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RESUMEN

A continuacidn, se presenta la sintesis de la investigacién que tiene por objetivo
“Determinar la relacién que existe entre Clima Organizacional y el Desempeiio
Docente en la Escuela General basica Fernando Pizarro Bermeo del Cantén Guayaquil
Parroquia Tarqui”. La investigacion se categoriza como fundamental, con un disefio
fue descriptivo correlacional. Para cumplir con el objetivo se elaboran dos encuestas
que fueron aplicadas a 45 docentes de la “Escuela General basica Fernando Pizarro
Bermeo del Canton Guayaquil Parroquia Tarqui”. La correlacion entre las variables se
establecié por medio del sistema de Spearman, con un resultado de Rho=0,848,
mostrando una relacion directa y positiva entre el desempefio docente y el clima
organizacional, por lo que se recomienda la implantacion de técnicas para mejorar el
clima organizacional y conseguir una educacion de calidad con un desempefio docente

adecuado.

Palabras claves: Clima organizacional, desempefio docente, docentes, institucion,

directivo
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ABSTRACT

Next, we present the synthesis of the research that aims to “determine the relationship
that exists between Organizational Climate and Teaching Performance in the "Basic
School" Fernando Pizarro Bermeo del Canton Guayaquil Parish Tarqui. The research
is classified as fundamental, with a design that was descriptive correlational. To fulfill
the objective, two surveys were prepared that were applied to 45 teachers of the
"Fernando Pizarro Bermeo General School of Guayaquil Cantén Tarqui Parish". The
correlation between the variables refers to the Spearman environment, with a result of
Rho = 0.848, a direct and positive relationship is shown, the teacher and the
organizational climate, it is recommended to correct the techniques to improve the
organizational climate in order to achieve a quality education with an adequate

teaching performance.

Keywords: Organizational climate, teaching performance, teachers, institution,

manager.



CAPITULOIL INTRODUCCION

1.1. Situacion problematica

La instruccidén es una parte bésica de cada publico en general, ya que a través de ella
los individuos estdn preparados para tener expertos efectivos y lograr el desarrollo
monetario de una nacion. En circunstancias como la presente, el servicio de instruccién
busca un supervisor pionero que ofrezca oportunidades para crear habilidades que su
trabajo como pionero solicite y que promueva el logro en fundaciones instructivas, que
satisfagan sus capacidades de administracion para ofrecer un ambiente autoritario

decente en beneficio de Toda la red instructiva.

El jefe es visto como un administrador pionero equipado para impulsar el progreso de
una organizacion, logrando un efecto positivo en la sociedad, por ejemplo, fundaciones
instructivas en todo el mundo. Desde los afos 80 hay una vision alternativa del
ejecutivo como administrador de un establecimiento instructivo, numerosos examenes
realizados anuncian la administracién del jefe en la totalidad de sus elementos de
organizacion abierta, para mejorar la atmosfera jerarquica de todos los individuos de

la red instructiva

En una organizacién se da el proceso de interrelacion entre personas lo que muchas

veces puede generarse en ellas distintos puntos de vista ante un mismo suceso por ello.

Garcia y Segura (2014) Llamo la atencion sobre eso en el campo instructivo, la
atmosfera jerarquica es de una importancia increible para la gran ejecuciéon de muestra;
sin embargo, en el caso de que en las organizaciones instructivas haya una atmoésfera
deficiente, esto termina influyendo en la vida institucional, a la debilidad de las
conexiones relacionales, que se rompen por la ausencia de correspondencia, decisiones
terribles o dictadura. Es esencial que haya pioneros equipados para conducir a los
individuos de una asociacion hacia el logro de objetivos y destinos autorizados. Los
gjecutivos, como pioneros de las organizaciones instructivas, deben ejercer su

administracion de manera mayoritaria; Su iniciativa educativa con conocimientos para



dirigir a los instructores en la dificil tarea de gestionar los estudios de calidad hacia el

aprendizaje.

Los establecimientos educativos abiertos requieren que los especialistas instructivos
se interesen de manera efectiva durante el tiempo dedicado a lograr un ambiente
autoritario satisfactorio en los diversos elementos de una base instructiva. La sociedad
solicita escuelas e instructores enfocados en el mejoramiento social, listos para ensefar
a los jovenes y guiarlos bien ordenados a través del largo y complejo camino de su

aprendizaje.

Desde la actual administracion del Ministerio de Educacién (2013), se espera que: La
politica organice el fortalecimiento de los establecimientos instructivos en el sistema
de una administracion descentralizada, participativa, directa y organizada en funcién
de los resultados; En esta circunstancia tnica. Es crucial considerar la escuela a los
gjecutivos como un marco, ya que muchos componentes que aseguran el cumplimiento
de las razones propuestas a través de la estructura de la gran ejecucion del jefe, han
considerado el procedimiento de desarrollo de patrones mundiales, por ejemplo, Los
avances que existen en nuestra nacion a través de la atencion en resultados con ayuda

para la ejecucion.

En la Escuela General Bésica “Fernando Pizarro Bermeo “ del Cantéon Guayaquil , se
puede ver que el equipo de supervision experimenta problemas para desempefiar su
gran administracion, ya que algunos educadores no se preocupan por la administracion
0 se muestran molestos por su pionero que los guia, al igual que algunos jefes no estdn
configurados para dirigir una organizacion instructiva; en las reuniones educativas,
unos pocos instructores estan ocupados con el boicot elaborado por el ejecutivo, por
lo tanto, no funciona junto con el cargo modificado de este lema a una hostilidad entre
los diversos educadores que luchan entre ellos.

De esta manera, se suele decir que la atmosfera jerdrquica no es la mejor; Aqui y alld
se identifica con la ejecucion de la facultad que trabaja en dicha asociacidn.
Posteriormente, es util contribuir a mejorar el lugar de trabajo, promoviendo un
ambiente autoritario satisfactorio en el que las personas se sientan bien y hagan un

gran esfuerzo.



Se comprende que la instruccién y los establecimientos instructivos producen un
procedimiento imaginativo y transformador, con el objetivo de que la administraciéon
instructiva tenga un trabajo critico. Los directores aceptan la responsabilidad por el
logro o la decepcién del establecimiento instructivo con el apoyo de todos los
individuos de la red instructiva; En su mayor parte, el instructor, que es el héroe de un
ambiente autoritario decente y, de esta manera, tiene una exposicion suficiente. En
consecuencia, el presente examen propone decidir la conexién entre el ambiente
autoritario y la ejecucion demostrativa en la “Escuela General Basica Fernando Pizarro

Bermeo del Canton Guayaquil Parroquia Tarqui™.

1.2. Planteamiento del problema

1.2.1. Problema general

(Cudl es el nivel de relacion entre Clima Organizacional y el Desempefio Docente en
la “Escuela General basica Fernando Pizarro Bermeo del Canton Guayaquil Parroquia

Tarqui”?

1.2.2. Problemas especificos

a) ¢Qué relacion existe entre Clima Organizacional y la eficacia personal en la
“Escuela General bésica Fernando Pizarro Bermeo del Cantén Guayaquil

Parroquia Tarqui”?

b) (Qué relacion existe entre Clima Organizacional y aula, ambientes de
aprendizaje en la “Escuela General basica Fernando Pizarro Bermeo del
Canton Guayaquil Parroquia Tarqui”?

¢) (Qué relacion existe entre Clima Organizacional e institucional en la “Escuela
General bédsica Fernando Pizarro Bermeo del Cantén Guayaquil Parroquia

Tarqui™?



d) (Qué relacién existe entre Clima Organizacional y entorno en la “Escuela
General bédsica Fernando Pizarro Bermeo del Cantén Guayaquil Parroquia

Tarqui™?

1.3. Justificacion de la investigacion

Los siguientes aspectos son necesarios y sufrientes para justificar la presente
investigacion. En el aspecto Tedrico sea ha realizado un anélisis de teorias referidas a
la variable clima organizacional, y en cuanto a la variable desempefio docente, lo cual
permitird a nuevas investigaciones profundizar su estudio que tenga similitud con las
variables mencionadas donde puede servir como fundamento para la toma de nuevas
decisiones provocando asi nuevas tendencias en el desarrollo de la institucién como

una organizacion sélida.

Pedagdgicamente hablando, los resultados productos de la investigacion permiten
conocer el clima organizacional en la “Escuela General basica Fernando Pizarro
Bermeo del Cantén Guayaquil Parroquia Tarqui”, es una forma util de ver el clima
organizacional en la instituciéon educativa, que ayuda a entender mejor el
comportamiento y, posiblemente, a desarrollar estrategias para dirigir a la organizacién
mds efectivamente; todo ello guarda relaciéon con el desempefio del docente, los
resultados permitirdn a la escuela elaborar planes de mejora, de intervencion que le

permitan lograr brindar una educacién de calidad.

Metodolégicamente hablando la presente investigacion, plantea la utilizacién el
método hipotético deductivo, debido a que formulamos unas hip6tesis y en base a todo
un proceso de toma de datos, andlisis estadisticos llegamos a contrastar dichas
hipétesis, aceptando o rechazandolas. Lo que se pretende no solo es buscar la relacion
existente entre nuestras dos variables sino en funcién de sus antecedentes formular

sugerencias y propuestas a manera de alternativas de solucion propuestas.



1.4.

Objetivos

1.4.1. Objetivo general

Determinar la relacidn que existe entre Clima Organizacional y el Desempefio Docente

en la “Escuela General basica Fernando Pizarro Bermeo del Canton Guayaquil

Parroquia Tarqui”.

b)

d)

1.4.2. Objetivos especificos

Identificar la relacién que existe entre Clima Organizacional y la eficacia
personal en la “Escuela General basica Fernando Pizarro Bermeo del Cant6n

Guayaquil Parroquia Tarqui”.

Establecer la relacion que existe entre Clima Organizacional y la dimension
aula y demds ambientes de aprendizaje donde se desempeiia el docente en la
“Escuela General basica Fernando Pizarro Bermeo del Cantén Guayaquil

Parroquia Tarqui”.

Identificar la relacién que existe entre Clima Organizacional y la dimensién
institucional del desempefio docente en la “Escuela General basica Fernando

Pizarro Bermeo del Canton Guayaquil Parroquia Tarqui”.

Reconocer la relaciéon que existe entre Clima Organizacional y la dimensién
entorno del desempefio docente en la “Escuela General bésica Fernando

Pizarro Bermeo del Canton Guayaquil Parroquia Tarqui”.



CAPITULOL  MARCO TEORICO

2.1. Marco filoséfico o epistemologica de la investigacion

El clima organizacional suele ser uno de las necesidades nuevas tanto para docentes
como para directivos, ya que la determinacion de esta circunstancia permite conocer
el nivel de asociacién y cdmo se comporta la institucién como un sistema abierto y

blando mostrando la importancia del conocimiento de las instituciones.

Existen varios factores que influyen en un clima organizacional por las variadas y
diversas acciones del personal directivo, docente y administrativo en las instituciones
educativas. Dentro de un clima organizacional, las relaciones interpersonales, el
trabajo en equipo y una buena comunicacion favorecen el buen desempefio docente lo

que conlleva ofrecer un buen servicio educativo.

El director en la actualidad es respetado por ser un lider él cual esta apto para poder

llevar la institucién (empresa) al éxito, teniendo un logro en la sociedad muy positiva.

2.2. Antecedentes

2.2.1. Antecedentes Internacionales

Caligiore y Diaz, (2013) en su tesis “Clima laboral y desempefio de los docentes en la
ULA: Estudio de un caso”, de la “Universidad del Zulia-Venezuela; se puede deducir
que en los Resultados del diagnéstico ,al momento de comparar las tres escuelas de la
Facultad de Medicina de la ULA, a fin de ubicar las respuestas de acuerdo a las
categorias anteriores, se obtuvo el siguiente resultado” (Caligiore y Diaz, 2013): “Se
pudo observar que la puntuacion media de las tres escuelas se ubicé en el segundo
intervalo de la escala que corresponde a la categoria regular y al realizar el andlisis de
la varianza se observa que no existen diferencias significativas entre las tres escuelas
en cuanto a las variables Clima Laboral y Desempeio Docente. De esto se deduce, que

los docentes de estas escuelas tienen una tendencia a valorar el clima laboral de la



Facultad de Medicina de forma débil y negativo, ya que lo sitdan en el intervalo de la
escala que muestra desacuerdo con las condiciones actuales de los siguientes procesos:
estilo gerencial, supervision, relaciones interpersonales estructura organizacional,
proceso de toma de decisiones, motivacion y en la comunicacién” (Caligiore y Diaz,

2013).

Molina, C. et al (2013), en su investigacion “Evaluacion del clima organizacional
educativo en una institucion de educacion superior, de tipo cuantitativa,
complementada con una metodologia cualitativa a través de grupos focales no
directivos. Se observé en comin que los aspectos académicos son percibidos como la
principal fortaleza de la institucion, asi como el respeto y el apoyo social. El ambiente
fisico, infraestructura y la equidad en las gratificaciones, deben ser aspectos por
fortalecer en la Fundacion. Se observo que la modalidad de vinculacién en docentes
influye sobre la percepcion del clima en el personal docente y administrativo” (Molina,

C.etall 2013. p. 13).

Garcia y Segura (2014) en su tesis sobre el clima organizacional y su relacion con el
desempefio docente “El trabajo se realizé partiendo del supuesto que existe una
relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio docente en las
instituciones educativas del distrito de Cajay. La poblacion estuvo constituida por 65
docentes de las 11 localidades que conforman el distrito de Cajay” (Garcia y Segura
2014). “Se trata de una investigacion no experimental, transversal correlacional. El
instrumento aplicado es un cuestionario sobre el clima organizacional y el desempeio
docente compuesto de 30 items, 15 por cada variable. Mediante la opinién de los
expertos, al 83.3% se determiné que el instrumento era vélido para la investigacion y
mediante el coeficiente de confiabilidad alfa de Cronbach (o =.905) se comprobod que
era fiable para recoger informacion sobre las variables. Los resultados del coeficiente
de correlacion rho de Spearman demuestran que existe una relacion moderada (rho =
.528) y muy significativa (p < .01) entre el clima organizacional y el desempefio

docente” (Garcia y Segura 2014).



2.2.2. Antecedentes Nacionales

Molocho, N (2009) en su investigacion “Influencia del clima organizacional en la
gestion institucional de la sede administrativa UGEL N° 001 Lima Sur”, fue de “tipo
cuantitativo, de nivel descriptivo y transversal, con el cual determiné de qué manera y
consecuente es influyente en el clima organizacional en la Gestién Institucional en

UGEL, finalizé” (p.13):

El ambiente institucional, referenciado dentro del potencial humano, que actia en un
43.8% dentro de la administracion institucional del comando central N° 01 Sur de
UGEL, para lo cual formaliza la teoria cerrada del examen con un 95% de

autoconfianza

El ambiente institucional es util dentro de la estructura organizativa, que actda en
43.8% dentro de la administracion institucional del campamento base autoritario de
UGEL en el Sur de Lima, por formalizar la especulaciéon de exploracién con un 95%
de seguridad en si mismo con lo que estd satisfecho con La teoria planteada en el

examen, con un 95% de certeza.

Orellana (2015) , en su investigacion “Clima organizacional y el desempefio docente
en la especialidad de Odontologia de la Universidad Nacional Federico Villarreal y la
Universidad Alas Peruanas, hizo uso de un disefio descriptivo correlacional con una
muestra estratificada tomando en cuenta el 100% de la poblacién quienes fueron 219
docentes de las universidades mencionadas, y cuyo resultado es que existe relacion
significativa sobre la percepcion del clima organizacional segin universidad,
mostrando un mejor clima la universidad Alas Peruanas”. (Orellana 2015), un tipo de
disefio descriptivo correlacional dada una muestra muy completa ya que esta fue
tomada al 100% de la poblacion los cuales son un nimero total de 219 docentes de las
ya antes mencionadas universidades, lo cual tuvo un procesamiento de datos
(resultados) que existe una relacion de gran tamafio (muy significativa) dentro de la
vision de la atmosfera jerdrquica, descubriendo una atmdsfera superior en la UAP,

mientras tanto, ademas, hemos descubierto un notable contraste entre la atmodsfera



autorizada y la ejecucién de muestra, exhibiendo un acto predominante en las

reuniones expansivas que tienen una atmdsfera jerarquica superior.

“Influencia del clima organizacional en el desempefio de los docentes del nivel de
secundaria de la institucién educativa privada Trilce, ubicada en el distrito de Jesus
Maria- provincia de Lima, en el afio 2011”; En la cual nos brinda una conclusién en
donde la relacion del objetivo general tiene un valor de p<0.05 aceptacién de Ha y da
como resultado positivo que la influencia del clima organizacional dentro del
desempefio docente del nivel secundario. Teniendo también un hallazgo de 0.851 de
influencia de una relacién superior, lo cual se puede conceptualizar que La atmdsfera
jerdrquica en las mediciones exploradas como: a) Relaciones humanas, b) Sistemas

abiertos y ¢) Procedimientos internos. (p, 178).

Flores, (2007) en su tesis “Aplicacion de los estimulos organizacionales para el
mejoramiento del clima organizacional”, dando a conocer el Procesamiento de Datos
(Resultados) de esta misma nos revela que el puesto de trabajo tiende a ser un resultado
satisfactorio para el trabajador con una resultante més positivo que negativo puesto
que el 43% de los evaluados estdn persistiendo en que si es satisfactorio, el otro 43%
de los evaluados opina que tal vez su puesto de trabajo le es satisfactorio y por ultimo
dentro de los evaluados hay un 5% que opina que su puesto le es satisfactorio. En un
gran porcentaje el personal nos da a conocer que su trabajo es agradable a la luz del
hecho de que tienen innovacion en equipo y hardware para un avance suficiente de su
trabajo. La informacién que se estd preparando (Resultados) también se relaciona con
la a) Experiencias, b) disposiciones y ¢) Aptitudes del personal; Finalmente, he llegado
a la resolucion de que el personal tiene la independencia adecuada para desarrollar su
trabajo y en esta linea se combinan con una prueba absolutamente reconocible con la

organizacion

Guevara (2014), Se realizé la investigacion “Gestion Administrativa y Clima
Organizacional segtin el personal de la Instituciones educativas de la RED 14 del
Distrito de Comas UGEL 047, en la cual especificaba como un objetivo general el cual
es a)Determinar que parentesco La Administracion Abierta y el Clima Organizacional

como lo indica el trabajo de las Instituciones Educativas de la RED 14 de la region de
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Comas, que se ha desarrollado como una poblaciéon en 182 instructores, se ha
relacionado de manera no probabilistica y el alcance de esta fue completamente (182
educadores) en estos factores se han relacionado: a) Gestion Administrativa y b) Clima
Laboral, dentro de la investigacién se pudo aplicar la escala de Likert en la cual se
elabor6 32 items de gestion administrativa y 40 items de clima organizacional, en estos

evaluado se pudo aplicar la estadistica descriptiva respectiva a lo inferencial.

Se 1lleg6é a la conclusién de que la administraciéon de la direccidn estd totalmente
identificada con la atmdsfera autorizada segun la facultad de los establecimientos
instructivos de la NET 14 del lugar de comas UGEL14. La administracién autorizada
se identifica directa y fundamentalmente con las conexiones relacionales segin la
facultad de las organizaciones instructivas de la NET 14 de trance como los estados
locales UGEL14. La administracion gerencial esta directa y totalmente identificada
con la cultura corporativa. La administraciéon gerencial se identifica directa y

consistentemente con el caracter institucional.

Se hacen sugerencias, las propuestas de los responsables de la administracion
regulatoria, el escaneo para una mejor correspondencia con los operadores
instructivos, metodologias correctas, conexiones relacionales, conexiones
individuales, conexiones individuales, conexiones individuales, practicas individuales
para mejorar la atmdsfera jerarquica Por los logros en la ejecucion de sus capacidades.
La atmdsfera jerdrquica entre los educadores y la inversidon en empresas instructivas

deben considerarse para la organizacion regulatoria.

2.3. Bases teoricas

2.3.1. Variable clima organizacional

Lauffat (2013, P. 24) sefiala “Concepto de clima organizacional, es la identificacion
del nivel de satisfaccion del empleado en relacion a diversos elementos del proceso
administrativo y de la administracién del potencial humano y ende en relacion a la

empresa donde trabaja”.
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Litwin y Stringer (citado por Torres, 2017) “Las percepciones directas o indirectas de
la gente, sobre un conjunto de propiedades del ambiente laboral en que esas personas

trabajan y que se supone influyen en sus motivaciones y conductas”.

Clima organizacional empezd cc(p. 34).reconocimiento en 1960 ofreciento diversos
sinénimos como: a) Atmdsfera, b) Condiciones, c) Cultura y d) Ecologia Comenz6 a
ser bien conocido durante la década de 1960, donde se ofrecen algunas palabras
equivalentes, por ejemplo, condicién, condiciones, cultura y biologia. Sobre todo, a
Forehand y Von Gilmer (citado por Saccsa, 2010) proponen una conceptualizacion
mads detallada la cual nos habla es la agrupacién de distintas caracteristicas las cuales
describen una organizacién, por consiguiente, se ofrecen: a) Diferencia de otras
organizaciones. b) Relativamente son duradera en lo largo del tiempo y c) Tienen una

influencia respecto al comportamiento de las personas dentro de la organizacion.

Tratas de dar una conceptualizacion a clima organizaciones es un gran nimero de ellos
se han distribuido en Forehand y Von Gilmer (referido por Saccsa, 2010), donde la
conceptualizacion de la atmdsfera se describe como un limite decente de contraste
entre asociaciones. a lo largo del tiempo y contribuir en el comportamiento de lo
trabajadores, por lo contrario, el concepto era: a) Ambiguo, b) Impreciso y c)

Controversial segtin las observaciones.

Mamani (2017) Mantuvo que existe una relacion estrechamente consistente Entre la
asociacion y la tierra, no se trata solo de retratar la tierra de afuera sino que al igual a
sus interdependencias. (Kat D. y Katn R., 1995). La conceptualizaciéon de la
Organizacion como sistema abierto tuvo una gran conmocion puesto que ha cambiado
el Entusiasmo convencional y explicito de la ciencia del cerebro para una ocupacion

de buen gusto.

Segun Bracho (citado por Mamani, 2017, p.12) Un Atributo del individuo, una
perceptualizacion ordenada y estructurada; y cognitiva es el Clima Organizacional lo
cual conlleva a que el individuo viva de una manera habitual. Componen una
percepcion de que lo rodea y comenzando desde ello una organizacion de actitudes y

conductas. Resumiendo, se llega a la conclusion esa atmdsfera es una maravilla que
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los componentes que forman la asociacién y las inclinaciones propulsoras de los
evaluados, en este sentido, pueden convertirse muy bien en una conducta posterior de

la asociacidn (rentabilidad, cumplimiento, estrés, pivote, etc.).

James y Jones (Citado por Saccsa, 2010) Ellos proponen en que se debe
utilizar clima psicoldgico con una finalidad de poder descartar las interpretaciones
cognitivas afiadidas a la par de obra organizacional que el término atmésfera mental
deberia usarse para subrayar que son las elucidaciones intelectuales adicionales del
trabajo jerarquico lo que implica la participacién en la asociacion y el poder de
representacion decente sin duda conceptualizado en a) Caracteristicas, b) Eventos y c)

Procedimientos organizacionales.

2.3.2. Teoria organizacional

La Hipotesis de la Administracion en parte de la historia nos explican los tipos de
expertos que han definido a las organizaciones, conforme a sus ejemplos histéricos es
considerado para mejorar la concurrencia entre los ejecutivos y la atmoésfera
autorizada, para que haya avanzado en los diversos propodsitos de la evaluacion de las
asociaciones. Por eso pensamos en nuestra objetividad el poder analizar de manera
resumida las hipdtesis: a) Clasista, b) Neoclasica y ¢) Moderna en las organizaciones

(Saccsa, 2010).

a) Teoria clasica, esta referida a las estructurales dentro de las organizaciones. La
teorfa cldsica comienza con el establecimiento de los ingredientes bdsicos en
cualquier organizaciéon y luego estudia cémo debe estructurarse mejor una
organizacion el cual logra y realiza sus objetivos principales, Asi mismo existe
cuatro (4) ingredientes bdasicos cldsicos en toda organizacion para alcanzar sus
objetivos (p.43): a) Un Sistema de Actividades Diferentes, b) Las personas, c)

Cooperacién hacia una meta y e) Autoridad.

b) Teoria Neoclasica, Una teoria surge entre la década del 60 “El nombre neoclasico
connota una modernizacién a la teorfa cldsica Los neocldsicos apuntaron que, si

bien la divisién de trabajo ocasiona una interdependencia funcional entre las
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actividades laborales, también las despersonaliza de modo que el sujeto encuentra
muy poco significado en estas” (Saccsa, 2010). “Es decir, las personas desarrollan
un sentido de alienacidn en trabajos muy repetitivos, que al final les ocasiona una
insatisfaccion laboral. Ademds de esta insatisfaccion puede llevar a un descenso

en la eficacia causada por una productividad menor y un mayor absentismo”

(Saccsa, 2010).

c) Teoria moderna de la organizacién: Recoge una opinién de complejo y dindmico
de las organizaciones nombrada aproximacion de los sistemas, “cuyo origen tuvo
en las grandes ciencias bioldgicas y este fue modificado para llenar las necesidades
de la hipdtesis organizacional. Las Cercania de estos sistemas es considerada una
organizacion la cual esta en relacion a la interdependiente con su medio” (Saccsa,

2010, p.43).

2.3.3. Diferencia entre cultura y organizacion

Dada la opinién de Chiavenato (citado por Mamani, 2010) Agregamos una opinioén
punta que consideramos muy importante que es el no deber confundir cultura con
clima. Cultura es un elemento el cual se encuentra constante en la asociacion que
conceptualiza una reunién de: a) Valores, b) Creencias y ¢) Entendimientos que son
los mds esenciales que los individuos de una asociacion tienen en el equivalente.
Distinto a la atmdsfera tiene una cercania cultural y el impacto que la asociacion y el

ejercicio interno ejercen sobre la asociacion y de esta manera en la forma de vida.

2.3.4. Tipos de la organizacion

Tomando la opinién de Fumham, (2011), la medicién del clima se hace a través de la
individualizacién de las percepciones las cuales estin compartidas en sus distintos
niveles: a) Departamento, b) Unidad, c) Organizacion pero para que pueda existir en
un determinado clima este necesita de un grado consensual entre precepciones, en
criterio de esto su opinion del autor da a conocer cuatro(4) tipos de distintos climas lo
que conlleva a que se van a mencionar a continuacién(p.72): a) El Clima Psicolégico,

b) El Clima Agregado, c) Clima Colectivo y €) Clima Organizacional.
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a) Clima de tipo autoritario: En el cual encontramos:

Explotacion de la tirania: el consejo no confia en sus representantes. La
mayoria de las opciones y destinos se toman en el punto mds alto de la
asociacion y se dispersan por una simple capacidad de hundimiento. Los
representantes deben trabajar dentro de un ambiente de temor, de
disciplinas, de reacciones, once en un momento de remuneracién y el
cumplimiento de necesidades en los niveles mental y de seguridad. El par
de comunicaciones que existen entre jefes y subordinados dependen del
temor y la duda.

Dictadura paternalista: es el camino que tiene una confianza encorvada en
sus trabajadores, similar a la de un as con su asalariado. La mayoria de las
opciones se hacen en el mejor, pero algunas se hacen en los niveles més
bajos. Los premios y algunas de las disciplinas del tiempo son las
estrategias utilizadas para impulsar a los trabajadores. Las colaboraciones
entre jefes y subordinados se identifican con altaneria con respecto a los

jefes y con alerta con respecto a los subordinados.

b) Clima de tipo participativo: Donde ubicamos:

La administracién que avanza dentro de un ambiente participativo cree en
sus representantes. La estrategia y las elecciones generalmente se toman en
el mejor de los casos, sin embargo, los subordinados pueden decidir opciones
progresivamente explicitas en los niveles mas bajos. La correspondencia es
de tipo buceo.

Recopilaciéon de apoyo: o, la administracion tiene plena confianza en sus
representantes. Las formas bésicas de liderazgo se extienden a lo largo de la
asociacion, y estan bien coordinadas para cada una de las dimensiones. La
correspondencia no es solo subir o hundir, sino también a lo largo del

costado. Los trabajadores se inspiran en la cooperacién y la inclusion,
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definiendo objetivos. Existe una relacién de compaierismo y confianza entre

jefes y subordinados.

2.3.5. Dimension del clima organizacional.

De acuerdo a, Litwin y Stringer (1968), citados por Acosta y Venegas (2010) son los
primeros autores en conceptualizar el clima organizacional, bajo la perspectiva
perceptual. Para ellos, el clima es un conjunto de propiedades del entorno de trabajo,
las cuales son susceptibles de ser medidas percibidas directa o indirectamente por los
trabajadores que viven y trabajan en dicho entorno y que influye en su comportamiento

y motivacion.

2.3.5.1.  Dimension estructura

El Resultado Presentado por Sanchez (2012, p.12) no dirige a una representacion de
percepciones que tiene los miembros de la organizacion de las variadas a) reglas, b)
Procedimientos, c) Tradmites y otras limitaciones a que se irdn enfrentando en el
proceso de desarrollo de su trabajo. A medida que dicha organizacién pone un mayor
enfoque burocrdtico versus a un mayor enfoque en un ambiente laboral a) Informal, b)

Libre y c) Inestructurado.

2.3.5.2.  Dimension responsabilidad individual

Séanchez (2012, p.15-18) el concluye que el sentir de estos miembros que pertenecen a
la organizacidn tiene una autonomia en su toma de daciones que estdn relacionadas a
su labor. Puesto que en su trascurrir del tiempo la supervision que reciben es de tipo
general y no estrecha, lo que se quiere llegar a definir es que los miembros se deben
de reconocer como sus propios jefes y no tener una doble revisiéon en sus labores

realizadas
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2.3.5.3. Dimension remuneraciones

Robbins, S. (2005) “refleja que las recompensas son mas conocidos como la
remuneracién, o ascensos que la organizacién brinda a los colaboradores por el
esfuerzo dedicado a cada actividad laboral, para que el colaborador se sienta satisfecho
debe percibir este sistema como justo. Medido mediante: Satisfaccion con los sueldos
y salario Son la compensacion que los empleados reciben a cambio de su labor. La
administracion del departamento de personal a través de esta actividad vital garantiza

la satisfaccion de los empleados”.

2.3.5.4.  Dimension riesgo y toma de decisiones

Sanchez sostiene “Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la
organizacion acerca de los desafios que impone el trabajo. La medida en que la
organizacion promueve la aceptacion de riesgos calculados a fin de lograr los objetivos

propuestos”.

2.3.5.5.  Dimension apoyo

Sénchez con su opinién nos da a conocer que ‘“es la percepcion por parte de los
miembros de la empresa acerca de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de

buenas relaciones sociales tanto entre pares como entre jefes y subordinados”.

2.3.5.6.  Dimension tolerancia al conflicto

Sanchez (2012, p.19) “Es el sentimiento de los miembros de la organizacion, tanto
pares como superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar y

solucionar los problemas tan pronto surjan’.
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2.3.6. Importancia del clima laboral

Pérez (2011) Al Tratar de determinar un principal papel en el clima laboral se debe
considerar muy importante, puesto que existen grandes diferencias entre a)Empresas
de grandes logros y b)Empresas habituales o comunes, lo cual conlleva a desarrollar
un innovador interés para adquirir la meta propuesta, de un punto primordial el clima
laboral se convirtié en algo fundamental para un buen desempeifio y desarrollo de la
empresa; se le ha llamado de distintas maneras las cuales serdn mencionadas a
continuacién: a)Ambiente, b)Atmosfera, c)Clima Organizacional, dado a esto se debe
resaltar que en las ultimas décadas han hecho esfuerzo por definir un concepto

adecuado.

Resaltando que no se puede gesticular de una manera dnica al clima, sino que también
existen SUB-Climas que se inter-Relacionan al mismo tiempo como por ejemplo: El
ambiente de la organizacion deberia tener un clima optimo, pues que al mismo tiempo

en otro ambiente o sub ambiente puede ser muy deficiente

El 6ptimo clima va en direccion a los objetivos generales realizados, un deficiente
clima rompe con la atmosfera de trabajo lo que provoca situaciones de conflicto y de
poco rendimiento laboral. Al supuesto de obtener un clima labora definido y estable,
este seria de una gran beneficio para la empresa porque brindaria una reduccién de
costos que favorecerdn en: a) La rotacion, b) Ausentismo, c¢) Insatisfaccion laboral, por
lo que se evitaria el de volver a invertir el dinero en las distintas contrataciones de

personal.

Al obtener un buen clima laboral se benefician en su totalidad al trabajo favorable del
bienestar emocional, por lo que da a motivar y seguir para delante por lo cual se
mejoraria el rendimiento como trabajadores, y no solamente entre nosotros
(Compaiieros o emociones propias) puesto que también los superiores (jefes) ya que
ellos son lo que no toman la batuta en la organizacién del drea o ambiente de trabajo
en donde se desarrollaran las labores. Si el drea de trabajo es muy 6ptimo, el buen
humor, el trabajo a los demas se ve reflejado en el rendimiento que se tenga dentro del

trabajo.



18

2.3.7. Desemperiio docente

En el registro de intensidad es un ejemplo general de conducta, ya que la ejecucion es
un conjunto de logros que nos dan una asociacién de la ejecucion de la persona en su
trabajo. Esa es la razén por la cual Montenegro (referido por Palomino, 2012) afirma
que: Aunque se dice que la ejecucioén del educador se considera un actor de sus
capacidades, estd controlada por varios componentes que se identifican con a) docente
b) estudiante y c¢) A la naturaleza. Por consiguiente, se dice que La ejecucion se
muestra en diferentes campos y / o niveles: a) Entorno socio-social, b) La condicion
institucional, ¢) La condicion de aula y d) En un informe similar, una actividad que
incluye actividad inteligente. "Mds adelante, por qué se incluird la importancia de la
ejecucion El rendimiento se evalda para mejorar la calidad de la instruccién y calificar

el llamamiento (p.31).

Anunciada por (UNESCO, 2008, pagina 42), la ejecucion instructiva es en la que se
interesa el procedimiento de las calificaciones de su maestro, de esta manera, su
personal estd en la conducta y su obligacion social en el reconocimiento de las

relaciones entre las partes distintivas. Eso lleva a la disposicién de los suplentes.

En la Opinién de Ponce (2005) Demuestra que la gran ejecucion de los expertos se
revela a la ejecucion del instructor, ya que en general expresard la interrelacion
argumentativa de las habilidades de los expertos para tener: a) Orientacion, b) Guia,
c) Control y d) Evaluar el procedimiento instructivo y claramente generacion
académica del educador hacia un desarrollo escolar ideal, ya que con esto exhibird la
autoridad de las diligencias y funcionalidades que estdn destinadas a ese trabajo

equivalente

2.3.8. Funciones del desempeiio docente

Al contemplar e investigar lo anterior, no tenemos que determinar cudles son las

capacidades que deben satisfacerse en el procedimiento ordenado de evaluacion de la
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ejecucion de instrucciones claras. Dentro de una solicitud similar de pensamientos se

presenta una evaluacion satisfactoria de la instruccion de la ejecucién que debe

satisfacerse de manera correspondiente, al menos a las capacidades que

mencionaremos a continuacién: a) Funciones de Diagndstico, b)Funcién Instructiva,

¢) Funcién educativa, d)Funcion Desarrolladora.

Funcién de diagnéstico: En una previa e importante evaluacion debe ser
descrita por el desempeio docente del maestro en un rango de periodo definido
y precisado, ya que debe de construirse una comparativa de aciertos y
desaciertos mas relevantes de la realidad, de tal modo esto pueda dar una
contribucion a la superacion de sus rasgos imperfectos (Estrada, 2008).
Funcion instruccion: El proceso que permite evaluacion es como resultado del
avance de un trabajo de exploracién, debe entregarse a la unién de los
principales indicadores de la ejecucion del instructor por parte de los maestros.
En este sentido, se informa a la poblacion general comprometida con este
procedimiento, se beneficia del procedimiento de evaluaciéon completado,
consolida otro conocimiento de aprendizaje como expertos y como individuos.
(Estrada, 2008).

Funciones educativas: cuando el proceso de evaluacion del desempeio del
instructor ha crecido legitimamente; Por eso, el instructor ve que hay una
conexion esencial entre los efectos secundarios de la evaluacién de su
ejecucion y las inspiraciones y disposiciones que viven en su trabajo como
maestro. Por qué, en la actualidad, el instructor sabe cémo su trabajo experto
ha sido visto por administradores, asociados y suplentes, tiene la oportunidad
de atraer sistemas para aniquilar las deficiencias que le mostraron.

Funcidn desarrolladora: esta funcion de la evaluacion del mostrando ejecucion,
es visto como el mejor significado para los instructores evaluados. Este trabajo
de mejora se satisface, debido al procedimiento de evaluacion de la ejecucion,
se amplia el procedimiento individual de evaluacién de la ejecucion; es decir,
el educador termina preparado para hacer y, para siempre, auto-encuestando su
ejecucion; y asi, disminuir el temor de sus propios errores y puntos de ruptura;
en cualquier caso, eso se beneficia de ellos y asegura otra mentalidad que lo

ayudard a tener una conciencia progresiva de su trabajo. Sin lugar a dudas
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(Estrada, 2008), he subido a la atencién plena y veo de manera mds inequivoca
que todo lo que €l no tiene que dar pistas y tiene que saber; y debido a este
procedimiento de desarrollo individual, el requisito de desarrollo se convierte

en su mision existencial como experto y como individuo.

2.3.9. Evaluacion del desemperio docente

La definicion que se conceptualiza la evaluacion de desempefio docente es una variante
en forma, pero no es base o fondo de las distintas hipétesis. También encontraremos
la evaluacion de desempefio docente con una importante y una necesitada como para
la evaluacién del, a medida que las evaluaciones arrojen un procesamiento de datos
(Resultados) con un margen minimo de error, esto dard a la posibilidad de la toma de
decisiones sobre la base de los procesamiento de datos o resultados que ayudaran y

contribuirdn a la enseflanza de calidad y por causa efecto al Aprendizaje.

Dicho y pre conceptualizado por Mateo (citado por Pérez, 2012) indica que “la
evaluacién del profesor juega un papel importante en la mejora, de hechos las
comunicaciones educativas no pueden sustraerse y es evidente que existe la conviccion
de que detras de cualquier mejora significativa en la escuela subyace la actividad del
profesorado” (p.95). Del mismo modo contintia diciendo “que hay una conexién
nacional entre los vértices del tridngulo, evaluacién de la docencia - mejora y
desarrollo profesional del profesorado - mejora de la calidad de la institucion

educativa, es fundamental para introducir acciones sustantivas de gestion de calidad”

(pag. 95).

Por otro lado, Valdés (2009) en su manual de buenas practicas de evaluaciéon del
desempefio profesional de los docentes, menciona “es un proceso sistematico de
obtencion de datos validos y fiables, con el objetivo de comprobar y valorar el efecto
educativo que produce en los alumnos el despliegue de sus capacidades pedagogicas,
su emocionalidad, responsabilidad laboral y la naturaleza de sus relaciones

interpersonales de la comunidad educativa” (p.13).
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En esta linea se descifra el tema de Valdés (2009), ya que busca construir la cultura
que se puede encontrar en la evaluacién como un aparato que provoca una reflexién
sobre el movimiento realizado y los resultados de comparacién, asi como planes
personalizados para el mejoramiento institucional. Por derrotar deliberadamente los

retos en la consecucion de objetivos.

Murillo y Cuenca (2017) sehalan que “un sistema de evaluacion de desempetio es el
conjunto de mecanismos que permite definir el grado en que las personas contribuyen
al logro de los estdndares requeridos para el cargo o puesto que ocupan en la

organizacion, asi como para los objetivos de la empresa” (p.123).

Montenegro, (2011) Percibe que: La evaluacion de la ejecucion del instructor se ha
convertido en una necesidad de acuerdos identificados con educadores en numerosas
naciones, especialmente en el mundo creado. Esto se aclara por algunas razones,
algunas de las cuales se identifican con la necesidad de mejorar los resultados de
aprendizaje del marco de instruccion y la sospecha de que los educadores tienen un
trabajo inequivoco para lograr los resultados. “Se ha reconocido durante mucho tiempo
que los educadores se autogestionan en la administracioén de su aula, la circunstancia
que deberia comenzar a cambiar, en una responsabilidad con respecto a la naturaleza
de sus ejercicios y la evaluacion de su ejecucion es un enfoque. Para garantizar que

esto haya ocurrido” (p.2).

Por fin, podemos decir que la evaluacién de la ejecucion del educador implica la

satisfaccion de nuestros nifios y nifias, al igual que la ejecucion y la Fundamentacion.

2.3.10. Fines de la evaluacion del desempeiio docente

Dada la importancia de las motivaciones detrds de la evaluacion, si existe una
afirmacién o una relaciéon de resultados, se evalia un modelo genuino: a) Las
Cualidades, b) Profesionales yc) Personal, que fomentan el avance de una estructura a
un La preparacion suficiente para el educador dentro de estos pensamientos
pretenciosos puede dar a conocer los resultados concebibles que se mantienen en la

psique de los objetivos de esta temporada de evaluacidon del instructor, dentro del
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marco instructivo; Entre la intencién estd la mejora de la base instructiva y la forma
de aprender y mostrar el aula., al lograr juntar 6ptimamente la evaluacion, esto
favorece a una mayor optimizacién del agrandamiento del personal profesorado y claro

esta del rendimiento y aprendizaje del alumnado (Ramirez, 2015).

2.3.11. Campos de accion donde se ejerce el desempeiio docente

Montenegro (2011), que este trabajo es diferente; En cualquier caso, tiende a ubicarse
en cuatro dimensiones: la actividad del educador en si misma, la que se realiza en el
aula y otras condiciones de aprendizaje, que se mantienen en la condicion institucional
y que se practican en el entorno socio-social. La preparacion vocacional de la fuerza
laboral individual cubre el avance de los programas de educacién avanzada en las
dimensiones de pregrado y posgrado; Un movimiento refrescante constante en los
campos distintivos de aprendizaje identificados con la instruccidn; Esto es: Pedagogia,
sus ciencias auxiliares, lineamientos instructivos, estrategias, reglas y reglas del
estado, con respecto a la materia; Ademds incorpora refrescantes inmutables en el

campo.

Al tratar de sistematizar este trabajo, se pueden describir los minutos: los ejercicios
pasados, la ejecuciéon o el avance de los ejercicios de aprendizaje y los ejercicios
resultantes. Como todos sabemos, el educador realiza varios ejercicios pasados de
organizacion, preparacion y asociacion. El motivo de la organizacion es la estructura
curricular para estructurar legitimamente en su vecindad general o regiones de trabajo;
Incluyendo una distribuciéon a menor escala de cada uno de los encuentros de

aprendizaje.

Por este motivo, caracterizan los arreglos de ejercicios y los activos vitales. El acuerdo
se identifica con la investigacion o el establecimiento de cada uno de los puntos
identificados con la sustancia del territorio para reforzar de manera habil a los
suplentes. La motivacién detrds de la asociacion es ajustar la condicion fisica, con el

hardware y los materiales importantes para cada uno de los dltimos encuentros.
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La ejecucién de los ejercicios de aprendizaje es, por lo tanto, el campo de la
impredecibilidad més prominente, dado que el instructor conoce diferentes métodos,
por ejemplo, la observacién de los ejercicios segin lo indicado por el plan pre
construido, la presentacién de alteraciones, segin las condiciones. La inversion
capacitada de los estudiantes en formacion, la ayuda y los insumos para garantizar la
evaluacién como un procedimiento incesante y la verificacion de la satisfaccion de los

ejercicios y los destinos de aprendizaje.

Los ejercicios subsiguientes se identifican con la lectura y evaluacion del trabajo de
estudio y el registro de los logros alcanzados por ellos. En cualquier caso, la ejecucion
no se limita solo a las condiciones de aprendizaje, la condicién institucional en general,
el campo de actividad del educador. En esta condicion trabaja, asi, en dos territorios:

el avance de la naturaleza y el compromiso con la empresa instructiva.

A través de la conexidn con los individuos distintivos de la red instructiva, el archivo
combina las conexiones, lo que las refuerza en amigabilidad y participacion. Ademads,
se suma a la mejora de la empresa instructiva a través de sus hipotéticas originaciones,
con el acto de un sistema institucional basado en el voto y mediante ejercicios

identificados con los subproyectos distintivos.

La actividad del instructor se descifra en la extension institucional y se anticipa en el
entorno socio-social, en el que se graba la base instructiva. Este trabajo se practica a
través de asociaciones con diferentes establecimientos escolares, estéticos, deportivos
y de bienestar. En la colaboracién con esta condicion, el educador extiende su trabajo
instructivo y, mientras tanto, produce una informacioén que puede, en ese momento,

devolverla en el trabajo con sus suplentes.

“De todos los campos anteriores, el que reviste mayor importancia es el trabajo en el
aula porque éste, es el que, de manera directa se relaciona con la formacién de los
niflos y jovenes. La accion del docente sobre si mismo, sobre el entorno institucional
y sobre el contexto socio-cultural, en cierta forma, es un trabajo subsidiario del

anterior” (Montenegro 2011),
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2.4. Glosario de términos

2.4.1. Clima organizacional

Segtin Briss, (2000) Muchas de las propiedades del lugar de trabajo se vieron
especificamente o de forma indirecta por parte de la poblacién general que vive y

trabaja en esa condicion y afecta su inspiracién y conducta.

2.4.2. Desempeiio

La proporcién de cudn productiva y poderosa es cualquier tarea para desempenar los
compromisos que se comparan con ella. Qué tan bien logran los objetivos

significativos (Litwin y Stringer, 1968).

2.4.3. Desempeiio docente

Al cumplir las funcionalidades en forma 6ptima, esto tiene una implicancia en las
labores que se realizan cotidianamente es casi seguro que se retna con el instructor en

su aula con los suplentes para lograr un avance total de los suplentes.

2.4.4. Estructura

La percepciéon de los miembros de la organizacién acerca de las reglas,
procedimientos, tramites y limitaciones a las cuales se ven sometidos en el desarrollo

de su trabajo (Litwin & Stringer, 1968).

2.4.5. Participacion basada en el respeto:

El Considerar y confiar como suposiciones fundamentales de inversién y factores

clave e inequivocos en los elementos de nuestra organizacion.
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2.4.6. Trabajo cooperativo

En las labores: a) productivos, b) eficaces, ¢) dindmico d) integrador de un gran
desempefio de esfuerzos en funcidn a una concertacion de una buena labor en equipo

de logros a los objetivos dados.

2.4.7. Conflicto

El sentimiento de los individuos de la asociacién de que los dos amigos y jefes
reconocen las evaluaciones disimiles y no se enfrentan a los problemas, se centra en la
luz de los problemas y no se mantiene encubierto o camuflado. (Litwin y Stringer

1968).

2.4.8. Autoridad

Autoridad es la disposicion de las capacidades administrativas o administrativas que
tienen un efecto en el método para ser una demostracion de la poblacion general o en
una reunion de trabajo especifica, y que este grupo trabaja con energia hacia el logro

de sus objetivos y destinos.

2.4.9. Motivacion

Refleja el deseo de un individuo de abordar ciertos problemas. La inspiracién es la
voluntad de lograr los objetivos de la asociacion, moldeados por el limite del impulso

para satisfacer una necesidad cercana a la casa. (Caligiore & Diaz, 2003, p.34).
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CAPITULO III. METODOLOGIA

3.1. Fundamentacion de la hipdtesis

3.1.1. Hipotesis General

Hipoétesis general alterna (HA)
Existe relacion significativa entre el clima Organizacional y el Desempeio Docente
en la “Escuela General basica Fernando Pizarro Bermeo del Canton Guayaquil

Parroquia Tarqui”.

Hipétesis general nula (HO)
No existe relacion significativa entre el clima Organizacional y el Desempefio Docente
en la “Escuela General basica Fernando Pizarro Bermeo del Cantén Guayaquil

Parroquia Tarqui”.

3.1.2. Hipotesis especificas

Hipotesis alterna (HA)1
Existe relacion significativa entre el Clima Organizacional y la eficacia personal del
docente de la “Escuela General basica Fernando Pizarro Bermeo del Cantén Guayaquil

Parroquia Tarqui”.

Hipoétesis general nula (HO)
No existe relacidn significativa entre el Clima Organizacional y la eficacia personal
del docente de la “Escuela General basica Fernando Pizarro Bermeo del Canton

Guayaquil Parroquia Tarqui”.

Hipotesis alterna (HA)2
Existe relacion significativa entre el Clima Organizacional y la dimensién aula y
demds ambientes de aprendizaje donde se desempefia el docente en la “Escuela

General bésica Fernando Pizarro Bermeo del Cantén Guayaquil Parroquia Tarqui™.
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Hipétesis general nula (HO)
No existe relacion significativa entre el Clima Organizacional y la dimensién aula y
demds ambientes de aprendizaje donde se desempefia el docente en la “Escuela

General bésica Fernando Pizarro Bermeo del Cantén Guayaquil Parroquia Tarqui”.

Hipétesis alterna (HA)3

Existe relacion significativa entre el Clima Organizacional y la dimensién institucional
del desempeiio docente en la “Escuela General basica Fernando Pizarro Bermeo del
Canton Guayaquil Parroquia Tarqui”.

Hipétesis general nula (HO)

No existe relacion significativa entre el Clima Organizacional y la dimension
institucional del desempefio docente en la “Escuela General basica Fernando Pizarro

Bermeo del Canton Guayaquil Parroquia Tarqui”.

Hipétesis alterna (HA)4

Existe relacion significativa entre el Clima Organizacional y la dimension entorno del
desempefio docente en la “Escuela General basica Fernando Pizarro Bermeo del
Canton Guayaquil Parroquia Tarqui”.

Hipétesis general nula (HO)

No existe relacion significativa entre el Clima Organizacional y la dimension entorno
del desempefio docente en la “Escuela General basica Fernando Pizarro Bermeo del

Canton Guayaquil Parroquia Tarqui”.

3.2. Identificacion de la variable

3.2.1. Variable clima organizacional

Son “las percepciones directas o indirectas de la gente, sobre un conjunto de
propiedades del ambiente laboral en que esas personas trabajan y que se supone

influyen en sus motivaciones y conductas” (Brunet, 2004).
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3.2.2. Variable desempeiio docente

“Desempeiio docente se entiende como el cumplimiento de sus funciones; éste se halla
determinado por factores asociados al propio docente, al estudiante y al entorno. Asi
mismo, el desempeifio se ejerce en diferentes campos o niveles: el contexto socio-
cultural, el entorno institucional, el ambiente de aula y sobre el propio docente una

accion mediante una accion reflexiva” (Monrroy A., 2012).

Tabla 1 Clasificacion de las variables

“Clasificacion de . .. -
. Clima organizacional Desempeiio docente
Variables
Por su naturaleza Cualitativa Cualitativa
Por la posesion de su . .
P L. ordinal ordinal
caracteristica
Por el método de medicién Cuantitativa Cuantitativa
Por el nimero de valores o e
. Politémica Politémica
que adquiere

Fuente. Herndndez S., Ferndndez C., & Baptista L., (2016)

3.3. Operacionalizacion de variables.

Tabla 2 Operacionalizacion del clima organizacional

“Variable Dimensiones Indicadores Alternativas
-Vision y mision
Estructura -Aspectos
administrativos
» Muy bueno
-Autonomia en Bueno
. . Responsabilidad individual sus decisiones
Clima Organizacional o Regular
-Responsabilidad Mal
., -Reconocimiento ’s
Remuneracion Muy mal
-Apoyo
. .. -Actitudes de
Riesgo y toma de decisiones .
cambio
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-Toma de
decisiones

Apoyo

-Asertividad
-Espiritu de
ayuda

Tolerancia al conflicto

Manejo de
conflictos
-Empatia

Fuente. Brunet (2004)

Tabla 3 Operacionalizacion del desempeiio docente.

“Variable

Dimensiones

Indicadores

Alternativas

Desempeno
Docente

Personal

-Valores
-Capacitaciones

Aulas y deméas ambientes

-Planificacion
-Desarrollo de
estrategias

Institucional

-Relaciones con
la  comunidad
educativa
-Participacion
activa

Entorno

-Alianzas
otras
instituciones

con

Muy bueno
Bueno
Regular
Mal
Muy mal”

Fuente. Monrroy A (2012)

3.4. Tipificacion de la investigacion

El examen se presenta como sigue:

e “Segun el tipo de aprendizaje previo utilizado en la exploracion es logico.

e Segtn la idea del objeto de estudio, es formal.

e Segtn el tipo de investigacion presentada en el tema, es hipotética, ya que es

un examen correlacional atractivo.

e De acuerdo con la técnica de prueba de especulacién es esclarecedor.

e Segun la técnica para la investigacion de los factores es cuantitativa.

e Segin la cantidad de factores es bibariada y que hay dos factores.

e Segtn la naturaleza en la que se realiza, es el campo, ya que se realiza en el

aula.
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e Segtn el tipo de informacion que producen, es auxiliar sobre la base de que se
toman las hipdtesis actuales” (Herndndez S., Fernandez C., & Baptista L.,

2016).

3.5. Estrategias para la prueba de hipoétesis

“Los resultados de la investigacién de la investigacion serdn contrastados con las
hipétesis aplicando el coeficiente de correlacion, la misma que va a determinar la
existencia de una relacion positiva o negativa a un nivel de 95% de confiabilidad y

0.05%” (Supo, 2014)

El examen es de orden correlacional ya que la investigacion espera establecer la

dimension del impacto entre los factores y los espectaculos con el cuadro adjunto.

Ox

Mr

Oy
Donde:
e “M es la muestra de la investigacion
e O,:eslaobservacion de la variable x
e Oy es la observacion de la variable y

e res el grado de relacion entre ambas variables” (Hernandez S., Fernandez C.,

& Baptista L., 2016)

“Lo que se llena en la guia para diferenciar las teorias, la proposicion de Pérez, Luis
Alberto (2000) y la palabra se juntard con respecto a la estimacién de "r" encontrada,

y para su comprension demuestra” (Supo, 2014).
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“r = 0 La correlacién es nula

r € [0 —0,20> La correlacion es casi nula

r € 0,20 — 0,40> La correlacién es baja

r € [0,40 - 0,70> Existe correlacién buena o significativa
r € [0,70 — 1> Existe correlacién muy buena

r =1 Correlacion perfecta” (Supo, 2014).

3.6. Poblacion y muestra

“Escuela General basica Fernando Pizarro Bermeo del Cantéon Guayaquil Parroquia:
Tarqui”, cuenta con 45 docentes, como son pocos la poblacion se convierte en muestra

con los cuales se ha realizado la investigacion.

Tabla 4 Poblacion

< NUMERO DE
—— PROFESORES
Lengua y literatura 12
Matematicas 12
Estudios Sociales 7
Ciencias Naturales 7
Ingles 3
Cultura Estética 2
EducaciéonFisica 2
TOTAL 45

Fuente. Escuela General bdsica Fernando Pizarro Bermeo del Canton Guayaquil Parroquia: Tarqui,

3.7. Instrumentos de recoleccion de datos

“En el estudio se hizo uso de la técnica de la Encuesta, por la modalidad de estudio y
el tiempo de aplicacion, al respecto se utilizé el instrumento cuestionario” (Herndndez
S., Fernandez C., & Baptista L., 2016).

“La encuesta es el procedimiento adecuado para recolectar datos a grandes muestras

en un solo momento. En base a la técnica definida se empled dos instrumentos
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denominados cuestionario tipo escala uno para la variable clima organizacional y la
segunda para medir el desempeiio docente con “items a ser respondido de acuerdo a
sus percepciones dichos instrumentos se construyen en relaciéon con los
procedimientos de Operacionalizacion de las variables” (Herndndez S., Fernandez C.,

& Baptista L., 2016).

“Encuesta para medir el clima organizacional
Ficha Técnica
Autor: Litwin, George y Sringer, Robert

Adaptado: Br. Miriam Almeida Guillen

Descripcién: Cuestionario de aplicacion individual, que consta de 30 items con

respuesta multiple y medida segin escala de valores tipo Likert.

Objetivo: Conocer la valoracion de los profesores de la Institucion Educativa

respecto al clima organizacional

Lugar: Escuela General basica Fernando Pizarro Bermeo del Cantén Guayaquil

Parroquia: Tarqui.

Aio: 2018 (Cabero, 2009)

Poblacién de estudio: 45 profesores.

Tabla 5 Distribucion de Dimensiones e items instrumento clima organizacional

Dimensiones ftems Total,
Items
Estructura 1,2,3,4 .5 5

Responsabilidad individual 6,7.8,9, 10 5




Remuneracién 11,12, 13, 14, 15, 16 6
Riesgo y toma de decisiones 17,18,19,20,21 5
Apoyo 22.3,24.25 4
Tolerancia al Conflicto 26,27,28,29,30 5

Fuente. Elaboracion propia

Tabla 6 Escala de medicion del instrumento sobre clima organizacional

Alternativa Puntaje
Muy bueno 5
Bueno 4
Regular 3
Mal 2
Muy mal 1

Fuente Supo, (2014)

“Encuesta para medir el desempeiio docente

Ficha Técnica

Autor: Montenegro, Ignacio

Adaptado: Br. Miriam Almeida Guillen
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Descripcion: Cuestionario de aplicacion individual, que consta de 31 items con

respuesta multiple y medida segin escala de valores tipo

Likert.

Objetivo: Conocer la valoracion de los profesores de la Institucion Educativa

respecto al desempeno docente

Lugar: Escuela General basica Fernando Pizarro Bermeo del Cantén Guayaquil

Parroquia: Tarqui.

Afo: 2018

Poblacién de estudio: 45 profesores” (Cabero, 2009)



Tabla 7 Distribucion de Dimensiones e items instrumento sobre desempeiio docente

Dimensiones [tems Total,
Items
Personal 1,2,3,4.,5,6,7,8 8
Aula y demds ambientes de 9,10,11,12,13,14,15,16, 11
.. 17,18,19.20
aprendizaje
Institucional 21,22,23,24,25,26,27 8
Entorno 28,29,30,31 4

Fuente. Monrroy (2012)

Tabla 8 Escala de medicion del instrumento sobre desempeiio docente

“Alternativa Puntaje
Muy bueno 5
Bueno 4
Regular 3
Mal 2
Muy mal 1

Fuente Supo, (2014)

3.8. Validez de contenido
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En el momento en que la legitimidad de la sustancia se completa con el juicio maestro,

son los individuos quienes confirman si las cosas estdn identificadas con la hipoétesis,

la operacionalizacion de los factores y los destinos establecidos en el presente examen,

siendo los especialistas acompafiantes en la capacitacion:

Opinién de los validadores
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Tabla 9 Validacién
Experto Resultado
Dra. Tula Sanchez apropiado
Mg.Dante Macazaba Muy apropiado
Mg.Eli Carrillo Muy apropiado

Fuente. Fichas de validacion

3.9. Confiabilidad de los instrumentos

Hernédndez, (2014) Establecer que la fiabilidad de una encuesta alude a “la consistencia
de las puntuaciones obtenidas por las mismas personas, cuando se las examina en
distintas ocasiones con los mismos cuestionarios. Es decir, el instrumento arroja

medidas congruentes de una medicién a la siguiente” (pag. 214).

Decidir la fiabilidad de los dos instrumentos, puede ver la prueba de calidad
inquebrantable Alpha de Cronbach, ejecutada a través del programa de hechos SPSS
y obtener los resultados que aparecen en las tablas adjuntas.

Tabla 4

Prueba de fiabilidad de los instrumentos

Instrumento Alfa de N de elementos
Cronbach
Clima organizacional , 782 30

Desempeio docente ,791 31
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El coeficiente de alfa de Cronbach adquirido es o = 0.782 para la atmdsfera autorizada
y 791 para el instrumento que estima la ejecucién de muestra, por lo que el que tiene
el instrumento utilizado tiene un nivel digno de calidad inquebrantable por su cercania

a 1 (100% de confiabilidad en la estimacion),
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CAPITULOIV. RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. Presentacion, analisis e interpretacion de los datos

Primeramente, Se exhibe un examen expresivo de cada factor y luego se muestra la
investigacion de la prueba tedrica para los destinos propuestos.

Andlisis descriptivo.

4.1.1. Resultados descriptivos de la variable clima organizacional

Tabla 10 Niveles de la variable clima organizacional

Frecuencia Porcentaje
Valido Clima Regular 17 37,8
Buen Clima 28 62,2
Total 45 100,0

Fuente: Base de datos

Porcentaje

Clima Regular Buen Clima

Grafico 1 Niveles de la variable clima organizacional

De la informacién brindada por la tabla y figura anteriores, respectiva se evidencian
que, de los 45 docentes que participaron de la investigacion, el 37,8% consideran que
el clima que se percibe en la “Escuela General bédsica Fernando Pizarro Bermeo del
Cantén Guayaquil Parroquia Tarqui”, mientras el 62,2% considera que existe un buen

clima.



Tabla 11 Niveles de la dimensién estructura

Frecuencia Porcentaje
Valido Mal clima 1 2,2
Clima regular 22 48,9
Buen clima 22 48,9
Total 45 100,0

Fuente: Base de datos de Excel

Porcentaje

Grafico 2 Niveles de la dimension estructura

De la informacion brindada por la tabla y figura anteriores, respectiva en relacion a la
dimension estructura, se evidencian que, de los 45 docentes que participaron de la
investigacion, el 2,2% considera que esta en un nivel malo, el 48,9% consideran que
esta en un nivel regular, mientras el 48,9% considera que esta en un nivel bueno

basdndose en la indicado por los docentes pertenecientes a la “Escuela General bésica

Mal clima

Clima regular

Buen clima

Fernando Pizarro Bermeo del Canton Guayaquil Parroquia Tarqui”.




Tabla 12 Niveles de la dimension responsabilidad individual
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Frecuencia Porcentaje
Valido Mal clima 1 2,2
Clima regular 16 35,6
Buen clima 28 62,2
Total 45 100,0

Fuente: Base de datos de Excel

Porcentaje

Mal clima

Clima regular

Grifico 3 Niveles de la dimension responsabilidad individual

Buen clima

De la informacién brindada por la tabla y figura anteriores, respectiva en relacion a la

dimension responsabilidad individual, se evidencian que, de los 45 docentes que

participaron de la investigacion, el 2,2% considera que esta en un nivel malo, el 35,6%

consideran que esta en un nivel regular, mientras el 62,2% considera que esta en un

nivel bueno basdndose en la indicado por los docentes pertenecientes a la “Escuela

General bésica Fernando Pizarro Bermeo del Canton Guayaquil Parroquia Tarqui”.



Tabla 13 Niveles de la dimensiéon remuneracion

40

Frecuencia Porcentaje
Valido Clima regular 17 37,8
Buen clima 28 62,2
Total 45 100,0

Fuente: Base de datos en Excel

Porcentaje

Grafico 4 Niveles de la dimension remuneracion

Clima regular

Buen clima

De la informacién brindada por la tabla y figura anteriores, respectiva en relacion a la

dimensién remuneracion, se evidencian que, de los 45 docentes que participaron de la

investigacion, el 37,8% consideran que esta en un nivel regular, mientras el 62,2%

considera que esta en un nivel bueno basidndose en la indicado por los docentes

pertenecientes a la “Escuela General bésica Fernando Pizarro Bermeo del Cantén

Guayaquil Parroquia Tarqui”.
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Tabla 14 Niveles de la dimension riesgo y toma de decisiones

Frecuencia Porcentaje
Valido Mal clima 1 2,2
Clima regular 16 35,6
Buen clima 28 62,2
Total 45 100,0

Fuente: Base de datos en Excel

Porcentaje

Mal clima Clima regular Buen clima

Grafico 5 Niveles de la dimension riesgo y toma de decisiones

De la informacion brindada por la tabla y figura anteriores, respectiva en relacion a la
dimension riesgo y toma de decisiones, se evidencia que, de los 45 docentes que
participaron de la investigacion, el 2,2% considera que esta en un nivel malo, el 35,6%
consideran que esta en un nivel regular, mientras el 62,2% considera que esta en un
nivel bueno basidndose en la indicado por los docentes pertenecientes a la “Escuela

General basica Fernando Pizarro Bermeo del Cantén Guayaquil Parroquia Tarqui”.



Tabla 15 Niveles de la dimension apoyo
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Frecuencia Porcentaje
Vilido Clima regular 19 42,2
Buen clima 26 57,8
Total 45 100,0

Fuente: Base de datos en Excel

Porcentaje

Grafico 6 Niveles de la dimension apoyo

Clima regular

Buen clima

De la informacién brindada por la tabla y figura anteriores, respectiva en relacion a la

dimensién apoyo, se evidencian que, de los 45 docentes que participaron de la

investigacion, el 42,2% consideran que esta en un nivel regular, mientras el 57,8%

considera que esta en un nivel bueno basdndose en la indicado por los docentes

pertenecientes a la “Escuela General bésica Fernando Pizarro Bermeo del Cantén

Guayaquil Parroquia Tarqui”.



Tabla 16 Niveles de la dimension tolerancia al conflicto

Frecuencia | Porcentaje

Vilido | Clima regular 17 37,8
Buen clima 28 62,2

Total 45 100,0

Fuente: Base de datos en Excel

Porcentaje

Clirma regular

Buen clima

Grafico 7 Niveles de la dimension tolerancia al conflicto
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De la informacion brindada por la tabla y figura anteriores, respectiva en relacion a la

dimension tolerancia al conflicto, se evidencian que, de los 45 docentes que

participaron de la investigacion, el 37,8% consideran que esta en un nivel regular,

mientras el 62,2% considera que esta en un nivel bueno basdndose en la indicado por

los docentes pertenecientes a la “Escuela General basica Fernando Pizarro Bermeo del

Canton Guayaquil Parroquia Tarqui”.

Resultados descriptivos de la variable desempefio docente



Tabla 17 Niveles de la variable desempeiio docente

Frecuencia Porcentaje

Valido Mal desempeiio 2 4.4
Regular desempeiio 19 42,2

Buen desempefio 24 53,3

Total 45 100,0

Fuente: Base de datos en Excel

al

30

Porcentaje

Grafico 8 Niveles de la variable desempeiio docente

De la informacion brindada por la tabla y figura anteriores, respectiva sobre el
desempefio de los docentes de la “Escuela General bésica Fernando Pizarro Bermeo
del Canton Guayaquil Parroquia Tarqui”, se evidencia que, de los 45 docentes que
participaron de la investigacion, el 4,4% consideran que existe un mal desempefio,

mientras el 42,2% considera que existe un regular desempefo y el 53,3% considera

Mal desempenio

que su desempefio es bueno.

T
Regular desemperio

T
Buen desempeno
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Tabla 18 Niveles de la dimension personal

Frecuencia | Porcentaje

Viélido | Mal desempefio 3 6,7
Regular desempeiio 19 42,2

Buen desempeiio 23 51,1

Total 45 100,0

Fuente: Base de datos en Excel

a0

30
21,1%

Porcentaje

T T
Mal desemperio Regular desempefo Buen desempefio

Grifico 9 Niveles de la dimension personal

De la informacion brindada por la tabla y figura anteriores, respectiva en relacion a la
dimension personal, se evidencian que, de los 45 docentes que participaron de la
investigacion, el 6,7% considera que esta en un nivel malo, el 42,2% consideran que
esta en un nivel regular, mientras el 51,1% considera que esta en un nivel bueno
basandose en la indicado por los docentes pertenecientes a la “Escuela General basica

Fernando Pizarro Bermeo del Cantén Guayaquil Parroquia Tarqui”.
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Tabla 19 Niveles de la dimension aula y demas ambientes de aprendizaje

Frecuencia Porcentaje
Vilido Mal desempefio 1 2,2
Regular desempeio 20 44 .4
Buen desempeiio 24 53,3
Total 45 100,0

Fuente: Base de datos en Excel

a0

a0

Porcentaje

10

T T
Mal desemperio Regular desempefio Buen desempefio

Grifico 10 Niveles de la dimension aula y demas ambientes de aprendizaje

De la informacién brindada por la tabla y figura anteriores, en relacion a la dimensién
aula y demds ambientes de trabajo se evidencia que de los 45 docentes que participaron
de la investigacion, el 2,2% considera que esta en un nivel malo, el 44,4% consideran
que esta en un nivel regular, mientras el 53,3% considera que esta en un nivel bueno
basdndose en la indicado por los docentes pertenecientes a la “Escuela General bésica

Fernando Pizarro Bermeo del Canton Guayaquil Parroquia Tarqui”.
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Tabla 20 Niveles de la dimension institucional

Frecuencia | Porcentaje

Vilido | Mal desempefio 2 4.4
Regular desempeiio 17 37,8

Buen desempefio 26 57,8

Total 45 100,0

Fuente: Base de datos en Excel
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Mal desempefio Regular desempefio Buen desempefio

Grifico 11 Niveles de la dimension institucional

De la informacion brindada por la tabla y figura anteriores, respectiva en relacion a la
dimension institucional, se evidencian que, de los 45 docentes que participaron de la
investigacion, el 4,44% considera que esta en un nivel malo, el 37,78% consideran que
esta en un nivel regular, mientras el 57,78% considera que esta en un nivel bueno
basandose en la indicado por los docentes pertenecientes a la “Escuela General basica

Fernando Pizarro Bermeo del Canton Guayaquil Parroquia Tarqui”.



Tabla 21 Niveles de la dimensién entorno
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Frecuencia Porcentaje
Valido Mal desempefio 3 6,7
Regular desempefio 17 37,8
Buen desempeio 25 55,6
Total 45 100,0
Fuente: Base de datos en Excel
a
5
=
e
2
o
] |
Mal desempefio Regular desempefo Buen desempefo

Griafico 12 Niveles de la dimension entorno

De la informacion brindada por la tabla y figura anteriores, respectiva en relacion a la

dimensioén entorno, se evidencia que de los 45 docentes que participaron de la

investigacion, el 6,7% considera que esta en un nivel malo, el 37,8% consideran que

esta en un nivel regular, mientras el 55,6% considera que esta en un nivel bueno

basandose en la indicado por los docentes pertenecientes a la “Escuela General basica

Fernando Pizarro Bermeo del Cantén Guayaquil Parroquia Tarqui”.
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4.2. Proceso de prueba de hipoétesis

4.2.1. Prueba de normalidad de datos

Como la muestra en la presente investigacion es menor a 50 se utiliz6 la prueba de

Shapiro- Wilk obteniéndose como resultado:

Tabla 22 Prueba de normalidad de datos

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Clima organizacional ,402 45 ,000
Desempeino docente ,341 45 ,000

Fuente: Base de datos de Excel

De acuerdo con los resultados estadistico en los que se evidencia que el valor de Sig <
0,05 en ambas variables se afirma que no hay una distribucion normal de los datos, por
ello se utilizara como estadistico para la contratacion de las hipdtesis el estadistico de

correlacion de Rho de Spearman.

4.2.2. Prueba de hipotesis general

Ha: Existe relacion significativa entre Clima Organizacional y el Desempefio Docente
en la “Escuela General basica Fernando Pizarro Bermeo del Cantén Guayaquil

Parroquia Tarqui”

Ho: No existe relacion significativa entre el Clima Organizacional y el Desempefio
Docente en la “Escuela General bédsica Fernando Pizarro Bermeo del Cantén

Guayaquil Parroquia Tarqui”.

“Eleccion de nivel de significancia: o = ,05
Prueba estadistica

Correlacion de Rho de Spearman



Regla de decision: Si p < 05 entonces se rechaza la hipdtesis nula” (Supo, 2014).

Tabla 23 Correlacion entre el clima organizacional y desempefio docente

Clima Desempefio
organizacional docente
Rho de Clima Coeficiente de 1,000 ,848
Spearman organizacional correlacién
Sig. (bilateral) ,000
N 45 45
Desempeiio Coeficiente de ,848 1,000
docente correlacién
Sig. (bilateral) ,000
N 45 45
. La correlacioén es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Base de datos de Excel
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Los datos que se presenta en la tabla, evidencian que en cuanto a la hipétesis general

planteada en la presente investigacion, teniendo en cuenta que al “5% del nivel de

significancia, se obtuvo un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman = 0,848 lo

que se interpreta como alta correlacion positiva entre las variables, con una p = 0.000

(p <0.05); por lo que se rechaza la hipotesis nula y se acepta que existe relacion entre

el Clima Organizacional y el Desempefio Docente” (Supo, 2014) en la “Escuela

General bésica Fernando Pizarro Bermeo del Cantén Guayaquil Parroquia Torqui”.

4.2.3. Hipotesis especificas

4.2.3.1.  Primera hipotesis especifica

e Ha: Existe relacion significativa entre el Clima Organizacional y la eficacia
personal del docente de la “Escuela General basica Fernando Pizarro Bermeo
del Canton Guayaquil Parroquia Tarqui”.

e Ho: No existe relacion significativa entre el Clima Organizacional y la eficacia
personal del docente de la “Escuela General basica Fernando Pizarro Bermeo

del Canton Guayaquil Parroquia Tarqui”



“Eleccion de nivel de significancia: a=,05

Prueba estadistica

Correlacion de Rho de Spearman
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Regla de decision: Si p < 05 entonces se rechaza la hipdtesis nula” (Supo, 2014).

Tabla 24 Correlacion entre el Clima organizacional y la eficacia personal del docente

Clima Eficacia
organizacional personal
Rho de Spearman Clima Coeficiente de 1,000 ,792
organizacional correlacién
Sig. (bilateral) ,000
N 45 45
Eficacia personal Coeficiente de , 792 1,000
correlacién
Sig. (bilateral) ,000
N 45 45

. La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Base de datos de Excel

Los datos que se presenta en la tabla, evidencian que en cuanto a la hipétesis especifica

primera planteada en la presente investigacion, teniendo en cuenta que “Al 5% , se

adquiri6 un coeficiente de correlacion Rho de Spearman = 0.792 , que se descifra como

una alta correlacién entre los factores, con un p = 0.000 (p <0.05); Lo que se rechaza

es la especulacion y se reconoce que existe relacion entre el clima organizacional y la

eficacia personal del docente en la “Escuela General Basica Fernando Pizarro Bermeo

de la Parroquia del Cantén de Guayaquil Tarqui”.




4.2.3.2.

Segunda hipotesis especifica
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e Ha: Existe relacidn significativa entre el Clima Organizacional y la dimension

aula y demds ambientes de aprendizaje donde se desempeiia el docente en la

“Escuela General basica Fernando Pizarro Bermeo del Cantén Guayaquil

Parroquia Tarqui”.

e Ho: No existe relacion significativa entre el Clima Organizacional y la

dimension aula y demds ambientes de aprendizaje donde se desempeiia el

docente en la “Escuela General basica Fernando Pizarro Bermeo del Canton

Guayaquil Parroquia Tarqui”.

“Eleccion de nivel de significancia: a=,05

Prueba estadistica

Correlacion de Rho de Spearman

Regla de decisién: Si p < 05 entonces se rechaza la hipdtesis nula” (Supo, 2014).

Tabla 25 Correlacién entre el clima organizacional y la dimension aula, y demas ambientes de

aprendizaje
Clima Aulay
organizacional ambientes

Rho de Spearman Clima Coeficiente de correlacion 1,000 778
organizacional Sig. (bilateral) ,000
N 45 45
Aula y ambientes Coeficiente de correlacion 778" 1,000

Sig. (bilateral) ,000
N 45 45

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

Fuente: Base de datos de Excel

Los datos que se presenta en la tabla, evidencian que en cuanto a la hipétesis especifica

segunda planteada en la presente investigacion, teniendo en cuenta que “Al 5% del

nivel de significancia, se obtuvo un coeficiente de correlacion Rho de Spearman =

0.778 , que se traduce en una alta relacion positiva entre los factores, con un p = 0.000

(p <0.05); Lo que se rechaza es la hipdtesis nula y se reconoce que existe relacion
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entre Clima Organizacional y la dimensién aula y demds ambientes de aprendizaje

donde se desempeiia el docente en la Escuela General Bésica “Fernando Pizarro

Bermeo” Cantén Guayaquil Parroquia Tarqui .

4.2.3.3.

Tercera hipotesis especifica

e Ha: Existe relacion significativa entre el Clima Organizacional y la dimension

institucional del desempefio docente en la “Escuela General basica Fernando

Pizarro Bermeo del Canton Guayaquil Parroquia Tarqui”.

e Ho: No existe relacion significativa entre el Clima Organizacional y la

dimensidn institucional del desempefio docente en la “Escuela General basica

Fernando Pizarro Bermeo del Cantén Guayaquil Parroquia Tarqui”.

“Eleccion de nivel de significancia: a=,05

Prueba estadistica

Correlacion de Rho de Spearman

Regla de decision: Si p < 05 entonces se rechaza la hipotesis nula” (Supo, 2014).

Tabla 26 Correlacion entre el clima organizacional y la dimension institucional del desempeiio

docente
Clima Institucional

organizacional
Rho de Spearman Clima Coeficiente de correlacion 1,000 ,820
organizacional Sig. (bilateral) ,000
N 45 45
Institucional Coeficiente de correlacion ,820 1,000

Sig. (bilateral) ,000
N 45 45

. La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Base de datos de Excel

Los datos que se presenta en la tabla, evidencian que en cuanto a la hipétesis especifica

tercera planteada en la presente investigacion, teniendo en cuenta que “Al 5% del nivel

de significancia, se obtuvo un coeficiente de correlacion de Rho de Spearman = 0,820
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, que se descifra como una correlacion positiva alta entre los factores, con un p = 0,000
(p <0,05); Lo que se rechaza es la teoria y se reconoce que existe relacién significativa
entre el Clima Organizacional y la dimension institucional del desempefio docente en
la “Escuela General Basica Fernando Pizarro Bermeo del Cantén Tarqui de la

Parroquia de Guayaquil”.

4.2.3.4.  Cuarta hipdtesis especifica

e Ha: Existe relacion significativa entre el Clima Organizacional y la dimension
entorno del desempefio docente en la “Escuela General bésica Fernando

Pizarro Bermeo del Canton Guayaquil Parroquia Tarqui”.

e Ho: No existe relacion significativa entre el Clima Organizacional y la
dimensién entorno del desempefio docente en la “Escuela General basica

Fernando Pizarro Bermeo del Cantén Guayaquil Parroquia Tarqui”.

“Eleccion de nivel de significancia: a=,05
Prueba estadistica
Correlacion de Rho de Spearman

Regla de decision: Si p <05 entonces se rechaza la hipotesis nula” (Supo, 2014).

Tabla 27 Correlacién entre el clima organizacional y la dimensién entorno del desempeiio

docente
Clima Entorno
organizacional
Rho de Clima Coeficiente de 1,000 ,809
Spearman organizacional correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 45 45
Entorno Coeficiente de ,809 1,000
correlacién
Sig. (bilateral) ,000
N 45 45

. La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Base de datos de Excel



55

Los datos que se presenta en la tabla, evidencian que en cuanto a la hipétesis especifica
tercera planteada en la presente investigacion, teniendo en cuenta que “al 5% del nivel
de significancia, se obtuvo un coeficiente de correlaciéon de Rho de Spearman = 0,809
lo que se interpreta como alta correlacién positiva entre las variables, con una p =
0.000 (p <0.05); por lo que se rechaza la hipotesis nula y se acepta que existe relacion
entre el Clima Organizacional y la dimension entorno del desempefio docente en la
“Escuela General basica Fernando Pizarro Bermeo del Cantén Guayaquil Parroquia

Tarqui”.

4.3. Discusion de los resultados

Los datos recolectados fueron procesados para luego ser analizados, interpretados
permitiendo de esta manera llegar a afirmar que existe relacion entre el Clima
Organizacional y el Desempefio Docente en la “Escuela General basica Fernando
Pizarro Bermeo del Canton Guayaquil Parroquia Tarqui”, ademds de encontrarse un
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman = 0,848; ante lo evidenciado estudios
como el realizado por Nieves (1997) titulada "Desempefio docente y clima
organizacional en el cual el autor llego a evidenciar resultados similares a la presente
investigacion ya que encontré que existe una correlacién significativa entre las

variables clima organizacional y desempefio del docente.

En cuanto a los resultados analizados para comprobar la hipétesis especifica primera
se pudo afirmar que existe relacion entre el Clima Organizacional y la eficacia personal
del docente en la “Escuela General basica Fernando Pizarro Bermeo del Cantén
Guayaquil Parroquia Tarqui”, al respecto de los resultados mostrados se tiene que en
Venezuela, la profesora Materan (1999) realiz6 un estudio sobre el “Desempefio
docente que los directores de esta institucidn, en el cual llego a afirmar que no cumplen
con la supervision académica ideal, lo que repercute en la efectividad del desempeiio

docente” (p. 14).
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En referencia a la segunda hipétesis se pudo afirmar que existe relacion entre el Clima
Organizacional y la dimensién aula y ambientes de aprendizaje donde se desenvuelve
el docente en la “Escuela General basica Fernando Pizarro Bermeo del Cantén
Guayaquil Parroquia Tarqui”; Solla (1998) refiere que realizé un estudio sobre el
“Clima organizacional y su relacién con la calidad del servicio, en el cual el autor llego
afirmar que la existencia del material de apoyo, el costo de los servicios y el recurso
involucrado. Por ello recomienda que todo proceso que involucre el clima
organizacional y la calidad del servicio debe estar previamente planificado, revisado y

evaluado para que este permita orientarse hacia los niveles de excelencia” (p. 10).

Los datos referidos a la tercera hipdtesis planteada se pudo afirmar que existe relacién
entre el Clima Organizacional y la dimension institucional del desempefio del docente
en la “Escuela General basica Fernando Pizarro Bermeo del Canton Guayaquil
Parroquia Tarqui”, al respecto Lopez (1999) sefiala que “La tendencia global es hacia
un deterioro del clima organizacional lo que permite deducir que en el ambiente de
trabajo los recursos humanos y algunos elementos organizacionales (motivacion y
participacion) son variables que inciden en la calidad de los servicios y en el
cumplimiento de los objetivos propuestos”. Molocho, N (2009) en su investigaciéon
“Influencia del clima organizacional en la gestioén institucional llego a resultados

similares sefialando que el clima institucional, expresado en el potencial humano”.

Guevara (2014), realizd la investigacion “Gestion Administrativa y Clima
Organizacional, en la cual sugiere a los responsables de la Gestién administrativa,
buscar una mejor comunicacion con los agentes educativos, proponer estrategias para
las mejoras relaciones interpersonales entre los docentes es necesario adoptar
mecanismos que permitan el reconocimiento o estimulo al personal docente y personal
administrativo para mejorar el clima organizacional por los logros obtenidos en el

desempefio de sus funciones”.

Finalmente se pudo afirmar existe relacion entre el Clima Organizacional y la
dimension entorno del desempeiio docente en la “Escuela General bésica Fernando
Pizarro Bermeo del Canton Guayaquil Parroquia Tarqui”, al respecto Orellana

(2005),en su investigacion “Clima organizacional y el desempefio docente, mostrando
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un mejor clima la universidad Alas Peruanas, sefialo que asi como también se encontrd
diferencia significativa entre el clima organizacional y desempefio docente,
observando un mejor desempefio en los grupos que tienen mejor clima

organizacional”.

4.4. Adaptacion de las decisiones

La investigacion que corresponde al andlisis e interpretacion de la hipétesis; “Existe
relacion significativa entre el Clima Organizacional y la eficacia personal de los
docentes en la Escuela General basica Fernando Pizarro Bermeo del Canton Guayaquil

Parroquia Tarqui”.

La aplicacion de las Encuestas de los factores ambiente autoritativo y ejecucion del
instructor y posterior a la realizacion del estudio estadistico, demuestran que existe

una alta correlacidn entre ellas.

En el momento en que se adquiere un coeficiente de conexion Rho de Spearman

0,848, que se traduce como una relacion positiva alta entre los factores, con un p =
0,000 (p <0,05); por lo que se rechaza la hipétesis nula y se reconoce que existe una
correlacion entre el “Clima Organizacional y el desempefio docente en la Escuela

General Bésica “Fernando Pizarro Bermeo” canton Guayaquil Parroquia Tarqui ..
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES

Se puede afirmar que existe relacion entre el Clima Organizacional y el
Desempeiio Docente en la “Escuela General basica Fernando Pizarro Bermeo
del Canton Guayaquil Parroquia Tarqui”, ya que el nivel de significancia
calculada es p <.05 y el coeficiente de correlacién Rho de Spearman = 0,848;

lo que indica como una alta relacion positiva entre las variables.

Se acepta la primera sub hipdtesis que existe relacion entre el Clima
Organizacional y la eficacia personal del docente en la “Escuela General basica
Fernando Pizarro Bermeo del Cantén Guayaquil Parroquia Tarqui”, ya que el
nivel de significancia calculada es p <.05 y el coeficiente de correlacién Rho

de Spearman =0,792, se descifra como una alta correlacion entre los factores.

Hay una conexidn entre el ambiente autoritario y la dimensién aula y demés
ambientes de aprendizaje donde se desempeia el docente en la “Escuela
General bédsica Fernando Pizarro Bermeo del Cantén Guayaquil Parroquia
Tarqui”. ya que el nivel de significancia calculada es p <.05 y el coeficiente de
correlacion Rho de Spearman =0,778, se traduce como alta relacién positiva

entre los factores.

La tercera hipodtesis especifica se mostré que existe relacion entre el Clima
Organizacional y la dimension institucional del desempefio docente en la
“Escuela General basica Fernando Pizarro Bermeo del Cantén Guayaquil
Parroquia Tarqui”.., se obtuvo un coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman = 0,820, con una p = 0.000 (p < 0.05), se descifra como una

correlacion positiva alta entre los factores .



59

La cuarta sub hipdtesis especifica se encuentra que existe relacion entre el
Clima Organizacional y la dimensién entorno del desempefio docente en la
“Escuela General basica Fernando Pizarro Bermeo del Canton Guayaquil
Parroquia Tarqui”, se obtuvo un coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman = 0,809, con una p = 0.000 (p < 0.05), se interpreta como una alta

correlacion positiva entre las variables.
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RECOMENDACIONES

El equipo directivo de la institucién deber evaluar de forma constante el
desempefio de sus docentes que les permita no solo recolectar datos sino sobre
todo elaborar un plan de mejora que le permita apoyar al docente, acompaiarlo

en su proceso de formacion continua.

A las autoridades del ministerio capacitar al directivo en habilidades sociales,
que les permita ser empatico con sus docentes, asi como capacitarlo en otros
aspectos como liderazgo pedagdgico, manejo de conflictos, todo ello ayudara
a que el directivo a conducir un clima organizacional adecuado en su

institucién educativa.

Los directivos de la institucién educativa gestionen diferentes alianzas que les
permita apoyarlos en cuanto al aspecto de generar condiciones necesarias no
solo en las aulas sino también en la institucion lo cual ayudara a que el docente
pueda realizar su trabajo en un ambiente agradable, donde se cuente con los

recursos necesarios de acuerdo a lo planificado.

Desarrollar capacidades y actitudes en el director que lo lleven a convertirse en
un lider capaz de gestionar en la Institucion Educativa con un enfoque de
liderazgo pedagdgico; lo cual implica gestionar las condiciones para la mejora

de los aprendizajes;
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p VARIABLES E METODOLOGIA
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS INDICADORES
General: General: General: TIPO DE ESTUDIO:
;Cudl es el nivel de relacién Determinar la relacion entre el Exist.e relacion .sign.ificativa entre Descriptivo —
entre el Clima Organizacional Clima Organizacional y el el Clima Organizacional y el Correlativo
y el Desempefio Docente en la Desempefio Docente en la Escuela | Desempefio Docente en la Escuela
“Escuela General basica general lc)la‘lgléa F Eimgldo Plze}lrro g egiral Bals I(C:a::izlzéldo Plzeilfro DISENO DE
Fernando Pizarro Bermeo del Permeo‘ eT antén Guayaqui P;:rroeziaeT arauio uayaqu ESTUDIO:
Cantén Guayaquil Parroquia arroquia tarqui q q .
T 1220 No experimental
arqui”? 3

d Especificos Especificos: )
Especificos Identificar la relacién entre Clima| Existe relacion significativa entre POBLACION Y
¢Qué relacion existe entre Clima| Organizacional y la eficacia personal | Clima Organizacional y la eficacia) VARIABLES: ZH;FS:I:RA:

oblacién:

Organizacional 'y la eficacia| del docente en la Escuela General| personal del docente en la Escuela| y1=Variable 1: Conformado por 45

personal del docente en la
Escuela General basica Fernando
Pizarro Bermeo del Cantén

Guayaquil Parroquia Tarqui?

(Qué relacion existe entre Clima
Organizacional y la dimensién
aula y demds ambientes de
aprendizaje donde se desempefia
el docente en la Escuela General

basica Fernando Pizarro Bermeo

basica Fernando Pizarro Bermeo del

Cantén Guayaquil Parroquia Tarqui

Establecer la relacion entre Clima
Organizacional y la dimensién aula 'y
demas ambientes de aprendizaje
donde se desempeiia el docente en la

Escuela General basica Fernando

General basica Fernando Pizarro
Bermeo del Cantén Guayaquil

Parroquia Tarqui

Existe relacion significativa entre
Clima Organizacional y la
dimension aula y demds ambientes
de  aprendizaje = donde @ se
desempefia el docente en la

Escuela General basica Fernando

X: Clima Organizacional
V2=Variable 2:

Y: Desempefio docente

docente en la Escuela
General bésica
Fernando Pizarro
Bermeo del Canton
Guayaquil Parroquia
Tarqui

Muestra:

45 docentes en la
Escuela General
basica Fernando
Pizarro Bermeo del
Cantén Guayaquil
Parroquia Tarqui




66

del Cantén Guayaquil Parroquia

Tarqui?.

(Qué relacion existe entre Clima
Organizacional y la dimensién
institucional del desempeifio del
docente en la Escuela General
basica Fernando Pizarro Bermeo
del Cantén Guayaquil Parroquia

Tarqui?

(Qué relacion existe entre Clima
Organizacional y la dimensién
entorno del desempefio del
docente en la Escuela General
basica Fernando Pizarro Bermeo
del Cantén Guayaquil Parroquia

Tarqui.?

Pizarro Bermeo del Cantén

Guayaquil Parroquia Tarqui

Identificar la relacién entre el Clima
Organizacional y la dimensién
institucional del desempefio del
docente en la Escuela General basica
Fernando Pizarro Bermeo del Cant6n

Guayaquil Parroquia Tarqui .

Reconocer la relacién existente entre
Clima Organizacional y la dimensién
entorno del desempefio del docente
en la Escuela General basica
Fernando Pizarro Bermeo del Cantén

Guayaquil Parroquia Tarqui

Pizarro Bermeo del Canton

Guayaquil Parroquia Tarqui

Existe relacion significativa entre
Clima Organizacional y la
dimension institucional del
desempefio del docente en la
Escuela General bdsica Fernando
Pizarro Bermeo del Cantén

Guayaquil Parroquia Tarqui

Existe relacion significativa entre
Clima Organizacional y la
dimensién entorno del desempefio
del docente en la Escuela General
basica Fernando Pizarro Bermeo
del Cantén Guayaquil Parroquia

Tarqui
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ANEXO 02: Instrumento de recoleccion de datos

INSTRUMENTO

co

ENCUESTA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Estimado(a) docente: Esperamos su colaboracién, respondiendo con
sinceridad el presente cuestionario. La prueba es andnima.
El presente cuestionario tiene como objetivo, recoger informacién sobre el

Clima organizacional de su institucion educativa.

I.

DATOS GENERALES

1.
2.
3.
4,

Institucion Educativa:

Especialidad:

Sexo: 1.()F2. ()M
Tiempo de servicio: 1. (1-9) 2. (10-19) 3.(20-29)

4. (30-39) 5. (40 a mas anos)
INSTRUCCIONES

II.

Para contestar las preguntas lea cuidadosamente el enunciado y escoja solo una
respuesta marcando con una X sobre la opcion con el cual esté de acuerdo

1.

2
3
4.
5

Nunca

. Casi nunca

. A veces

Casi siempre

Siempre

NO

ITEMS

ALTERNATIVA
S

ESTRUCTURA 1 12 |3 (4|5

Percibe simplificacién administrativa para la realizacion
de un trdmite documentario.

Tiene claro a quien reportar o informar sobre sus
actividades en su labor docente.

Las normas establecidas en el Reglamento Interno son
conocidas por el personal docente.

La vision es conocida por los docentes
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5 | Lamisién es conocida por los docentes
RESPONSABILIDAD INDIVIDUAL.

6 Es auténomo dentro de la funcién laboral que realiza en
su institucion.

7 | Crea sus propias exigencias para con su labor docente.

8 | Toma sus propias decisiones sin obstruccion.

9 Asume un compromiso elevado con su institucién
educativa en su labor docente.

10 Asume con responsabilidad las consecuencias de las
decisiones que toma.
REMUNERACION

1 Es reconocido en acto publico su buen desempeiio
profesional por ser innovador.

12 | Su labor docente es valorada por sus colegas.
Le otorgan resoluciones de reconocimiento por su

13
destacada labor docente.

14 Le otorgan alto puntaje en su hoja de desempefio
laboral.

15 Cuando comete un error involuntario, se le da otra
oportunidad acompaifiado de sugerencias.

16 Toma en cuenta las recomendaciones dadas en la
supervision docente para mejorar su labor.
RIESGO Y TOMA DE DECISIONES

17 Acepta riesgos calculados para alcanzar las metas
propuestas.

18 | Es innovador en la solucién de los problemas laborales.

19 Considera que existe sana competencia entre los
docentes.

20 Es incentivado al logro de objetivos, sin amonestaciones
por riesgos o pérdidas calculadas.

71 Le apoyan en la realizacién de actividades en su labor
docente.
APOYO

22 | Su nivel de comunicacion con sus colegas es asertivo.

23 Mantiene una comunicacion fluida con el director, para
prevenir conflictos.

24 | Percibe un espiritu de ayuda por parte del director.

75 Considera que existe un apoyo mutuo por parte de sus

compaiieros de labores.




TOLERENCIA AL CONFLICTO

26 | Se enfrenta a los problemas asertivamente.

27 | Evita conflictos personales.

Es tolerante ante las opiniones discrepantes entre

28 docentes y directivos.

29 Manifies?a sus opiniones, aunque no esté de acuerdo
con los directivos.

30 Discute alturadamente las opiniones discrepantes, sin

represiones posteriores.

Agradezco su gran apoyo y generosidad por participar en esta encuesta.
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ENCUESTA DE DESEMPENO DOCENTE

DD

presente cuestionario. La prueba es anénima.

de coevaluacion.

Estimado(a) docente, esperamos su colaboracion, respondiendo con sinceridad el

El presente cuestionario tiene por objetivo, recoger informacién sobre el desemperio

docente de sus colegas en la institucion educativa donde ambos laboran, a manera

I.

IL.

DATOS GENERALES

[S—

Institucion Educativa:

. Especialidad:

Sexo: 1.()F2. ()M
Tiempo de servicio: 1. (1-9) 2. (10-19) 3.(20-29)
4. (30-39) 5. (40 anos a mas)

CUESTIONARIO: DESEMPENO DOCENTE

Para contestar las preguntas lea cuidadosamente el enunciado y escoja solo una
respuesta marcando con una X sobre la opcidn con la cual esté de acuerdo:

1.

Nunca

. Casi nunca
. A veces

2
3
4.
5

Casi siempre

Siempre

NO

ALTERNATIVA

ITEMS S

PERSONAL 12345

Su aspecto personal inspira respeto.

Emplea un lenguaje adecuado de acuerdo con la profesion
docente.

Es ejemplo de arduo trabajo.

Fomenta la prictica de valores dentro de la institucion.

Fomenta la practica de valores fuera de la institucion.

AN I Bl

Se actualiza de manera permanente en temas de pedagogia.
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Aplica los conocimientos adquiridos en el trabajo

/- cotidiano como docente.
3 Produce documentos para aportar al conocimiento sobre
"| temas educativos.

AULA Y DEMAS AMBIENTES DE APRENDIZA JE

9 Planea su drea o dreas de trabajo de acuerdo con las

"| directrices del proyecto educativo institucional.

10 Estudia las teméticas propias de su drea de trabajo.

11| Analiza los problemas propios de su drea de trabajo.
Prepara cada una de las sesiones de trabajo o experiencias

12| de aprendizaje, incluyendo el disefio de pruebas o
ejercicios.

13 Estimula la participacion de los estudiantes de manera
individual en las diversas actividades de aprendizaje.

14 Estimula la participacion de los estudiantes de manera
grupal en las diversas actividades de aprendizaje.

15 Utiliza diversas estrategias metodolégicas para mantener la
motivacion permanente de sus estudiantes.

16 Reconoce de manera permanente los logros alcanzados por
sus estudiantes.

17 Ela}oora los informes de evaluacién mediante un plan de
mejora.

13 Dialoga con los padres de familia sobre el desempefio de
los estudiantes.
Brinda a los padres de familia las orientaciones

19, correspondientes respecto al desempefio de sus hijos en
clase.
INSTITUCIONAL

20 Mantiene comunicacion permanente con la comunidad
educativa.

1 Sostiene relaciones de armonia con los integrantes de la
comunidad educativa.

) Argumenta sus puntos de vista formando parte de las
diferentes decisiones de la vida institucional.

23| Evita conflictos personales.

24 En caso que se presenten conflictos personales, los
resuelve de manera asertiva.

75 Aporta de manera significativa en reuniones donde se
toman decisiones que afectan la vida institucional.

26 Realiza aportes significativos al desarrollo de proyectos
pedagogicos de orden institucional.
Promueve la participacion de los estudiantes ante las

27| diferentes instancias de la organizacion escolar que les

corresponde.

ENTORNO




Mantiene vinculos con instituciones de caracter
28 académico, artistico, deportivo o asistencial; dependiendo
del 4rea especifica de su trabajo.

Proyecta hacia sus estudiantes los beneficios de las

29 . o
relaciones con aquellas instituciones.

30 Demuestra una alta identificacion con la I.LE. donde labora.

Participa de manera frecuente en equipos de investigacion,
redes de profesores, organizaciones de orden cientifico,
pedagdgico, artistico, deportivo o recreativo; acordes con
su drea de trabajo.

31

Agradezco su gran apoyo y generosidad por participar en esta encuesta
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izacional

Base de datos de la variable clima organi

ANEXO 03

6] 27] 28] 29] 30
1] 4
5] 5
4] 4
3| 4
3] 3
E
3] 3
3] 3
5] s
4] 4
3| 4
5] 3
3] 3
5] 5
s| 4
AE
3| 4
4] 2
4] 4
5] 5
NE
5| 3
5] 3
5] s
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ANEXO 05: Validacion del instrumento de recoleccion de

datos

INFORME FINAL DEL JURADO EXPERTO -
VALIDEZ DE CONTENIDO

™~

Instrumento : Encuesta de Clima Organizacional {

Autor: Br. Miriam Almeida Guillen

Jurado experto: Daa. Tula “.ﬁ/‘”#‘:z Gt
Docente de la Universidad: ...UNMSM..........cococriereriieieriinsieesieeccnns
Aspectos Criterios Inapropiade | Poco Apropiado | Muy
apropiado apropiado i
Claridad El instrumento esta
formulado con un lenguaje
claro, es: 3

Intencionalidad | EI cuestionario permite
determinar el nivel de
estrategia de aprendizaje, por
lo tanto el instrumento es:

Objetividad Esta expresado en conductas
observadas, por lo cual es:

" Suficiente La cantidad de items del

X
id
inventario es: /&/
'
e

Consistencia El cuestionario ha side
construido en base a aspectos
cientificos, por lo tanto el
instrumento es:

Coherencia El inventario muestra
coherencia entre las
dimensiones, indicadores ¢
items, por lo tanto el
instrumento es:

Firma del Jurado examinador
Doctorfa T AL e G




INFORME FINAL DEL JURADO EXPERTO -

VALIDEZ DE CONTENIDO

Instrumento : Encuesta de Desempeiio Docente

Autor: Br. Miriam Almeida Guillen

Jurado experto:

Docente de la Universidad: ...UNMSM

Dante Manvel

& cazons

&-fﬂc&-”‘d“j

Aspectos Criterios Inapropiado | Poco Muy
apropiado aproplado
Claridad El instrumento estd
formulado con un lenguaje
claro, es: 4

Iatencionalidad

El cuestionario permite
determinar el nivel de
estrategia de aprendizaje, por
lo tanto el instrumento es:

Objetividad

Esta expresado en conductas
abservadas, por lo cual es:

Suficiente

La cantidad de ftems del
inventario es:

Consistencia

El cuestionario ha sido
construido en base a aspectos
cientificos, por lo tanto el
instrumento es:

Coherencia

El inventario muestra
coherencia entre las
dimensiones, indicadores e
items, por lo tanto el
instrumento es:

g

Firma del Jurado examinador

Dioctor]awessmmmsnis
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INFORME FINAL DEL JURADO EXPERTO ~
VALIDEZ DE CONTENIDO

Instrumento : Encuesta de Clima Organizacional

Autor: Br. Miriam Almeida Guillen

Jurado experto: Mg el Carniilo Ussavez

Docente de la Universidad: ...UNMSM

Aspectos

Criterios

Inapropiado

Poco

apropiado

Apropiado

Muy
apropiado

Claridad

Bl instrumento estd
formulado con un lenguaje
claro, es:

Intencionalidad

El cuestionario permite
determinar el nivel de
estrategia de aprendizaje, por
lo tanto el instrumento es:

Objetividad

Esta expresado en conductas
observadas, por lo cual es:

Suficiente

La cantidad de items del
inventario es:

Consistencia

El cuestionario ha sido
construido en base a aspectos
cientificos, por lo tanto el
instrumento es:

Coherencia

El inventario muesira
coherencia entre las
dimensiones, indicadores e
items, por lo tanto el
instrumento es:

N NAAERYA

Firma del Jurad

Doctor/a
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