon de informacion
sobre un tema especifico, la cual analiza datos que serviran para llegar a una conclusion

o0 dar solucion a un problema en concreto. (Riquelme, 2019).

La Encuesta de escala de clima organizacional (EDCO), es un instrumento el cual
determina la percepcion que tienen los colaboradores dentro de la institucion y
viceversa, de igual manera genera informacién acerca de actitudes y conductas de los
colaboradores en cuanto a los cambios planificados en los procesos institucionales.
Tiene un tiempo de aplicacion de 40 minutos, el instrumento consta de 40 items en
escala de respuestatipo Likert (siempre, casi siempre, algunas veces, muy pocas Veces,
nunca), el cual evalGa dimensiones de relaciones interpersonales, estilo de direccion,
sentido de pertenencia, retribucion, disponibilidad de recursos, estabilidad, claridad y
coherencia en la direccién, valores colectivos. Posee tres intervalos de igual tamafio
dividiendo la diferencia de los dos puntajes en tres niveles ya partir del puntaje minimo
se suma el resultado, resultado lo siguiente: bajo (40 a 93), promedio (94 a 147), alto
(148 y 200). (Gonzalez, Daypo, 2016).

Segun (Gonzalez, Daypo, 2016). El instrumento para el diagnostico del clima
organizacional (EDCO), cuenta con una validez de a= 0,88 de coeficiente de Alfa de
Cronbach, haciendo de este un instrumento confiable. Para el proceso de los datos

obtenidos durante el levantamiento de informacidn, estos seran tabulados, ingresados
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al programa SPSS 25, la escalada de respuesta codificada y finalmente se procesa la
informacion para obtener tabla de frecuencias datos, con lo cual se pudo obtener el
tamafio de la poblacion, se determind si existieron datos perdidos y datos en funcion

del tipo de respuesta obtenidas.
Rendimiento Laboral

La recoleccion de informacion se pretende analizar a través de los resultados de la
evaluacion de desempefio laboral que fue aplicado a los maestros. El instrumento de
evaluacion docente consta de las siguientes dimensiones: desarrollo de habilidades
pedagogicas y didacticas, cumplimiento de normas y reglamentos, disposicién al
cambio de educacion y finalmente el desarrollo emocional. El instrumento de
evaluacion docente tiene un tiempo de aplicacion de 30 minutos ademas consta de
26 items en escala de respuesta tipo Likert (nunca, rara vez, algunas veces,
frecuentemente, siempre). La escala de calificacion total esta puntuado de la
siguiente manera: Excelente (117 a 130) Muy bueno (calificacion entre 104 a 116),
Bueno (calificacion entre 78 a 103), Insatisfactorio (calificacion total menor a 78).
Para el proceso de estos resultados se realizd una regla de 3 para establecer los
valores porcentuados exactos para el valor total de las encuestas arrojadas por el test
de Desempefio laboral el cual dentro del programa SPSS se los ingresé en la pestafia

de agrupacion visual.
2.2.8 Analisis de Datos

Como afirma Peersman (2014), se debe elegir y aplicar bien los metodos de
recoleccion y analisis de datos es fundamental en todos los tipos de evaluaciones por
medio de esta se examinan, filtran y transforman datos, con el objetivo de destacar

toda la informacion que sea de gran utilidad para la toma de decisiones.
Test Estadisticos

Para conocer los datos estadisticos arrojados por las dos variables la presente
investigacion se utilizé la correlacién de Spearman ya que cuenta con los parametros
establecidos para la investigacion como es: la escala de medicion es ordinal y
nominales, el tipo de prueba es no paramétrica, el objetivo de estudio es comparar
grupos y las variables de distribucion son cuantitativas discontinuas y continuas sin

distribucién normal conjuntamente se utilizd el software SPSS version 25 para el
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respectivo analisis y recoleccién de datos de los dos instrumentos de evaluacién

aplicados a los docentes lo que permitira validar las hipétesis estadisticas (Tabla

N°5).

Tabla 5 Matriz de Analisis de Test Estadistico

Parametros X2 Chi Correlacionde T de Student Correlacion de
Cuadrado Spearman Pearson

Tamario de > de 0.05 se > de 0.05 se > de 0.05 se > de 0.05 se

la Muestra rechaza la  rechaza la  rechaza la  rechaza la
hip6tesis nula y hip6tesis nula y hip6tesis nula y hip6tesis nula y
se acepta la se acepta la se acepta la se acepta la
alterna alterna alterna alterna

Escala de Escala Escala ordinaly ~ Escala de Escala de

Medicion nominales y nominales intervalo o de intervalo o
ordinales razén razén

Tipo de Prueba no Prueba no Prueba no Prueba

prueba paramétrica paramétrica paramétrica Paramétrica

Obijetivos del Comparar dos  Comparar dos Comparar dos Correlacion de

Estudio grupos grupos promedios 2 variables

Variablesy  Cualitativas, Cuantitativas, Cuantitativas Cuantitativas

distribucion  nominales y discontinuas y distribucion distribucién
ordinales continuas sin normal normal.

distribucion

normal.

Elaborado por: Diego Alejandro Guevara Hidalgo

Tabulacién Cruzada

Para la relacion mediante tabulaciones cruzadas se procesé cada una de las variables

con los diferentes valores sociodemograficos en este caso el género, jornada y edad.

Dentro del programa SPSS se ingresé en la venta estadistica descriptiva item de

tablas cruzadas con porcentajes para facilitar la interpretacion de las variables. Las

tablas cruzadas son una herramienta muy util al omento de analizar los. EI proposito

de las tablas cruzadas es la respectiva interpretacion de los valores obtenidos por las

con los valores sociodemograficos con el fin de dar datos mas acertados para ser

analizados.
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CAPITULO Il
RESULTADOS Y DISCUSION

Se efectua el andlisis e interpretacion de las variables independiente y dependiente.

3.1 Andlisis e Interpretacion de resultados (Clima Laboral)
Para el estudio de la variable de clima laboral se tomaron en cuenta las dimensiones que se

presentaban con mas problemas segun los datos encuestados por los docentes.

Tabla 6. Dimension de estilo de direccion

[«5) L 0
o - ©
g’ — E S8 88 8
N L s 82283388 3
Dimension de Estilo de Direccion n Oh<>2a> Z
P.5. ¢(Mi jefe crea una atmosfera de confianza en el grupo
de trabajo? 21 22 24 12 1
P.6. (El jefe es mal educado? 4 2 10 22 42
p.7. ¢{Mi jefe generalmente apoya las decisiones que
tomo? 15 16 30 20 9
p.8. ¢Las ordenes impartidas por el jefe son arbitrarias? 5 16 30 20 9
p.9 (El jefe desconfia del grupo de trabajo? 1 6 38 21 14
Fuente: Unidad Educativa 19 de Septiembre
45 42
40 38
35 31 30
30
25 94 22 22 20 20 21
» 15 16 14
15
9
s I I I I I I 6 I
5 1 l
. - l-l I - I -
Mi jefe crea una El jefe es mal (M jefe ;Las ordenes  ;El jefe desconfia
atmosfera de educado? generalmente  impartidas por el  del grupo de
confianza en el apoya las jefe son trabajo?
grupo de trabajo? deciciones que arbitrarias?

?
mSiempre mCasi Siempre -Algunté)s[T\Pe'ces Muy Pocas Veces ®Nunca

Grafico 1. Dimension de estilo de direccién
Fuente: Unidad Educativa 19 de Septiembre

Analisis
De los 80 encuestados equivalente al (100%), de la dimension de Estilo de Direccion,

se establecen las respuestas mas puntuadas de cada pregunta, en donde:
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De los 24 docentes que equivalente al 30 % afirman que algunas veces el jefe crea una

atmosfera de confianza en el grupo de trabajo.

De un total de 42 docentes es decir el 52,5% determinan que nunca el jefe es mal

educado.

De los 30 docentes perteneciente al 37,5% quienes afirman que algunas veces su jefe

generalmente apoya las decisiones que tomo.

Del mismo modo hay 30 docentes perteneciente al 37,5% de la poblacion que

establecen que algunas veces las érdenes impartidas por el jefe son arbitrarias.

Un grupo de 31 docentes que representa el 38,8% de la poblacion exponen que el jefe

algunas veces apoya las decisiones que se toma.
Interpretacion

La mayoria de docentes afirman que el jefe solo algunas veces crea una atmosfera de
confianza en el grupo lo que es un factor des motivante para la atmosfera de trabajo en
su ambiente laboral por que da a notar el poco interés que tiene el lider por sus

comparieros de trabajo.

Igualmente, la mayor parte de los docentes afirman que nunca el jefe es mal educado,
lo cual es un punto a favor ya que las provocaciones hostiles provocan decadencia en
las relaciones laborales y las faltas en el respeto crean malos entendidos y arruina el

clima de trabajo.

Gran parte de los docentes dicen que el jefe algunas veces apoya las decisiones que
toman, lo cual minimiza la posibilidad de pedir apoyo por parte del alto mando de la
institucion La mayor parte de los docentes en la pregunta 7 dicen que algunas veces las
ordenes impartidas por el jefe son arbitrarias, lo cual pone en descontento las ganas de

tomar enserio algunas de las 6rdenes del mandato superior

La mayor parte de los docentes aseveran que algunas veces el jefe desconfia del grupo
de trabajo, accion que pone en duda un adecuado liderazgo por parte del jefe de la

institucion por lo que genera desconfianza de ambas partes.
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Tabla 7. Dimensidn de sentido de pertenencia

o
Q. (%]
4]
© & g 8
o wn C n o 172} 8
E 7 338 & <
Dimension de Sentido de Pertenencia 3 O <2 58 2
p.11. ;Entiendo bien los beneficios que tengo en la
empresa? 16 18 29 10 7
p.12. ¢ Los beneficios de salud que recibo en la empresa
satisfacen mis necesidades? 9 19 11 23 18
p.13. ¢Estoy de acuerdo con mi asignacion salarial? 5 24 39 9 3
p.14 ;Mis aspiraciones se ven frustradas por las politicas
de la empresa? 4 8 34 29 5

p.15 ¢Los servicios de salud que recibo en la empresa son

deficientes? 5 17 24 23 11
Fuente: Unidad Educativa 19 de Septiembre
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Grafico 2. Dimension de sentido de pertenecia.
Fuente: Unidad Educativa 19 de Septiembre

Analisis
De los 80 encuestados equivalente al (100%), de la dimensién de Sentido de

Pertenencia, se establecen las respuestas mas puntuadas de cada pregunta, en donde:
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De los 29 docentes que representa el 36,3% exponen que algunas veces entienden los

beneficios que tienen en la empresa.

De los 23 docentes que equivale al 28.7% que dicen que muy pocas veces los
beneficios de salud que ofrecen satisfacen sus necesidades.

De un total de 39 docentes es decir el 48,8% de la poblacion afirman que solo algunas

veces estan de acuerdo con la asignacion salarial.

La cantidad de 34 docentes equivalente al 42,5% de la poblacién determinan que

algunas veces las aspiraciones se ven frustradas por las politicas de la empresa.

Asi mismo 24 docentes es decir el 30% de la poblacion afirman que algunas veces los

servicios de salud que ofrece la empresa son deficientes.
Interpretacion

La mayor parte de los docentes no comprenden muy bien los beneficios que tiene la
institucion, lo que pone en duda el sentimiento de pertenencia por parte de los

profesores por enterarse de los beneficios que se les brinda.

Una buena parte de los docentes dicen que algunas veces los beneficios de salud
recibidas por la institucion satisfacen sus necesidades, se lo toma en cuenta puesto que

la institucion no consta con un adecuado departamento médico

La mayor parte de los docentes dicen que solo algunas veces estan de acuerdo con su
asignacion salarial, lo cual discierne con los sentimientos de pertenencia del profesor
con la institucion, esto se compensa mucho mas cuando se esta a gusto con el trabajo

muy por demas de la asignacidn total establecida

La mayor parte de docentes se sienten frustrados por las politicas de la institucion, esto
t tiene mucho que ver con el tipo de liderazgo aplicado, si las normas establecidas no
estan bien definidas los profesores sentiran cualquier accion de correccion como una

carga 0 Como un castigo que a su vez reduce el compromiso.

La mayor parte de docentes afirman que sus servicios de salud recibidas no son
suficientes por parte de la institucion, esto tiene relacion con la deficiencia de las
instalaciones de la institucién que consta con pocos espacios que se brindan para

servicios o cualquier tipo de actividad
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Tabla 8. Dimension de disponibilidad de recursos

[<B] (5]
s - 8
(o o C wn 0 n 8
E 3£ 28 288 ¢
. -, . S oo BPgo 2o S
Dimension de Disponibilidad de Recursos b O <> Sa> 2
p.21 ¢Dispongo del espacio adecuado para realizar mi
trabajo? 22 28 21 8 1
p.22 ¢El ambiente fisico de mi sitio de trabajo es
adecuado? 19 34 17 8 2
p.23 ¢El entorno fisico de mi sitio de trabajo dificulta
la labor que desarrollo? 3 15 29 22 11
p.24 (Es dificil tener acceso a la informacién para
realizar mi trabajo? 3 8 40 20 9
p.25 ¢La iluminacion del area de trabajo es deficiente? 3 16 46 24 17
Fuente: Unidad Educativa 19 de Septiembre
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Grafico 3. Dimension de disponibilidad de recursos
Fuente: Unidad Educativa 19 de Septiembre

Analisis

De los 80 encuestados equivalente al (100%), de la dimension de Sentido de Recursos, se
estudian las respuestas mas puntuadas de cada pregunta, en donde:
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De lo 28 docentes equivalente al 35% de la poblacion determinan que casi siempre existe

el espacio adecuado para realizar sus actividades curriculares.

De un total de 34 docentes que representa el 42,5% de la poblacidn establece que casi

siempre disponen de ambiente fisico adecuado para realizar sus actividades

De los 29 docentes que representa el 36,3% de la poblacion expresan que algunas veces

se sienten afectados por el entorno fisico para realizar su trabajo

De los 40 docentes equivalente al 50% de la poblacion determina que algunas veces

existe dificultad en el acceso a la informacion

De los 46 docentes equivalente al 57,5% de la poblacion expresa que la iluminacion

algunas veces es deficiente
Interpretacion

La mayor parte de docentes afirman que con frecuencia disponen de espacios adecuados para
realizar su trabajo lo que se considera bueno al saber que la deficiencia de un espacio limita

de cierta manera los métodos de ensefianza

La mayor parte de docentes establecen que casi siempre el ambiente fisico de su sitio de trabajo
es adecuado lo que quiere decir que la mayoria de las veces las instalaciones se mantienen de

manera adecuada para brindar las clases pedagédgicas

También gran parte de los docentes algunas veces e ven afectados por el entorno fisico que les
dificulta la labor que desarrollan, razén que manifiesta que en cierto grado las instalaciones si
limitan las ideas creativas de los docentes los cuales podrian aportar mucho mas si estas

estuviesen mejor adecuadas.

Gran parte de los docentes dicen que tiene dificultad de acceso a las fuentes de informacion,
esto se debe a la falta de implementacidon de una buena internet en las instalaciones que

promueva la organizacién y el aprendizaje.

Una buena parte de los docentes afirman que en ocasiones su fuente de iluminacién es
deficiente, cuestion que no contribuye en la planificacion del trabajo docente, una mejor

iluminacion ser4 motivante tanto para el docente como para sus alumnos a cargo.
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Tabla 9. Dimension de valores colectivos

e 2 g
Qo Q C un 0 n 8
E zE 38 288 £
Di i : S oo 29 259 S
imension Valores Colectivos B O0Oh <> Sas>s =
p.36 ¢(El trabajo en equipo con otras
dependencias es bueno? 13 24 28 14 1
p.37 ¢Las otras dependencias responden bien a
mis necesidades laborales? 5 31 29 13 2
p.38 ¢Cuando necesito informacion de otras
dependencias la puedo conseguir facilmente? 2 20 29 21 8
p.39 ¢Cuando las cosas salen mal las
dependencias son rapidas en culpar a otras? 8 20 30 16 5
p.40 ¢Las dependencias resuelven problemas
en lugar de responsabilizar a otras? 7 17 33 18 5
Fuente: Unidad Educativa 19 de Septiembre
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dependencias es responden bien a otras dependencias son resuelven
bueno? mis necesidades dependencias la rapidas en culpar  problemas en
laborales? puedo conseguir a otras? lugar de
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otras?
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Grafico 4. Dimension de valores colectivos
Fuente: Unidad Educativa 19 de Septiembre

Analisis

De los 80 encuestados equivalente al (100%), de la dimensioén de valores Colectivos, se
establecen las respuestas mas puntuadas de cada pregunta, en donde:
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De los 28 docentes que representa el 35% de la poblacion determinan que algunas

veces el trabajo en equipo con otras dependencias es bueno.

La cantidad de 29 docentes equivalente al 36,3% algunas veces las dependencias

responden bien a las necesidades laborales

Un grupo de 29 docentes equivalente al 36,3% de la poblacion que expresan que

algunas veces pueden encontrar informacion facilmente de otras dependencias

De los 30 docentes es decir el 37,5% de la poblacién que determinan que algunas veces

cuando algo sale mal las dependencias buscan culpar a otras.

De un total 33 docentes equivalente al 41,3% de la poblacién, determinan que algunas

veces las dependencias resuelven problemas en lugar de responsabilizar a otras
Interpretacion

L a mayor parte de los docentes opinan que el trabajo en equipo algunas veces es bueno
si se lo realiza con las dependencias de la institucion, lo que evidencia que las
dependencias no participan mucho y cuando lo hacen trabajan muy bien con los

profesores.

Buena parte de los decentes dicen que lagunas veces las dependencias responde bien
a las necesidades, esto quiere decir que en el momento de alguna peticion son solo

ocasiones en las que las dependencias responden a las necesidades solicitadas.

También la mayor parte de docentes determina que solo a veces se les facilita encontrar
la informacidn con facilidad, esto e s un problema de falta organizacion interna que

agilite conseguir informacion ya sea fisica o digital.

Gran parte de los docentes dicen que algunas veces que cuando las cosas salen mal
las dependencias buscan culpara a otras dependencias, esto significa que rectorados,

no siempre asumen la responsabilidad de sus actos pudiendo generar discordias.

Una buena parte de los docentes que solo a veces la dependencia resuelve sus
problemas en lugar de responsabilidad a otras, la accion de culpar a otros es un

antivalor que marca de manera negativa la culturay el clima laboral.
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Tabla 10. Clima Laboral Global

Clima Laboral Global

Opciones Frecuencia Porcentaje
Alto 1 1,25%

Promedio 79 98,75%
Bajo 0 0%

Fuente: Unidad Educativa 19 de Septiembre
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Grafico 5. Clima laboral global
Fuente: Unidad Educativa 19 de Septiembre

Anélisis

Una vez analizadas e interpretadas las dimensiones de las preguntas de clima laboral
se procede a la valoracion del Clima Global, en donde de los 80 docentes que
representan el 100% de la poblacion, son 79 docentes en este caso el 98,8% quienes

valoran su clima laboral como promedio y tan solo 1 docente que representa el 1,3%

valora su clima laboral como alto.
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Interpretacion

Se puede observar que la mayor parte de los docentes tiene un clima laboral promedio,
esto quiere decir que el conjunto de dimensiones o factores percibidos por los
profesores como lo son el estilo de direccion, el sentido de pertenencia, la
disponibilidad de recursos y los valores colectivos hacen que los estandares de
percepcién del clima laboral estén predominantes a la normalidad del funcionamiento
de la institucion. Hay factores que minimizan la posibilidad de que el clima sea de
valoracion alta, por ejemplo: la insatisfaccién de estilo de direccién que para los
docentes no les genera una atmosfera de confianza, también el sentido de pertenencia
que es bajo lo que casusa insatisfaccion para que los docentes se involucren con mayor
compromiso a su trabajo, ademas de la disponibilidad de recursos que predomina en
una valoracion media en conjunto con los valores colectivos que también se encuentran
en una valoracion media que en conjunto no son malas pero pueden mejorar si se les
brinda un mayor grado de importancia a la existencia de estos acontecimientos en el
ambiente laboral. Conociendo esto se puede entender mejor que la situacion de
percepcion del clima laboral distinguido por los docentes se encuentre en un rango

promedio relacionado con la realidad del funcionamiento de la institucion.
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3.2 Analisis de e interpretacion de resultados “Desempefio Laboral”

Para el analisis e interpretacion de la variable de Desempefio Laboral se tomaron en

cuenta las dimensiones problema mas punteadas por los docentes.

Tabla 11. Dimension de Desarrollo de Habilidades Pedagogicas y Didacticas

(5] g [<5] g
S 2E8&8, > g
E 8§ ¢ 28 S c
QL II - Qo [ =
Desarrollo de Habilidades Pedagbgicas y Didéacticas o <> x© =z
1.1 ;Enmarca El plan anual en el proyecto educativo
Institucional? 8 30 42 0 0
1.2 ¢Planifica las clases en coordinacion con los
compafieros de area? 57 23 0 0 0
1.3;Elabora el plan anual de la asignatura conforme
solicita la autoridad respectiva? 26 54 0 0 0
1.4 ;Utiliza tecnologias de comunicacién e informacion
para sus clases? 10 28 42 0 0
1.5 ¢ Adapta espacios y recursos en funcion de las
necesidades de los estudiantes? 12 18 50 0 0
1.6 ¢Utiliza bibliografia actualizada? 25 17 38 0 0
1.7 ¢ Aprovecha el entorno natural y social para propiciar
el aprendizaje significativo de los estudiantes? 13 21 46 0 0
1.8;Elabora recursos didacticos novedosos? 49 31 0 0 0
1.9 ¢Elabora adaptaciones del curriculo para estudiantes
con necesidades educativas especiales? 40 40 0 0 0
Fuente: Unidad Educativa 19 de Septiembre.
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Grafico 6. Dimension de desarrollo de habilidades pedagégicas

Fuente: Unidad Educativa 19 de Septiembre
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Analisis
De los 80 encuestados equivalente al (100%), de la dimension de desarrollo de

actividades pedagdgicas, se establecen las respuestas mas puntuadas de cada pregunta,

en donde:

De los 42 docentes que constituyen el 52.5% enmarcan el plan anual del proyecto

educativo institucional

De un total de 57 docentes que representa el 71.25% afirman que siempre planifican

las clases con los compafieros de area

De los 54 docentes que constituye el 67.5%. frecuentemente elaboran un plan anual de

la asignatura conforme solicita la autoridad

Asi mismo 42 docentes que constituyen el 52.5% algunas veces utilizan tecnologia de

comunicacion e informacion para sus clases

Otros 50 docentes que constituyen el 62,5% algunas veces adaptan espacios y recursos

en funcion de las necesidades de los estudiantes En la pregunta 1

De los 38 docentes que constituye 47.5% algunas veces utilizan bibliografia

actualizada.

De los 46 docentes que representan el 57.5% algunas veces aprovechan el entorno

natural y social para propiciar el aprendizaje significativo de los estudiantes

Asi mismo 49 docentes que constituyen el 61.25% nunca elaboran recursos didacticos

novedosos, 46 docentes que representan

Y finalmente 40 docentes que representan el 50% aseveran que siempre Yy
frecuentemente elaboran adaptaciones del curriculo para estudiantes con necesidades

educativas especiales
Interpretacion.

La mayor parte de los docentes algunas veces enmarcan cl plan anual en el proyecto
educativo institucional, esto quiere decir que individualmente solo algunas veces los

maestros se toman el tiempo de planificar el plan anual para el desarrollo académico

Gran parte de los docentes dictaminan que siempre planifican las clases en

coordinacion, esto representa una muestra del trabajo en equipo que en cierto modo
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ayuda a optimizar el desarrollo de las planificaciones.

Buena parte de los docentes afirman que frecuentemente elaboran un plan anual de la
asignatura conforme solicita la autoridad, esto quiere decir que en cuanto a la
planificacion de las asignaturas estan elaborados los planes estratégicos para ensefiar

las clases

Una gran cantidad de docentes dicen que algunas veces utilizan tecnologias de
comunicacion e informacion para sus clases, aqui se enfatiza que nos siempre es facil
el acceso a estas tecnologias puesto que la institucion no cuenta con tantos espacios
para la parte tecnoldgica, aun asi, los maestros se arreglan para brindar sus clases con

medios tecnoldgicas en algunas ocasiones

La mayoria de docentes adaptan sus espacios y recursos en funcion de las necesidades
de los estudiantes, aqui se recalca que los espacios no son los mas adecuados mucha
de las ocasiones toca adaptar las habilidades pedagogicas docentes para lograr alcanzar

los objetivos academicos

Solo algunas veces los docentes dicen que utilizan bibliografia actualizada, esto quiere
decir que el inventario de libros para la investigacion no se lo ha actualizado de la
manera correcta y que a pesar de eso por el poco internet de la institucién es mucho

mas dificil acceder a la informacion requerida

También muchos docentes enfatizan que aprovecha algunas veces el entorno natural y
social para propiciar el aprendizaje significativo d los estudiantes, esto quiere recalcar
la buena iniciativa de los maestros que algunas veces tienen que aprovechar el entorno

natural debido a la falta de espacios adecuados para temas de ensefianza diferentes.

Asi mismo mucho casi todos los docentes elaboran recursos didacticos y novedosa,
enfatizando en la falta de tecnologias y espacios poco adecuados se da valor a la

iniciativa de los maestros para dar sus clases aprovechan gran potencial de aprendizaje

Por ultimo, todos los maestros casi todo el tiempo adaptan su curriculo para
estudiantes con necesidades especiales, esto quiere decir que aprovechan su
iniciativa para adecuar sus clases en caso de que se cuente con un alumno con

capacidades especiales lo que demuestra que les importa mucho ejercer la ensefianza.
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Dimension Cumplimiento de Normas Y reglamentos

Tabla 12. Dimensidn de Cumplimiento de Normas y Reglamentos

:
- g > g
o - 5§ 823 8% S
Dimension Cumplimiento de Normas Y reglamentos 5 L S$< S g 3
2.1;Aplica el reglamento interno en las actividades que le
competen? 15 28 37 0 O
2.2 (Entrega el plan Anual y de unidad didactica en los
plazos estipulados por las autoridades? 18 10 52 0 0
2.3 ¢Entrega las calificaciones de los estudiantes en los
tiempos previstos por las autoridades cada trimestre,
bimestre o quinquemestre? 25 14 41 0 O
2.4 ;Llega puntualmente a las reuniones a las que se le
convoca? 11 21 48 0 O
2.5 ¢Programa actividades para realizar con padres de
familia, representantes y estudiantes? 19 13 48 0 O
Fuente: Unidad Educativa 19 de Septiembre
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Grafico 7. Dimensién de Cumplimiento de Normas y Reglamentos
Fuente: Unidad Educativa 19 de Septiembre
Anélisis
De los 80 encuestados equivalente al (100%), de la dimension de cumplimiento de

normas y reglamentos, se establecen las respuestas mas puntuadas de cada pregunta,

en donde:
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De un total de 37 docentes que representa el 46.25% algunas veces aplican el

reglamento interno en las actividades que le competen.

De los 52 docentes equivalente al 65.0% algunas veces entregan el plan anual y de
unidad didéactica en los plazos estipulados por las autoridades

De un total de 41 docentes que representa el 51.25% algunas veces entregan las
calificaciones de los estudiantes en los tiempos previstos por las autoridades cada

trimestre, bimestre o quinquemestre.

De los 48 docentes equivalente al 60.0% algunas veces llegan puntualmente a las

reuniones que se les convoca

Asi mismo 48 docentes equivalente al 60.0% algunas veces programan sus actividades

para realizarlas con los padres de familia, representantes y estudiantes
Interpretacion

Una gran parte de docentes aplican el reglamento interno algunas veces en las
actividades que les competen, esto quiere decir que no tienen muy en claro las normas

de lainstitucion o en el caso de tenerlas en claro sienten que no es de mucha relevancia.

La mayor parte de docentes algunas vece entregan el plan anual de la unidad didactica
en los plazos estipulados lo que dictamina que las acciones de responsabilidad o esta
muy marcados en la institucion lo que podria generar malos entendidos por

planificaciones atrasadas

Gran parte de los empleados no entregan siempre la calificacion de los estudiantes en
los tiempos previstos, lo que es muestra desorganizacion por parte de los docentes,
factor de norma de puntualidad que si se lo lleva adecuadamente facilita mucho la

planificacion de actividades y entrega de documentos importantes.

La mayor parte de los docentes llegan impuntuales a las reuniones que se les convoca,
esto ya es un problema marcado de cultura en donde si no se establecen bien las normas

la institucion se puede crear conflicto con las partes que siempre llega a tiempo

La mayor parte de docentes algunas veces programan sus actividades para realizarlas
con los padres de familia, representantes y estudiantes, lo cual se lo deberia hacer mas

consecutivo puesto que esta accion promueve la confianza y la ensefianza.
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Tabla 13. Resultado global de desempefio laboral

Desempefio Laboral Global

Opciones Frecuencia Porcentaje
Excelente 23 28.75%
Muy bueno 55 68.75%
Bueno 2 2.50%
Insatisfactorio 0 0.0%

Fuente: Unidad Educativa 19 de Septiembre
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Grafico 8. Resultado global de desempefio laboral
Fuente: Unidad Educativa 19 de Septiembre

Analisis

Una vez analizadas e interpretadas las dimensiones de desempefio laboral de los
docentes de la Unidad Educativa se precede al analisis global, en donde de los 80
docentes que representan el 100% de la poblacion, 23 docentes equivalente al
28.75% tienen un desempefio laboral excelente, asi mismo 55 docentes que

representa el 68.75% tienen un desempefio laboral muy bueno y tan solo 2 docentes

que equivale al 2.50% tienen un desempefio laboral bueno.
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Interpretacion

Se puede observar que la mayor parte de los docentes de la Unidad Educativa 19 de
Septiembre tiene un desempefio laboral muy bueno, esto quiere decir que sus
dimensiones de desarrollo de habilidades pedagdgicas y didacticas, cumplimiento
de normas y reglamentos, disposicion al cambio en educacién y desarrollo
emocional a pesar de las circunstancias de la institucion, los docentes se las manejan
para desempefiarse de manera adecuada con sus actividades. La valoracion de
desempefio laboral recibida por los decentes es de muy buena, aun asi, hay que
tomar en cuenta que las dimensiones con mas problematicas, en este caso la
dimension de desarrollo de habilidades de pedagdgicas y didacticas valorada de
forma media, radica en la falta de recursos de la institucion, la cual no favorece a
que los profesores puedan desarrollar de manera méas dptima el aprovechamiento del
entorno para habilidades pedagogas, aun asi, los docentes se las arreglan para
cumplirlas. Conjuntamente, la dimension que también es valorada con estandares
medios es el cumplimiento de normas y reglamentos, en la cual su problematica
radica en la falta de sentimientos de pertenencia de los docentes con la institucion
el cual es un factor des motivante que desfavorece al compromiso con la
planificacion, cumplimiento de normas y reglamentos en la institucion. A pesar de
lo anterior dicho, los docentes se manejan con un desempefio laboral muy bueno

para el desarrollo de sus actividades.
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2.3 Anélisis e Interpretacion Sociodemogréafica y Tablas cruzadas

Tabla 14. Género de los Docentes

Género de los Docentes

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Masculino 28 35,0% 35,0% 35,0%
3 Femenino 52 65,0% 65,0% 100,0%
=
> Total 80 100,0% 100,0%

Fuente: Unidad Educativa 19 de Septiembre.

Sexo del Encuestado

Porcentaje

Masculino Femenino

Sexo del Encuestado
Gréfico 9. Género de los servidores
Fuente: Unidad Educativa 19 de Septiembre
Analisis
De un total de 80 docentes (100%), 28 son de sexo masculino y el 52 de sexo femenino

equivalente; al 35% Yy el 65%.

Interpretacion

Como se puede ver dentro del grafico de género de los servidores dentro de la Unidad
Educativa 19 de Septiembre, se observa que existe personal masculino y femenino en

la Institucién cumpliendo con la labor educativa.
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Tablas Demograficas Cruzadas de Clima Laboral

Tabla 15. Tabla Cruzada Género y Clima Laboral
Tabla cruzada Género y Clima Laboral

suma (Agrupada)
Promedio Alto  Total

Sexo del Masculino Recuento 27 1 28
Encuestado % dentro de suma 34,2% 100,0% 35,0%
(Agrupada)
Femenino Recuento 52 0 52
% dentro de suma 65,8% 0,0% 65,0%
(Agrupada)
Total Recuento 79 1 80
% dentro de suma 100,0% 100,0% 100,0%
(Agrupada)

Fuente: Unidad Educativa 19 de Septiembre

Anélisis

De los 80 docente que representan el 100% de la poblacion, 28 que representa el
35.0% son hombre y 52 que representa el 65.0% son mujeres. En donde en el grupo
de los hombres, 27 docentes tienen un clima laboral promedio y tan solo 1 docente
tiene un clima laboral alto. En el caso de las mujeres 52 de las docentes tienen un

clima laboral promedio. En total 79 docentes entre hombres y mujeres predomina un

clima laboral promedio a diferencia de 1 hombre que tiene el clima laboral alto.

Interpretacion

En la tabla cruzada de género y clima laboral se puede apreciar que la mayor parte de
los docentes son mujeres en las cuales su resultado predomina con una valoracion de
clima laboral promedio que al mismo tiempo va a la par con la valoracién de clima
laboral de los hombres. Claramente se entiende que el clima laboral de la Unidad

Educativa 19 de septiembre es caracteristico promedio en hombres y en mujeres.
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Tabla 16. Tabla Cruzada Jornada y Clima Laboral
Tabla Cruzada Jornada y Clima Laboral
suma (Agrupada)
Promedio Alto  Total

Jornada del Matutina  Recuento 47 0 47
Encuestado % dentro de suma 59,5% 0,0% 58,8%
(Agrupada)
Vespertina Recuento 32 1 33
% dentro de suma 40,5% 100,0% 41,3%
(Agrupada)
Total Recuento 79 1 80
% dentro de suma 100,0% 100,0% 100,0%
(Agrupada)

Fuente: Unidad Educatival9 de Septiembre

Anélisis

De los 80 docente que representan el 100% de la poblacion, 47 docentes equivalente
al 58,8% trabajan en la jornada matutina y 33 docentes equivalente al 41,3% trabajan
en la jornada vespertina. En os cuales de la jornada Matutina 47 docentes tienen un
clima laboral promedio y de la jornada vespertina 32 docente equivalente a 40.5%

también tienen un clima laboral promedio. Al mismo tiempo solo un docente de la

jornada vespertina que representa el 100% de su categoria tiene el clima laboral alto

Interpretacion

Como se puede apreciar en la tabla cruzada la mayor parte de los docentes
corresponden a la jornada matutina. Se puede apreciar claramente que la valoracion
del clima laboral de los docentes de la jornada matutina y vespertina de la Unidad
Educativa fluctia en un nivel promedio. Por lo tanto, se deduce que el clima laboral

en la institucion es intrinsecamente caracteristico sin distincidn de jornadas.
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Tabla 17. Tabla Cruzada Edad y Clima Labora

Tabla cruzada edad y Clima Laboral

suma (Agrupada)

Promedio Alto Total

Edad del Encuestado  de 25 a 35afios  Recuento 52 1 53
% dentro de suma (Agrupada) 65,8% 100,0%  66,3%

de 36 a50afios  Recuento 22 0 22

% dentro de suma (Agrupada) 27,8% 0,0%  27,5%

de 51 a 65afios  Recuento 5 0 5

% dentro de suma (Agrupada) 6,3% 0,0% 6,3%

Total Recuento 79 1 80
% dentro de suma (Agrupada) 100,0% 100,0% 100,0%

Fuente: Unidad Educatival9 de Septiembre

Anélisis

De los 80 docentes que representa el 100% de la poblacion, 53 docentes que representa
el 66,3% tienen edades de 25 a 35 afos, asi miso 22 docentes equivalente al 27,5%
tienen edades de 36 a 50 afios y solo 5 docentes equivalente al 6,3% tienen edades de
51 a 65 afios. En donde 52 docentes de 25 a 35 afios, 22 docentes de 36 a 50 afios y 5
docentes de 51 a 65 afios tienen un clima laboral promedio y tan solo 1 decente de 25
a 35 afios tiene su clima laboral alto.

Interpretacion

La mayor parte de docentes tiene profesores con edades entre 25 y 30 afios aun asi este
rango no distingue mucho entre las valoraciones obtenidas por los profesores de 36 a
50 afios y los de 51 a 65 afios. Por lo tanto, se considera que el clima laboral

caracteristico promedio de clima laboral esta establecido sin distincion de edad.
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Tablas Demogréaficas Cruzadas de Desempefio Laboral

Tabla 18. Tabla Cruzada Género y Desempefio Laboral
Tabla cruzada Género y Desempefio Laboral

Desempefio (Agrupada)

Muy
Bueno Bueno  Excelente Total

Género del Masculino Recuento 2 22 4 28

Encuestado % dentro de Suma Desempefio 100,0% 40,0% 17,4% 35,0%
(Agrupada)

Femenino Recuento 0 33 19 52

% dentro de Suma Desempefio 0,0% 60,0% 82,6% 65,0%
(Agrupada)

Total Recuento 2 55 23 80

% dentro de Suma Desempefio 100,0% 100,0%  100,0% 100,0%

(Agrupada)
Fuente: Unidad Educativa 19 de Septiembre.

Anélisis

De los 80 docentes que representa el 100% de la poblacion, 28 equivalente al 35,0%
son hombres y 52 que equivale al 65.0% son mujeres. En donde del grupo de los
hombres 2 tienen un desemperio labora bueno, 22 tienen un desempefio laboral muy
bueno y 4 tienen un desempefio laboral excelente. En el grupo de las mujeres 2 tienen
un buen clima laboral, 55 tienen muy bueno su desempefio laboral y 23 tienen un
excelente desempefio laboral.

Interpretacion

La mayor parte de los docentes son mujeres a diferencia de los hombres. Se puede
apreciar que entre los dos géneros el desempefio laboral predomina la valoracion de
muy bueno muy bueno, a diferencia de pocos hombres que dicen su desempefio es solo
bueno y una cantidad destacada de mujeres que se desempefian excelente mente. Por
lo tanto, se pude aseverar que el desempefio de las mujeres es mucho mejor que la de

los hombres
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Tabla 19. Tabla Cruzada Jornada y Desempefio Laboral
Tabla cruzada Jornada y Desempefio Laboral

Suma Desempefio (Agrupada)

Muy
Bueno Bueno Excelente Total
Jornada del Matutina  Recuento 2 28 17 47
Encuestado % dentro de Suma 100,0% 50,9% 73,9%  58,8%
Desempefio
(Agrupada)
Vespertina Recuento 0 27 6 33
% dentro de Suma 0,0% 49,1% 26,1% 41,3%
Desempefio
(Agrupada)
Total Recuento 2 55 23 80

% dentro de Suma 100,0%  100,0%  100,0% 100,0%
Desempefio

(Agrupada)
Fuente: unidad Educativa 19 de Septiembre

Anélisis

De los 80 docentes que representa el 100% de la poblacion, 47 docentes equivalente
al 58,8% trabajan en la jornada matutina y 33 docentes equivalente al 41,3% trabajan
en la jornada vespertina. De los cuales 2 docentes de la jornada matutina tienen un
desempefio bueno, 28 un desempefio muy bueno y 17 un desempefio excelente. En el
caso de la jornada vespertina 27 tienen un desempefio muy bueno y solo 6 un
desempefio excelente.

Interpretacion

La mayor parte de los docentes pertenecen a la jornada matutina de los cuales
predomina el desempefio laboral con valoracion de muy bueno. En la jornada
vespertina solo hay 6 docentes con clima laboral excelente a diferencia de la matutina
que su desempefio de excelencia es mucho mas grande. Por lo tanto, se pude decir que

en la jornada matutina los docentes tienen un mejor desempefio laboral.
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Tabla 20. Tabla Cruzada Edad y Desempefio Laboral

Tabla cruzada Edad y Desempefio Laboral

Suma Desempefio (Agrupada)

Bueno  MuyBueno  Excelente Total

Edad del Encuestado de 25 a 35afios  Recuento 0 40 13 53
% 0,0% 72,7% 56,5%  66,3%

de 36 a50afios  Recuento 1 13 8 22

% 50,0% 23,6% 348%  27,5%

de 51 a 65afios  Recuento 1 2 2 5

% dentro de 50,0% 3,6% 8,7% 6,3%

Total Recuento 2 55 23 80
% 100,0% 100,0% 100,0%  100,0%

Fuente: Unidad Educativa 19 de Septiembre

Analisis

De los 80 docentes que representa el 100% de la poblacion, 53 docentes que representa
el 66,3% tienen edades de 25 a 35 afos, asi miso 22 docentes equivalente al 27,5%
tienen edades de 36 a 50 afios y solo 5 docentes equivalente al 6,3% tienen edades de
51 a 65 afos. En de los docentes de 25 a 35 afios, 40 docentes tienen un desempefio
muy bueno y 13 docentes tienen un desempefio excelente. Asimismo, de los docentes
de 36 a 50 afios, 1 tiene desempefio bueno, 13 docentes con desempefio muy bueno y
8 docentes con desemperfio excelente. De igual manera de los docentes de 51 a 65
afios, 1 tiene un desempefio bueno, 2 docentes un desempefio muy bueno y 2 docentes
desempefio excelente.

Interpretacion

La mayor parte de los docentes tienen edades de 25 a 35 afios en donde la mayoria el
mayor conjunto de nivel de desempefio predomina en muy bueno. Segun el analisis e
la tabla de edad y desempefio laboral se pude notar claramente que pesar de que el
desempefio laboral sea de un nivel de muy bueno, en quienes predomina un poco mas
de excelencia es en los docentes de edades de 25 a 35 afios. Por lo tanto, se puede decir
que existe un mejor desempefio laboral en los docentes de 25 a 35 afios a diferencia de

los docentes de otras edades.
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3.2 Verificacion de Hipotesis

La verificacion de Hipotesis se la realizara mediante la aplicacion del método de
coeficiente de Rho de Spearman para la relacion de variables. Este proceso se lo llevara
gracias a la utilizacion del software estadistico SPSS 25, el cual procesara los datos
para determinar si la hip6tesis nula se acepta o se rechaza, de la misma manera si la

hipétesis altera se acepta o rechaza.
Formulacién de la Hipdtesis

El clima Organizacional incide en el desempefio laboral de los Docentes de la Unidad
Educativa 19 de Septiembre del Cantén Salcedo.

Ho: El clima organizacional no incide en el desempefio laboral de los colaboradores

de la Unidad Educativa 19 de Septiembre del Canton Salcedo.

Hi: El clima organizacional incide en el desempefio laboral de los colaboradores de la

Unidad Educativa 19 de Septiembre del Canton Salcedo.
Reglas de decision

Con el coeficiente de Rho de Spearman se procedera al analisis de las preguntas, en

donde para contrastar la hipdtesis se manejan los siguientes niveles de significancia

Ho: El andlisis de Rho de Spearman mantiene una aproximacion significativa mayor
a 0,05 (p valor >0,05).

Hi: El andlisis de Rho de Spearman mantiene una aproximacion significativa menor
a 0,05 (p valor <0,05).

Si el nivel de significancia es (p valor <0,05) se rechaza la hipdtesis nula (Ho) y se
acepta la alterna (Hi). Si la significancia indica que (p valor > 0,05) se rechaza la

hipdtesis alternativa (Hi) y se acepta la hipétesis nula (Ho).
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Analisis 1. Spearman preguntas para Correlacion

Tabla 21. Pregunta P.21 de Clima Laboral y P.1.5 de Desempefio Laboral

Adapta espacios  Dispongo del
Yy recursos en espacio
funcién de las  adecuado para
necesidades de realizar mi
los estudiantes. trabajo
Adapta espacios y recursos  Correlacién de Pearson 1 269"
en funcion de las Sig. (bilateral) ,016
necesidades de los N 80 80
estudiantes.
Dispongo del espacio Correlacion de Pearson 269" 1
adecuado para realizar mi  Sig. (bilateral) ,016
trabajo N 80 80

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Fuente: Unidad Educativa 19 de Septiembre

Del analisis de Rho de Spearman se obtiene que la significancia es de 0,016. por lo

tanto, se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la hipétesis nula.

Analisis 1. Spearman preguntas para Correlacion
Tabla 22. Pregunta P.21 de Clima Laboral y P2.1 de Desempefio Laboral

Planifica las clases en
coordinacion con los

El entorno fisico de
mi sitio de trabajo
dificulta la labor que

compafieros de area desarrollo
Rho de Planifica las clases en  Coeficiente 1,000 -,341"
Spearman  coordinacién con los de correlacion
comparieros de area Sig. ,002
(bilateral)
N 80 80
El entorno fisico de mi  Coeficiente -,341" 1,000
sitio de trabajo dificulta de correlacion
la labor que desarrollo  Sig. ,002
(bilateral)
N 80 80

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Unidad Educativa 19 de Septiembre

Del analisis de Rho de Spearman obtiene que la significancia es de 0,002 Esto indica

se acepta la hipétesis alterna y se rechaza la hipdtesis nula
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Decisién Final

El valor de significancia en los dos anlisis tiene una aproximacion significativa menor a
0,05. Por esta razén se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis alterna
(Hi), por lo tanto: El clima organizacional incide en el desempefio laboral de los
colaboradores de la Unidad Educativa 19 de Septiembre del Canton Salcedo.
Conjuntamente si la variable de Clima Laboral mejora también lo hara la variable de
Desempefio laboral, asimismo si el Clima Laboral disminuye lo haran también los

niveles de Desempefio Laboral en los docentes.
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CAPITULO IV

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1 Conclusiones

Se establecio el analisis mediante la utilizacion de métodos estadisticos, se ha
comprobado la hipétesis donde se establece que el clima laboral influye en el
desempefio laboral de los docentes de la Unidad Educativa 19 de Septiembre con un
promedio global de clima laboral que oscila entre promedio y alto, por otra parte el
desempefio laboral se mantiene en muy bueno lo cual es un rango aceptable por lo
tanto ambos resultados estan entrelazados de acuerdo al estudio.

A traves de la aplicacion del cuestionario (EDCO), se ha evaluado el clima laboral de
los docentes, lo que ha permitido reconocer cuales fueron las dimensiones afectadas y
con mayor puntaje negativo siendo estas: Estilo de Direccion, Sentido de Pertenencia,
Disponibilidad de recursos y Valores colectivos los cuales perjudican el clima laboral
dentro de la Unidad Educativa.

En base a los datos obtenidos mediante el departamento de RRHH de la Unidad
Educativa 19 de Septiembre, se ha examinado los resultados del desempefio laboral
docente donde se ha registrado que el 28,75% de los docentes manifiestan un
desempefio excelente, el 68,75% de los docentes presenta una evaluacion del
desempefio muy buena, el 2,50% de los docentes presentan una evaluacion de
desempefio buena y finalmente no existe poblacion con porcentaje insatisfactorio.
Con los datos arrojados mediante la investigacion y su respectivo analisis se procedera
a realizar una propuesta de plan de mejora que servira como antecedente para la
Universidad Técnica de Ambato y de mejora continua para la Unidad Educativa 19 de

Septiembre.
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4.2 Recomendaciones

e Se recomienda realizar un estudio del clima laboral por lo menos una vez al afio con
la finalidad de comparar los resultados obtenidos con los estudios ya realizados y
verificar si el clima laboral ha mejorado.

e Se aconseja concientizar periddicamente sobre los riesgos que puede causar tener un
clima laboral negativo y como este puede afectar fisica y psicoldégicamente a los
docentes y de igual forma cdmo afecta al desempefio laboral. Ademas, exponer cuales
son los respectivos correctivos y estrategias para contrarrestar y mejorar la cohesion
de grupo, el liderazgo, la comunicacion y respeto entre docentes.

e Realizar un diagnostico de desemperio laboral por lo menos una vez por afio con el fin
de conocer la calidad de cumplimiento de actividades, metas y objetivos de los
docentes dentro de la Unidad Educativa.

e Aplicar la propuesta de plan de mejora con la finalidad de optimizar los aspectos

negativos que arrojo el estudio ya realizado y dar un seguimiento al mismo.
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ANEXOS
CUESTIONARIO DE EVALUACION DE CLIMA LABORAL

Anexo 1: Instrumento de evaluacién (EDCO)

UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO s -
FACULTAD DE CIENCIAS HUMANASYDE LA EDUCACIOH’.. ;
CARRERA DE PSICOLOGIA INDUSTRIAL

ESCALA DE CLIAMA ORGANIZACIONAL

Ficha técnica del instrumento

Nombre del instrumento: Escala de Clima Organizacional (EDCO)

Autores: Acero Yusset, Echeverri Lina Mana, Lizarazo Sandra, Quevedo Ana Judith, Sanabria
Bibiana.

Procedencia: Santafé de Bogota, D.C. Fundacion Universitania Konrad Lorenz.

Propésito: Con el estudio del clima organizacional del Gobierno Auténomo Descentralizado
Provincial de Napo, se pretende identificar un parametro a nivel general sobre la percepcion que Ios
servidores publicos tienen dentro de la organizacion y la organizacion sobre ellos. Adicionalmente
proporcionar retroinformacion acerca de los procesos que determunan los comportamientos
organizacionales, permitiendo introducir cambios planificados tanto en las actitudes y conductas de
los miembros, como en la estructura organizacional o en wmo o mas de los subsistemas que Ia
componen.

Objetivo: La aplicacién del instrumento EDCO es con fines académicos dentro del Trabajo de
Titalacion con el Tema: “Clima organizacional y desempefio laboral de los trabajadores del Gobierno
Auténomo Descentralizado Provincial de Napo”, realizado por el estudiante Johnny Ayrton Andrade
Monteros, perteneciente a la Carrera de Psicologia Industrial de Ia Facultad de Ciencias Humanas y de
Ia Educacion en la Universidad Técnica de Ambato.

Confidencialidad: 1a presente prueba es cornfidencial y anonima solo se realizara con fines
mvestigativos.

Tiempo: 1a aplicacion de la escala de clima organizacional tiene una duracién de 40 minutos.
Agradecemos su colaboracién y honestidad en el desarrollo de 1a prueba.

Instrucciones

El Clima Organizacional: se define como el grupo de caracteristicas que describen una organizacion
v que la distinguen de otras organizaciones; son de permanencia relativa en el iempo; e influyen en 1a
conducta de las personas en la organizacién

A continnacién, usted encontrara una prueba que consta de 40 preguntas, la cual busca medir el clima
crganizacional en su empresa.
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1. Los miembros del grupo tienen en cuenta mis opimiones:

[ ]

Sexo: MasculinoCJFemeninoJ

- ' Algumas Muy pecas .
Siempre Cal g /B Nunca
slempre Veres VECes
Soy aceptado por m grupe:
’ Casi Algunas Muy pocas ;
Siempre . = ¥ Nunca
slempre veces VECes
Los miembros del grupo son distantes conmigo:
. Casl Algumas ' pocs .
Siempre . g Muy pocas Nunca
SlEmpre Velos Varas
Mi grupo de trabajo me hace sentir meomodo:
) Cas1 Algunas [ pocs
Siempre | gl Muy pocas Nimes
SlEmpre Velos Varas
El grupo de trabajo valora mus aportes:
, Casi Algumas Muy pocas
Slempre : - VALY pac I
3 slempre Vees VECes Nuncz
M jefe crea una atmosfera de confianza en el grupo de frabajo:
, Casl Almmas Muy pocas
Siempre - = VALY pac i
o siemyre veces veces Numea
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10

11.

13.

14.

16.

El jefe es mal educado:

- Casi : '
Siempre . Algumas Muy pocas Nunca
slempre veces veces
Mi jefe generalmente apoya las decisiones que tomo:
- Casi : '
Siempre . Algumas Muy pocas Nunca
slempre veces veces
Las ordenes impartidas por el jefe son arbitranias:
- Casi : '
Siempre . Algumas Muy pocas Nunca
slempre veces veces
. El jefe desconfia del grupo de trabajo:
.- Casi Algunas ;
Siempre . g Muy pocas Nunca
S1EIpTE VeCes Veres
Entiendo bien los beneficios que tengo en la empresa:
.- Casi Algunas rpocs
Siempre . g Muy pocas Nunca
S1EIpTE VeCes Veres
2. Los beneficios de salud que recibo en la empresa satisfacen mis necesidades:
.- Casi Algunas rpocs
Siempre . g Muy pocas Nunca
slempre Veces veces
Estoy de acuerdo con mi asignacion salamnal:
. Casi Algunas Muy pocas
Siempre : = -~y paca i
Pr slempre Veces veces Nunca
Mis aspiraciones se ven frustradas por las politicas de la empresa:
_ Casi Algunas Muy pocas
Siempre : = -~y paca i
Top slempre Veces veces Nunca
. Los servicios de salud que recibo en la empresa son deficientes:
. Casi Algunas Muy pocas
Siempre : = -~y paca i
Pr slempre Veces veces Nunca
Fealmente me mteresa el futuro de la empresa:
. Casi Algunas Muy pocas
Slempre : = ~Iy poc I
P slempre veces veces Nunca
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18.

19.

7. Becomiendo a mis amiges la empresa como un excelente sitio de trabajo:

B ompre | | [ N2 | | [Mum]] [ v
Me avergiienzo de decir gue soy parte de la empresa:
Sienpre empre | | [ 2 || [Mume] ] [ s
Sin remmmeracion no trabajo horas extras:
Siempre sompre || | M | ][RI ] [ e
. Seria mas feliz en otra empresa:
Siempr sempee || [ i || [Mmmeen] ] | e
. Dispongo del espacio adecuado para realizar mi trabajo:
sempre| | [[Som T [ 1] ] [ v
. El ambiente fisico de mi sitic de trabajo es adecuado:
Siempre si:': ;1?:-11'& Ail'iﬁ:g ) ML:.;:;L]'J ::: - Nunca
. El entomo fisice de mi sitio de trabajo dificulta la labor que desammolla:
sempre] | [ Latmmee || [ | ] [ [ v
. Es dificil tener accese a la informacion para realizar mi trabajo:
o] | [ 1) [ | [ [ e
. La iluminacién del drea de trabajo es deficiente:
semme] | [Latmme || [z | ] [T [ v
. La empresa despide al personal sin tener en cuenta su desempefio:
semme] | [t | ] [ | [P [ s
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30.

3l

EXD

ERS

6.

. La empresa brinda estabilidad laboral:

- Casi ; r
Siempre _ Alzunas Muy pocas Nunca
slempre veces veces
2%. La empresa contrata persona temporal:
. Casi ; !
Siempre . Algumas Muy pocas Nunca
slempre veces veces
29 La permanencia en el cargo depende de preferencias personales:
y Casi : f
Siempre _ Algunas Muy pocas Nunca
slempre veces veces
De mi buen desempefio depende la permanencia en el cargo:
- Casi Algunas '
Siempre . o Muy pocas Nunca
S1Empre Veces veres
Entiendo de manera clara las metas de la empresa:
.- Casl Alzunas rpocs
Siempre . fodh Muy pocas Nunca
S1Empre VeCces Veres
. Conozco bien como la empresa esta logrando sus metas:
. Casi Algumas Muy pocas
Siempre : = Iy paca I
Pr slempre veces veces Nunca
Algunas tareas a diano asignadas tienen poca relacion con las metas:
) Casi Algumas Muy pocas
Siempre : = WY poc ¢
T slempre veces veces Nunca
Los directivos no dan a conocer los logros de la empresa:
_ Cas1 Muchas Muy pocas
Slempre : ~Ay paca I
L siempre veces veces Nunca
. Las metas de la empresa son poco entendibles:
: Casi Alzumas Muy pocas
Slempre : = Iy paca I
Pr slempre VeCces veces Nunca
El trabajo en equipo con ofras dependencias es bueno:
. Casl Algumas Muy pocas
Siempre : = ~Uy poc I
Pr slempre veces VECes Nunca
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37. Las ofras dependencias responden bien a mis necesidades laborales:

Siempre

Casi

Almumas
Veres

slempre

Muy pocas
veces

Nunca

38. Cuando necesito nformacion de ofras dependencias la puedo conseguir facilmente:

. Casi Algunas Muy pocas
Sismpre . = vy pocs Tunes
Pl SlEmpre VECes Veces Nunca
39. Cuando las cosas salen mal las dependencias son rapidas en culpar a otras:
Siempre Casi Algumas Muy pocas Nuncs
slempre VECes VECes
40. Las dependencias resuelven problemas en lngar de responsabilizar a otras:
. Casi Almmas MWuav pocas
Siempre . = iy poca I
T S1EMpPTE VEaCes vergs Nunca
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Anexo 2: Informe de Evaluacion del desempefio 2018
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” Educativa
Direccién Ejecutiva
Resolucion Nro. INEVAL-INEVAL-2018-0010-R
Quito, 20 de abril de 2018
Articule 7.- Di > d¢ Evaluscidn- Li cvaluscodn de desempedo docente tesdrk las siguicates
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Preliminares

En relacion al analisis de clima organizacional realizado a través de la encuesta Escala de
clima Organizacional (EDCO), se crea la necesidad de proponer estrategias que seran
fundamentales para mejorar los aspectos de Clima Organizacional que se encuentran en
nivel PROMEDIO, el cual esta relacionado con un vinel neutro dicha situacion es que el
ambiente es normal en la Institucién, esto nos quiere decir que las condiciones dentro de
la Unidad Educativa no son ni favorables ni desfavorables, donde se recomienda
investigar estrategias que ayuden a mejorar la situacion organizacional y con ello
fortalecer los aspectos que influyen de manera negativa en el rendimiento de los docentes
de la Unidad Educativa 19 de Septiembre, lo cual ha generado que el desempefio laboral
de los docentes no sea el apropiado.

Introduccién

El clima laboral es el ambiente que se genera y se vive en las organizaciones laborales,
condiciones sociales y psicologicas que caracterizan a una empresa, y que afecta de
manera directa al desempefio de los trabajadores y el cumplimiento de objetivos dentro de
las mismas. Por ello evaluar una organizacion permite obtener resultados que seran
analizados y basado en el resultado se procede a realizar una propuesta para corregir,

mejorar y mantener un ambiente adecuado en la Institucion.

Para ejecutar esta propuesta de intervencion, se utilizaron los datos obtenidos mediante la
aplicacion de la encuesta de Clima laboral (EDCO), en conjunto con los datos obtenidos
de la evaluacién de desempefio docente 2018. La aplicacion de una propuesta de
intervencién de clima organizacional en las Instituciones educativas es de gran
importancia, ya que mediante la ejecucidon de este plan ayudara a reducir los factores
negativos causantes de generar descontento entre los docentes y de un clima laboral
promedio, y por ende optimizar el rendimiento laboral insuficiente de los docentes de la
Unidad Educativa 19 de Septiembre.

73



Objetivo

Aplicar las propuestas establecidas en el plan con la finalidad de corregir y mejorar el
clima laboral de los docentes de la Unidad Educativa 19 de Septiembre.

Importancia

Realizar esta propuesta de intervencion es de gran importancia, ya que permite
identificar los factores pendientes de mejora a fin que permita establecer un mejor estilo
de direccion, sentido de pertenencia, disponibilidad de recursos y valores colectivos
dentro de la Unidad Educativa; Este plan pretende explicar de manera sencilla y
practica los procesos que deben seguir para realizar las actividades propuestas y para
su ejecucion es de vital importancia la participacion de los docentes de la Unidad

Educativa 19 de Septiembre.

Descripcion de las Actividades

El proyecto de intervencion de clima laboral se encontrara estructurado con una serie
de actividades, en relacién a las dimensiones que mas tengan afectacion, por
consiguiente se detalla los objetivos y estrategias que contiene el Plan de Intervencion
de Clima Laboral, por lo cual es de suma importancia que se lo realice con la presencia
de todos los docentes de la Unidad Educativa 19 de Septiembre con la finalidad de que
lo realicen en grupo beneficiando a todos. Asi mismo con esta propuesta se pretende
informar a los directivos de la Institucién los tipos de estrategias que deben seguir para
conseguir los objetivos y obtener mejores resultados.

Las actividades destalladas dentro del plan de intervencidn se los indicara mediante
cuadros informativos los cuales estan conformados de la siguiente manera: Objetivos,

actividad, descripcidn, recursos, responsable y el plazo que tendré la ejecucion del plan.
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Plan de Mejoramiento
Clima Laboral
Resultado Global

INICIA TERMINA

H -Generar conciencia -Socializar los -Mediante la charla dar a Recursos -Departamento de
0] de la situacion en la resultados de conocer cudles fueron los Tecnoldgicos. Talento Humano. 6 de 1 de Abril
R que se encuentran los | Clima resultados arrojados por parte = -Proyector Marzo.
| docentes de la Unidad | Organizacional. de la investigacion con la -Computadora -Rector y
Z Educativa 19 de finalidad de informar a los vicerrector.
(0] Septiembre -Socializar el plan = docentes como se encuentrael = Recursos
N de Mejora. clima laboral. Humanos
T -Explicar la -El investigador
E importancia del plan -Mediante una exposicion se = encargado del
de Mejora. explicara cual es la | proyecto.
| importancia del plan de
N mejora ademéas de indicar Recursos
S cuales son los procesos y @ Institucionales
T actividades a realizarse. -Salon de
| Conferencias de la
T Unidad Educativa
U 19 de Septiembre.
C
|
0]
N
A
L
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Plan de Mejoramiento
Clima Laboral
Estilo de Direccion

INICIA TERMINA

H -Mejorar la -Capacitacion -Exponer cuales son las técnicas = Recursos -Departamento de
(0] comunicacion y las = sobre Técnicas de = de estrategia laboral con la Tecnologicos. Talento Humano. 10 de 12 de Mayo
R relaciones Liderazgo finalidad de mantener al equipo = -Proyector Abril
| laborales entre Laboral. de trabajo motivado y -Computadora -Rector y
z rector-docente. productivo. vicerrector.
o Recursos
N -Optimizar de -Dindmicas -Explicar los tipos de dindmicas  Humanos -Comunicadora
T manera recreativa grupales. grupales en le empresa con la -El investigador Social.
E la cohesion de finalidad de practicarlas con los = encargado del
Grupo. docentes para generar un proyecto.
| ambiente de confianza entre
N todas las partes involucradas. Recursos
S Institucionales
T -Salon de
| Conferencias de la
T - Unidad Educativa
U 19 de Septiembre.
C
|
o
N
A
L
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Plan de Mejoramiento
Clima Laboral
Sentido de Pertenencia

INICIA TERMINA

H -Optimizar la -Mejoramiento y -Generar conocimiento acerca de = Recursos -Rector
(0] calidad de vida, conocimiento de la Higiene y salud fisica de los = Tecnolégicos. 20 de 17 de Junio
R satisfaccion y los servicios docentes con la finalidad de -Proyector -Vicerrector Mayo
| productividad de médicos. prevenir enfermedades graves en = -Computadora
Z docente. el transcurso del trabajo. -Médico del
(0] -Abastecimiento subcentro #2.
N de medicamentos -Recolectar fondos mediante un = Recursos
T de primeros proyecto de reciclaje para = Humanos -Comunicadora
E auxilios. invertirlos en medicacion de = -El investigador Social.
primera  necesidad con la encargado del
| finalidad de tratar pequefias proyecto.
N heridas o dolencias leves que el = -Doctor del
S docente padezca en ese momento. = subcentro mas
T cercano a la
| Unidad Educativa.
T
U Recursos
C Institucionales
| -Salon de
(0] Conferencias de la
N Unidad Educativa
A 19 de Septiembre.
L
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-Optimizar los
recursos
tecnoldgicos de
la Unidad
Educativa.

-Mejorar los
espacios de
trabajo de los
Docentes.

-Mejoramiento y
conocimiento de los
recursos
Tecnoldgicos a largo
plazo.

-Generar ingresos
mediante rifas,
actividades
deportivas y
gastronémicas para
invertirlas en recursos
materiales para los
docentes.

Plan de Mejoramiento

Clima Laboral

Disponibilidad de Recursos

INICIA TERMINA

-Generar conocimiento acerca de
la Innovacién de los recursos
Tecnoldgicos a largo plazo y
como estos pueden ayudar a
mejorar significativamente la
didactica de ensefianza,
optimizacion de tiempo, reducir

costos y mejorar las
comunicaciones.
-Recolectar fondos mediante

actividades recreativas con el fin
de implementar mas recursos
didacticos a los docentes ademas
de pintar y mejorar los espacios
de trabajo.
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Recursos -Rector
Tecnologicos. 20 de 10 de Julio
-Proyector -Vicerrector Junio
-Computadora
-Comunicadora
Social.
Recursos
Humanos

-El investigador
encargado del
proyecto.

Recursos
Institucionales
-Salén de
Conferencias de la
Unidad Educativa
19 de Septiembre.
-Sala de
Profesores.
-Espacios abiertos
de la Unidad
educativa.



Plan de Mejoramiento
Clima Laboral
Valores Colectivos

INICIA TERMINA

H -ldentificar el tipo de -Capacitacion -Exponer cuales son lostipos = Recursos -Rector
(0] conflicto que se suscite = acerca de de conflictos que se Tecnoldgicos. 15 de 2de
R en el trabajo y aplicar Técnicas de encuentran dentro de una -Proyector -Vicerrector Agosto Septiembre.
| la técnica adecuada Medicacion empresa y cudl seria la -Computadora
Z para la respectiva Laboral. técnica a aplicar para mediar
(0] resolucion. ese problema. -Comunicadora
N Recursos Social.
T -Socializacion -Exponer estrategias para Humanos
E -Mejorar las sobre como reforzar los valores dentro de = -El investigador
relaciones, reforzar los una Empresa. encargado del
| comunicacion y la valores en una proyecto.
N cohesion de grupo de empresa.
S los Docentes. Recursos
T Institucionales
| -Salon de
T Conferencias de la
U Unidad Educativa
C 19 de Septiembre.
|
0]
N
A
L
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