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RESUMEN

El estudio realizado en la Unidad Educativa Particular Santo Domingo de
Guzman - Quito (UESDG-Q), tuvo como finalidad determinar si existe incidencia
del clima organizacional en el desempefio docente.

La investigacion fue de tipo descriptivo y se utiliz6 la técnica SPSS con la
correlacion de Pearson. En el estudio tanto del clima organizacional como del
desempefio participaron cincuenta (50) personas que corresponde a la poblacién
de docentes de la UESDG-Q.

La medicién del clima organizacional se realiz6 con el cuestionario de
HayMcBer que consta de noventa (90) reactivos, los mismos que miden la
percepcion de los trabajadores en torno a las dimensiones de flexibilidad,
responsabilidad, estandares, recompensas, claridad y espiritu de equipo.

La evaluacién del desempefio docente se realizO con cuatro (4)
instrumentos institucionales elaborados de acuerdo a los lineamientos del
Ministerio de Educacion (MinEduc), determinados para este fin y contemplan las
siguientes dimensiones: Dominio disciplinar, gestién del aprendizaje, desarrollo
profesional y compromiso ético.

Los resultados de la medicidn del clima organizacional revelan que existen
dos microclimas al interior de la institucion: Basica y Colegio. En la Bésica la
brecha es mayor en todas las dimensiones evaluadas, aunque el resultado no afecta
significativamente la ubicacion del rango en la escala de medicion.

Los resultados de la evaluacion de desempefio docente determinan que se
encuentra en un nivel medio, lo que le permite a la institucion cumplir con los
estandares de calidad educativa.

El resultado del estudio de correlacion determina que existe incidencia
positiva muy baja del clima organizacional en el desempefio docente. También se
evidencio que existe una brecha en escala critica en cuanto a la dimensién de
recompensas de la variable clima organizacional, pero no incide en el desempefio.

La UESDG-Q debe prestar especial atencion a la dimension de
recompensas para mejorar la percepcion del clima organizacional, pero para

mejorar el desempefio debe enfocarse en trabajar la flexibilidad.
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Introduccion

El clima organizacional es un tema al que las organizaciones le atribuyen
gran importancia, sobre todo si estan enfocadas a la mejora continua como
indicador principal de calidad y si a la vez se encuentran comprometidas con el
desarrollo del talento humano, considerandoles sus mejores aliados para elevar los
niveles de productividad y generar ganancias para beneficio de todos.

Actualmente hablar de calidad en el ambito educativo implica muchos
aspectos relacionados tanto a la gestion administrativa y docente, como también a
la infraestructura en donde se desarrolla el aprendizaje. Todos estos aspectos, de
alguna manera estan vinculados al clima organizacional y al desempefio docente,
convirtiéndose estos en indicadores importantes y generadores de la calidad del
servicio educativo.

Para las instituciones educativas particulares, el factor clima y desempefio
pueden ser determinantes para su posicionamiento en la sociedad y por lo tanto
para contar, tanto con colaboradores internos (docentes) como con clientes
externos (padres de familia y estudiantes) satisfechos.

La satisfaccion personal, psicolégicamente favorece la motivacion y ésta a
la vez puede generar mayor compromiso, identidad y orientacion al logro de los
objetivos institucionales; por el contrario, un clima organizacional percibido
negativamente por los clientes internos y externos puede llevar a la quiebra de
cualquier organizacion, mas aun, si se suma a esto un desempefio profesional
deficiente.

Se entiende por clima organizacional al ambiente donde los colaboradores
desarrollan su trabajo cotidiano, todo lo que ocurre en este ambiente son factores
que determinan el grado de satisfaccion de cada trabajador, por ejemplo, la
relacion de los subordinados con el jefe, con sus compafieros y con los clientes;
estos elementos pueden ser generadores de estimulos u obstaculos para su buen
desempefio, la suma de estas percepciones dan como resultado el clima de una
organizacion.

En este sentido se podria decir que el clima organizacional esta dado por

factores tanto internos como externos, aunque no influyen directamente sobre la
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organizacion, dependiendo como sean percibidos por los trabajadores, puede
verse afectado su desempefio.

Existen varias investigaciones sobre el tema y la mayoria de autores
confluyen en adoptar como un aspecto primordial para su definicion la
percepcion; es decir, el clima organizacional depende de la percepcion que tengan
los trabajadores sobre lo que sucede en su entorno laboral.

Generalmente la percepcion del clima organizacional gira en torno a:
estructura organizativa, estilos de direccion o liderazgo y los mecanismos de
recompensa o0 reconocimiento, los mismos que inciden en su desempefio, puesto
que una persona desarrollara mejor su trabajo si se encuentra bien consigo misma
y si esta a gusto con su entorno laboral.

Al ser una institucion educativa el escenario de la presente investigacion,
cabe mencionar que las consecuencias de un buen clima laboral pueden
desarrollar en los docentes sentido de pertenencia, compromiso organizacional,
fidelizacion, buen desempefio, baja rotacion, satisfaccion laboral; mientras que un
clima percibido como malo, puede desencadenar conductas contrarias como: bajo
desempefio, desmotivacion, ausentismo, alto indice de rotacion, falta de identidad
y de sentido de pertenencia, entro otras.

Analizar la incidencia del clima organizacional en el desempefio docente
puede constituirse una herramienta clave para que la UESDG-Q, pueda gestionar
mejor los procesos internos y tomar decisiones administrativas que fortalezcan el
ambiente laboral, de tal forma que los colaboradores contribuyan a mantener y
mejorar la calidad del servicio educativo de acuerdo a los estandares de calidad
exigidos por el MinEduc.

Al respecto se plantea la pregunta central y los objetivos que determinan el
desarrollo de la investigacion.

Pregunta central

¢El clima organizacional incide en el desempefio docente de la Unidad
Educativa Particular Santo Domingo de Guzméan — Quito?

Objetivo general

Determinar la incidencia del clima organizacional en el desempefio

docente de la Unidad Educativa Particular Santo Domingo de Guzman — Quito.
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Objetivos especificos
1. Fundamentar los aspectos relevantes del clima organizacional y del

desempefio docente considerados en la investigacion.

2. Levantar informacion sobre clima organizacional y desempefio docente, en
la Unidad Educativa Particular Santo Domingo de Guzman.

3. Establecer directrices para mejorar el desempefio docente de la Unidad
Educativa Particular Santo Domingo de Guzman — Quito, sobre la base de
las condiciones del clima organizacional con mayor incidencia.

4. Analizar la incidencia de clima organizacional en el desempefio docente
tanto en el momento cero (0) como en el momento uno (1) de la
investigacion.

Justificacion de la investigacion

El tema propuesto es relevante ya que permite contextualizar los
contenidos de la maestria en curso, especificamente en lo referente al clima
organizacional, tema que segun Goncalves proporciona retroinformacion acerca
de los procesos que determinan los comportamientos organizacionales, estos a la
vez permiten gestionar cambios tanto en las actitudes y conductas de los
colaboradores, como en la estructura organizacional o en uno méas de los
subsistemas que lo componen (Gongalves 2000, 90).

El estudio del clima organizacional, por lo tanto, es para las
organizaciones una necesidad prioritaria, puesto que permite conocer de primera
mano las percepciones de los colaboradores ya que estas condicionan la
motivacion y rendimiento profesional, en términos de eficiencia y eficacia en
cuanto al servicio que ofrece a la sociedad.

Por otra parte, el clima organizacional es un tema que no se agota por
muchos estudios que se realicen a nivel mundial; al partir de la pregunta clave a
los colaboradores de cdmo perciben el clima de trabajo, las respuestas varian de
una persona a otra y de una organizacion a otra, realidad que debe ser
contemplada en los planes estratégicos que se plantean las organizaciones.

El desempefio segiin Hay Group (HayGroup y SAP 2006, 126), tiene como
base fundamental la comunicacién y la evaluacién permanente del cumplimiento
de objetivos enfocados a reforzar la estrategia, la cultura y los valores
organizacionales; por lo tanto, la evaluacion del desempefio va mucho mas alla de

un cuestionario o de una entrevista de retroalimentacion, debe ser un proceso de
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gestion que contemple desde las acciones cotidianas hasta un plan de capacitacion
y desarrollo del personal que permita incrementar la probabilidad de lograr la
satisfaccion personal y el éxito institucional.

En consecuencia, al relacionar el clima organizacional con el desempefio
docente, se pretende determinar la incidencia que tiene la primera variable en la
segunda y asi establecer una propuesta de gestion que permita optimizar estos dos
aspectos fundamentales para ofrecer un servicio de calidad, percibido como tal
por los clientes internos y externos.

Cabe sefialar también que la UESDG-Q se encuentra en un proceso de
recertificacién de los procedimientos internos, para ofrecer una educacion de
calidad y con calidez con certificacion de la Norma ISO y conforme a las
exigencias actuales del MinEduc, lo que facilita el desarrollo de la investigacion.

La estructura del presente trabajo de investigacion cumple con los aspectos
antes mencionados, los mismos que se desarrollan de la siguiente manera:

El capitulo uno presenta la fundamentacion tedrica que respalda la
investigacion sobre la base del aporte de varios autores destacados en el ambito
organizacional. Incluye conceptos y definiciones asociadas al clima
organizacional y desempefio docente, asi como las dimensiones que los
conforman, instrumentos, metodologia, escalas de medicién y la técnica utilizada
para el analisis de correlacion Statistical Package for the Social Sciences (SPSS).

El capitulo dos contextualiza la investigacion empirica tomando como
punto de partida la descripcion de elementos que identifican a la UESDG-Q para
luego describir la metodologia y fundamentos del estudio del clima organizacional
y desempefio docente. El estudio se realizo en dos fases, este capitulo recoge el
resultado y andlisis de la primera medicion y el andlisis de correlacion del
momento 0. Las principales fuentes para el estudio de clima estan tomadas de
HayGroup y para el desempefio docente del MinEduc.

El capitulo tres establece las directrices de un plan de mejora sobre la base
de las variables de clima que inciden en el desempefio docente de la UESDG-Q y
el respectivo informe con los resultados de su implementacion.

El capitulo cuatro contiene los resultados y el analisis de la segunda fase
del estudio y las conclusiones del estudio de correlacién del momento 1.

Finalmente se presenta las conclusiones y recomendaciones que surgen de

los resultados de la investigacion realizada.
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Capitulo primero

Marco teorico

1.1 Clima organizacional
1.1.1 Conceptos y definiciones asociadas al clima organizacional

El concepto de clima organizacional ha ido evolucionando con el tiempo a
partir de Kurt Lewin, quien en 1936 demostr6 que el comportamiento humano
depende del ambiente psicoldgico donde se desenvuelve la persona. A partir de
los afios sesenta cobra mayor relevancia, cuando diferentes autores realizan
estudios méas profundos y especificos desde el enfoque de la psicologia
organizacional, conocida inicialmente como psicologia industrial, por lo tanto, la
raiz del concepto de clima organizacional se encuentra en la interaccion de las
Escuelas Gestalt y Funcionalista.

Al reconocer que el clima organizacional integra el aporte de las dos
escuelas psicoldgicas, se lo puede definir como la percepcion que tienen las
personas de su entorno y las necesidades de su adaptacion al mismo. En esta
definicion es importante distinguir el aporte de cada escuela para la comprension
actual del clima organizacional.

“Al contrario de los gestaltistas que postulan que el individuo se adapta a
su medio porgue no tiene otra opcidn, los funcionalistas introducen el papel de las
diferencias individuales [...]. Asi un empleado interactta con su medio y participa
en la determinacion del clima de éste” (Brunet 2011, 15).

A nivel organizacional, el integrar los dos aportes supone realizar el
ejercicio de encontrar el punto de equilibrio entre las necesidades personales y lo
que el ambiente laboral ofrece a sus trabajadores.

Con estos antecedentes esta claro que es dificil encontrar una definicion
absoluta para referirse al clima organizacional, puesto que cada autor adopta
elementos variados aunque relacionados entre si, para sustentar su teoria.

Con el objetivo de tener una nocién general de como ha evolucionado el
constructo de clima organizacional, a continuacion se cita algunas definiciones

cronoldgicas, recogidas por Adrian Furnham (A. Furnham 2001, 605):
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Tabla 1

1. Cronologia de las definiciones de clima segun Furnham (2001)

Autores

Forehand y
Gilmer (1964)

Findlater y
Margulies (1969)

Campbell et al
(1970)

Schneider y Hall
(1970)

James y Jones
(1974)

Schneider (1975)

Payneet et al
(1976)

James et al
(1978)

Litwin y Stringer
(1978)

Joyce y Slocum
(1979)

James y Sell
(1981)

Schneider y
Reichers (1983)

Glick (1985)

Definiciéon

Caracteristicas que 1 distinguen a una organizacion de otra; 2
perduran en el tiempo, y 3 influyen en el comportamiento de las
personas en las organizaciones. La personalidad de la organizacion

Propiedades organizacionales percibidas que intervienen entre el
comportamiento y las caracteristicas organizacionales.

Conjunto de actitudes y expectativas que describen las
caracteristicas estaticas de la organizacion, el comportamiento y los
resultados y las contingencias de resultados-resultados.

Percepciones de los individuos acerca de su organizacion afectadas
por las caracteristicas de ésta y las personas.

Representaciones cognoscitivas psicolégicamente significativas de
la situacién; percepciones.

Percepciones o interpretaciones de significado que ayudan a la
gente a encontrarle sentido al mundo y saber como comportarse.

Consenso en cuanto a la descripcion que las personas hacen de la
organizacion.

Suma de percepciones de los miembros acerca de la organizacion.

Proceso psicoldgico que interviene entre el comportamiento y las
caracteristicas organizacionales.

Los climas son: 1 perceptuales; 2 psicolégicos; 3 abstractos; 4
descriptivos; 5 no evaluativos, y 6 sin acciones.

La representacion cognoscitiva de las personas de los entornos
préximos... expresada en términos de sentido y significado
psicoldgico para el sujeto... un atributo del individuo que se aprende,
es historico y resistente al cambio.

Una inferencia o percepcién corpérea evaluada que los
investigadores hacen con base en ideas mas particulares.

(Clima organizacional) Un término genérico para una clase amplia
de variables organizacionales, mas que psicolégicas, que describen
el contexto para las acciones de los individuos.

Fuente: Adrian Furnham (A. Furnham 2001, 605)

Aunque la tabla no recoge el aporte de Tagiuri y Litwin (1968), cabe

indicar que fueron ellos los primeros autores en precisar el concepto de clima

organizacional, ya que como lo menciona Amelia Dorta, lo definieron como una
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cualidad o propiedad del ambiente interno organizacional que es percibida por los
miembros de la organizacién, que influye en sus comportamientos y que tiene una
duracion relativa, lo cual fue desarrollado y ampliado posteriormente por otros
investigadores (Dorta 2013, 1).

En este sentido, una definicibn mas completa y actual del clima
organizacional nos proporciona Hay McBer quien sostiene que resulta mas facil

definirlo como:

La ausencia de elementos que impiden el mejor desempefio de las
personas en su puesto de trabajo. Es decir, el buen clima Organizativo es aquella
situacion en la que la persona encuentra un entorno favorable en su trabajo para
aportar en éste el maximo valor continuado, que le permitan sus competencias, y
desarrollar éstas, para aportar més valor en el futuro [...], el buen clima
organizativo no es solo la ausencia de trabas a la realizacion del mejor trabajo del
que uno es capaz, sino también la existencia de una “calidad de vida” en torno a
éste, que permita ese bienestar y el desarrollo de la persona como trabajador en el
futuro. (HayGroup y SAP 2006, 639).

Actualmente, al margen de la variedad de constructos de los diferentes
autores, todos convergen en sus definiciones que el clima organizacional esta
relacionado con la calidad del ambiente laboral, el cual influye en la
productividad de los trabajadores y que a la vez le distingue de otras
organizaciones, aunque presten u ofrezcan el mismo servicio o producto.

De ahi la importancia de medir el clima organizacional, puesto que los
colaboradores ponen en evidencia los valores, actitudes y creencias que generan el
ambiente de trabajo, insumos necesarios para realizar un diagndstico
organizacional, lo que permite a los directivos tomar decisiones pertinentes y
sobre todo asumir el control de los factores que afectan positiva o negativamente a
la organizacion, para que la administracion sea mas efectiva.

Cabe indicar que al hablar de valores, actitudes y creencias, puede generar
una confusion entre clima y la cultura organizacional o asociarlo con el
compromiso organizacional, por lo que viene bien hacer la respectiva distincion.

Cultura organizacional, generalmente se la define como la suma de
creencias, valores, habitos, tradiciones, actitudes, entre otros elementos
intangibles o simbdlicos que estan presentes en la interaccion y el entorno de la
organizacion. Segun Schein (1992), citado por (Red Iberoamericana Local-Global
2008, 24), uno de los autores més representativos a nivel organizacional, define la

cultura organizacional como:
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Un patron de supuestos basicos compartidos que el grupo aprende en la
medida que resuelve sus problemas de adaptacion externa e integracion interna,
gue los ha trabajado lo suficiente para ser considerados como validos y, por lo
tanto, dignos de ser ensefiados a los nuevos miembros como la forma correcta de
percibir, pensar y sentir en relacién con esos problemas.

Compromiso organizacional, estd relacionado con las actitudes de los
empleados que demuestran orgullo y satisfaccion de pertenecer a la organizacion.
En palabras textuales de Stephen Robbins es el “Grado en que un empleado se
identifica con una organizacion particular y con sus metas, y desea seguir siendo
miembro de esta”.

(Robbins y Judge 2013, 75).

En nuestro medio, para referirse al compromiso organizacional,
usualmente se utiliza la expresiébn ponerse la camiseta, esto indica que los
colaboradores con sus actitudes demuestran estar identificados con la
organizacion a la que pertenecen y aportan lo mejor de si para sacarla adelante,

asumen como propios los triunfos y dificultades que experimenta la organizacion.
1.1.2 Dimensiones del clima organizacional

Entre los primeros tedricos que plantearon el estudio del clima
organizacional por dimensiones tenemos a Litwin y Stringer (1968), consideraron
en su investigacion nueve atributos, dimensiones o caracteristicas del clima
organizacional, con el objetivo de tener una percepcién agil y objetiva de la
estructura y condiciones de la organizacién para intervenir en él.

Puesto que son muchos autores que abordan el estudio del clima
organizacional, es de suponer que no todos asumen los mismos atributos como
elementos que determinan o favorecen un ambiente laboral orientado a la calidad
de vida de los trabajares dentro de una organizacion, sin embargo, existen
atributos comunes entre ellos, los mismos que se recoge en la siguiente tabla,
tomando como referencia los autores antes citados y otros reconocidos en el

ambito organizacional:
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Tabla 2

2. Definiciones del clima organizacional segun autores

Autores Dimensiones Total
Forehand y Tamafo de la organizacion, estructura organizacional, 5
Gilmer (1965) complejidad sistematica de la organizacion, Estilo de
liderazgo, orientacion de fines.
Rensis Likert Métodos de mando, naturaleza de las fuerzas de 8
(1967) motivacion, naturaleza de los procesos de comunicacion,
naturaleza de los proceses de influencia y de interaccion,
toma de decisiones, fijacion de los objetivos o de las
directrices, procesos de control, objetivos de resultados y
de perfeccionamiento.
Litwin y Stringer | Estructura, responsabilidad, recompensa, riesgo, calidez, 9
(1968) apoyo, normas, conflicto, identidad.
Schneider y Apoyo proveniente de la direccion, interés por los nuevos 6
Bartlett (1968) empleados, conflicto, independencia de los agentes,
satisfaccion, estructura organizacional.
Friedlander y Empefio, obstaculos o trabas, intimidad, espiritu de 8
Margulies (1969) | trabajo, actitud, acento puesto sobre la produccion,
confianza, consideracion.
Campbelly Col | Autonomia individual, estructura, orientaciéon de la 4
(1979) recompensa, consideracion — calidez — apoyo.
James y Jones | Categoria: Caracteristica de trabajo y rol 4
(1979) Categoria: Caracteristica de liderazgo Categoria:
Caracteristica del grupo de trabajo Categoria:
Caracteristica de la organizacion
Halpin y Crofts | Desempefio, obstaculos, intimidad, espiritu, actitud 8
(1973) distante, importancia de la produccion, confianza y

consideracion.

Elaboracién propia.

Las dimensiones consideradas por los autores mencionados varia entre
cuatro y nueve; sin embargo, algunas son comunes entre ellos aunque las
conciben con distintos nombres, las mas recurrentes son: Estructura, liderazgo,
responsabilidad, recompensa y satisfaccion.

Entre las dimensiones mencionadas, el liderazgo tiene una especial
particularidad, puesto que cominmente es sefialado como un factor determinante
del clima. Al respecto Brunet sostiene que “es posible obtener una idea general
del clima reinante en una empresa midiendo el estilo de administracion”; pero hay

que distinguir que los dos constructos, clima organizacional y liderazgo, tienen
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diferentes significados. El concepto de clima incluye varios elementos y la manera
como éstos son percibidos por los colaboradores, por lo tanto, lo mas razonable es
asumir el liderazgo como un factor que incide, pero que no determina el clima
laboral de una organizacion (Brunet 2011, 43-45).

En el mundo organizacional muchas consultoras se han dedicado a
elaborar y comercializar instrumentos para medir el clima organizacional, entre
ellas esta Hay McBer que considera seis dimensiones para su estudio:
Flexibilidad, responsabilidad, estandares, recompensas, claridad y equipo; las
cuales se amplia mas adelante, puesto que es el modelo seleccionado para la
presente investigacion.

Realizaron la seleccion de las dimensiones citadas, en funcion de mejorar
las condiciones de trabajo, partiendo de reconocer que el clima es generado por
los mandos y que es posible influir en él desde cualquier posicion, sin perder de
vista que el clima es reforzado cuando la direccion y los empleados trabajan

mancomunadamente para lograrlo.
1.1.3 Instrumentos para medir el clima organizacional

Los cuestionarios son los instrumentos privilegiados para medir el clima
organizacional, siempre que sean validados, es decir que su eficacia haya sido
probada por medio de varios estudios que permitan generalizar el uso de los
mismos en otros ambitos.

Al respecto Brunet afirma que los cuestionarios que facilitan a los
directivos tomar decisiones son aquellos que interrogan sobre la situacion actual y
la situacion ideal, puesto que permiten determinar el grado de satisfaccion de los
trabajadores sobre el ambiente laboral.

La mayoria de cuestionarios disefiados para este fin, tienen en comun
cuatro dimensiones (Brunet 2011, 51):

1. Autonomia individual que incluye la responsabilidad, independencia y
rigidez de las leyes de la organizacion.

2. Grado de estructura y obligaciones del puesto de trabajo.

3. Tipo de recompensa basado en el aspecto econémico y posibilidades de
promocion.

4. Consideracion, apoyo y agradecimiento que recibe el empleado de parte
de sus superiores.
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Segun Pereda, Berrocal y Alonso (2008) citados por Arturo Orbegoso los

beneficios de la medicidn del clima organizacional se sintetizan en tres aspectos:

Primero, permite detectar lo que piensa el personal de la empresa y no se
atreve a revelar abiertamente [...]. Segundo, pero conectado con lo anterior, los
estimados de clima se constituyen en un medio de comunicacién entre directivos
y trabajadores. El personal descubre, tiempo después de la medicion de clima, si
su opinién es valorada y considerada importante por la direccion. Es decir si se
produce o no cambio organizacionales. Tercero, los estudios de clima orientan las
acciones de mejora. (Orbegoso 2010, 347-362).

De esta manera, al descubrir lo que los colaboradores piensan de la
organizacion, se puede tomar decisiones a nivel administrativo sobre los aspectos
que se debe mejorar para dar respuestas concretas a problemas reales y beneficiar
a las partes interesadas, constituyéndose asi, la medicion del clima, en un
indicador de calidad que genera valor y contribuye al éxito organizacional.

Conforme se ha venido mencionando, existen diferentes cuestionarios
disefiados por diferentes autores para medir el clima organizacional, a
continuacion se recoge los datos més relevantes de tres autores citados por Brunet
(Brunet 2011, 45-51):

Rensis Likert (1967).- Es el fundador del Instituto de investigacion social
de Michigan y dedico su trabajo de investigacion a las organizaciones. Entre sus
principales aportes esta el cuestionario méas utilizado para medir el clima
organizacional el cual considera ocho dimensiones. Originalmente su cuestionario
constaba de 51 preguntas con una escala de respuesta de 20 puntos, luego la

redujo a 18 puntos para agilitar el procesamiento e interpretacion:

Tabla 3

3. Cuestionario para medir el clima organizacional segun Likert

Dimensiones Definiciones N° de
reactivos

1. Métodos de mando Liderazgo y su influencia en los empleados.

2. Naturaleza de las fuerzas | Procedimientos levantados para motivar a los
de motivacion empleados y responder a sus necesidades.

3. Procesos de Tipos y maneras de comunicar en la empresa.
comunicacion

4. Procesos de influenciay | Importancia de la interaccién entre
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de interaccion

jefelsubordinado para establecer los objetivos
organizacionales.

5. Procesos de toma de Pertinencia de las informaciones en que se

decisiones

basan las decisiones y el distributivo de
trabajo.

6. Procesos de planificacion | Forma en que se establece el sistema de

7. Procesos de control

fijacion de objetivos o directrices.

Ejercicio y distribucién del control entre las
instancias organizacionales.

8. Objetivos de resultados y | Planificacion y formacion deseada.
de perfeccionamiento

Elaboracién propia

51

Halpin & Crofts (Andrew Halpin y Don Crofts 1963). - Elaboraron el

cuestionario descriptivo del clima organizacional (OCDQ), sus siglas

corresponden a su nombre en inglés: Organizational Climate Descriptive

Questionaire. Se considera su aporte puesto que su cuestionario fue disefiado para

aplicarlo en el ambito escolar. El instrumento se basa en ocho dimensiones, de las

cuales cuatro se enfocan al cuerpo docente y cuatro al comportamiento del

director:

Tabla 4

4. Cuestionario para medir el clima organizacional segun Halpin y Crofts

Dimensiones

1. Desempefio

2. Obstaculos

3. Intimidad

4. Espiritu

5. Actitud distante

Definiciones

Mide la implicacion de los docentes en su trabajo.
Falta de compromiso.

Se apoya en el sentimiento que tienen los docentes
sobre las tareas que realizan: bloqueos,
entorpecimiento, molestias, interrupciones, tareas
rutinarias e indtiles.

Corresponde a la percepcion de los docentes en
cuanto a tener relaciones amistosas con sus
homénimos. Amistad, proximidad.

Se basa en la satisfaccion de las necesidades sociales
de los docentes. Espiritu de cuerpo

Se refiere a los comportamientos formales e
impersonales del director que prefiere atenerse a las
reglas preestablecidas antes de entrar en una relacién

N° de
reactivos

64
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afectiva con los docentes. Influye en la toma de
decisiones.

6. Enfasis en la Se basa en los comportamientos autoritarios y
produccién y en centrados en la tarea del director.
los resultados

7. Confianza Se refiere a los esfuerzos que realiza el director para
mantener motivados a los docentes. Procesos de
control.

8. Consideracion Hace referencia al comportamiento del director que

intenta tratar a los docentes de la manera mas
humana posible.

Elaboracién propia

En la actualidad y con la facilidad del acceso a la informacion por medio
de las redes sociales, se encuentra una variedad de cuestionarios para medir el
clima organizacional; sin embargo, los cuestionarios validados, incluidos a los que
se ha hecho mencién son de dificil acceso, mas bien son patrimonio en su mayoria
de empresas consultoras que para garantizar su eficacia se aseguran de realizar su
aplicacion con personas calificadas tanto para ejecutarlos como para procesar los

resultados y presentar las respectivas propuestas de mejora.
1.2 Desempefio docente
1.2.1 Conceptosy definiciones asociados al desempefio docente

El Ministerio de Educacion del Ecuador, con el proposito de ofrecer una
educacion de calidad propuso los Estandares de Calidad Educativa (Ministerio de
Educacién del Ecuador 2012) cuyo prop6sito es orientar, apoyar y monitorear la
accion de los actores del sistema educativo hacia la mejora continua, de los cuales
y entre otros, se desprende la necesidad de evaluar el desempefio docente.

Con respecto al nuevo modelo de evaluacion del desempeiio docente “Ser
Maestro” impulsado por el MinEduc, el ex ministro de educacién (Espinoza 2016)
socializ6 que en el afio 2016 se implementaria el nuevo modelo enfatizando que
necesitamos docentes que se conviertan en verdaderos lideres comunitarios.

Con estos antecedentes, a continuacion se precisa los conceptos y
definiciones relacionados con el desempefio docente.

Desempefio segun Hay McBer (HayGroup y SAP 2006, 126), tiene como

base fundamental la comunicacién y la evaluacién permanente del cumplimiento
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de objetivos enfocados a reforzar la estrategia, la cultura y los valores
organizacionales; por lo tanto, la evaluacion del desempefio va mucho mas alla de
un cuestionario o de una entrevista de retroalimentacion, debe ser un proceso de
gestion que contemple desde las acciones cotidianas hasta un plan de desarrollo
personal que permita incrementar la probabilidad de lograr el éxito institucional.

Desempefio docente es el conjunto de acciones organizadas de acuerdo con
las mediaciones e interacciones pedagdgicas entre el conocimiento cientifico y el
conocimiento escolar, y con las mediaciones socioculturales y lingiisticas, asi lo
define el INEVAL (Instituto Nacional de Evaluacion). Evaluar el desempefio
docente permite fortalecer el desarrollo profesional de los docentes, el mismo que
genera acciones didactico-pedagogicas que favorecen los procesos de aprendizaje
de los estudiantes (Ministerio de Educacion del Ecuador 2016).

Estandares de calidad educativa son descripciones de los logros esperados
correspondientes a los diferentes actores e instituciones del sistema educativo. En
tal sentido son orientaciones de caracter publico que sefialan las metas educativas
para conseguir una educacion de calidad (Ministerio de Educacion del Ecuador
2012).

Las Pruebas “Ser Maestro” son un modelo de evaluacion integral,
disefiada por el INEVAL integra varios criterios internacionales y nacionales para
conocer la préactica docente, sus conocimientos, su gestion, su liderazgo y sus
habilidades sociales y emocionales. Este modelo estd en proceso de
implementacién desde el 19 de abril de 2016 en el magisterio fiscal, tomando en
cuenta a los docentes que tienen nombramiento definitivo y provisional.
(Espinoza 2016).

1.2.2 Dimensiones del desempefio docente

El afio 2016, por estar en el limite de la aplicacion del Plan Decenal de
Educacién 2005-2015 y la implementacion del nuevo Plan Decenal de Educacion
2016-2025, coloca al Sistema Educativo Nacional en un proceso de transicion
hacia las perspectivas emanadas de las nuevas politicas y sus respectivos objetivos
e indicadores de logro.

Por esta razon, es menester hacer referencia a las dimensiones de
evaluacion del desempefio docente que contempla el Documento de los
Estandares de Calidad Educativa y la relacion que estas tienen con las

23



dimensiones propuestas por el nuevo Proyecto de las pruebas “Ser Maestro”, las

mismas que se ilustran en las siguientes tablas comparativas.

Tabla 5
5. Dimensién 1 del desempefio docente

Proyecto “Ser Maestro”
Saberes disciplinares

Estandar de calidad educativa
Esta relacionado con el saber, es decir explora el
dominio de los conocimientos especificos que el
docente tiene en relacion con su area de ensefianza,
Dominio disciplinar y curricular para garantizar que se logre el proceso de aprendizaje
de los estudiantes. Esta dimension implica también el
dominio de las teorias e investigaciones educativas y
su didactica.
Fuente: Estandares de calidad educativa e INEVAL.
Elaboracion propia.

Tabla 6
6. Dimension 2 del desempefio docente

Proyecto “Ser Maestro”
Gestion del aprendizaje

Estandar de calidad educativa
Estd relacionado con el hacer, se refiere a la
capacidad de disefiar estrategias que permitan
desarrollar el proceso de aprendizaje en el aula, tales
Gestion del aprendizaje como: planificar, gestionar la ensefianza y evaluar los
objetivos de aprendizaje en un clima que promueva la

participacion y el debate.
Fuente: Estandares de calidad educativa e INEVAL.
Elaboracién propia.

Tabla 7
7. Dimension 3 del desempefio docente

Proyecto “Ser Maestro”
Liderazgo profesional

Estandar de calidad educativa

Esta relacionado con el saber ser, es decir, explora las
habilidades para conocer, investigar y mejorar la
practica docente, para esto el docente debe

Desarrollo profesional mantenerse actualizado sobre el area del saber que
ensefia y reflexionar sobre el impacto de su gestion en
el aprendizaje de sus estudiantes.

Fuente: Estandares de calidad educativa e INEVAL.

Elaboracién propia.

24



Tabla 8
8. Dimension 4 del desempefio docente

Proyecto “Ser Maestro”
Habilidades sociales y emocionales

Estandar de calidad educativa

Estd relacionado con el saber estar, consiste en
explorar las habilidades con las que cuenta el docente
para entender las propias emociones y de los demas,
Compromiso ético para discernir entre ellas y expresar sus pensamientos

y actitudes y en caso de necesidad llegar a acuerdos
de convivencia armoénica institucional.

Fuente: Estandares de calidad educativa e INEVAL.

Elaboracién propia.

1.2.3 Metodologia para la evaluacion del desempefio docente

En cuanto a la metodologia de evaluacion del desempefio docente,
conforme se menciond anteriormente, por encontrarse el sistema educativo en un
periodo de transicion debido a la implementacién del nuevo plan decenal
educativo, es necesario hacer alusion a los dos modelos.

Modelo 1: Segun los Estandares de Calidad Educativa. La Coordinacion
general de planificacién (Ministerio de Educacion del Ecuador 2012) emitio el
instructivo para llevar a cabo la evaluacion del desempefio docente, la misma que
estuvo en vigencia hasta marzo de 2016. El instructivo contempla los siguientes
datos:

Tipo de evaluacion.- La evaluacién del desempefio docente tiene dos tipos
de insumos, internos y externos. En la evaluacion interna participan como actores
los docentes, directivos, estudiantes y padres de familia de cada institucién
educativa, mientras que en la evaluacion externa actlan como evaluadores
delegados del INEVAL.

Poblacién a evaluarse.- Docentes con nombramiento fiscal que laboran en
establecimientos fiscales y que tienen por lo menos un afio de labores en el
magisterio nacional como responsables de los niveles entre Primer Afo de
Educacion General Bésica a Tercero de Bachillerato General Unificado.

Cronograma de evaluacion.- La evaluacion interna del 28 de mayo al 13

de julio de 2012 y la externa en agosto de 2012.
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Porcentajes.- La evaluacion se realiza sobre cien (100) puntos y
corresponde el 50% a la evaluacion interna y el otro 50% a la evaluacion externa.

Instrumentos de evaluacion.- Para la evaluacion interna se aplica la
autoevaluacion (5%), co-evaluacion (5%), evaluacion de alto directivo (5%),
observacion de clase (15%), evaluacion de estudiantes (8%) y evaluacion de
representantes legales (12%). Para la evaluacion externa se aplica los instrumentos
de habilidades linguisticas o comprension lectora (10%), conocimientos
especificos (30%) y conocimientos de pedagogia (10%). Cabe indicar que cada
docente debe completar por lo menos cuatro de los seis instrumentos de la
evaluacion interna, siendo obligatoria la observacion de clases.

Modelo 2: “Ser Maestro”, es el modelo actual de evaluacion del
desempefio docente puesto en marcha el 19 de abril de 2016, mediante el Proyecto
de las pruebas “Ser Maestro” (INEVAL 2016) el cual comprende los siguientes
aspectos metodoldgicos:

Tipos de evaluacion.- La evaluacion serd de tipo interno y externo. La
evaluacion interna aporta el 35%, mientras que la evaluacion externa aporta el
65% del puntaje total.

Instrumentos de evaluacion.- Todo instrumento de evaluacion sera
calificado sobre mil (1000) puntos y para aprobar se requiere seiscientos (600)
puntos en cada uno. En la evaluacion interna se emplean los siguientes
instrumentos de evaluacion con su respectivo porcentaje: Autoevaluacion (3%),
co-evaluacion (8%), evaluacién por un directivo (5%), valoracion de practicas de
aula (15%) y referencias de estudiantes y representantes legales (4%). En la
evaluacion externa que ejecuta el INEVAL se aplica la prueba de base
estructurada (48%) y las rubricas (4%).

Si un instrumento de evaluacion no es contestado, tendra cero (0) como
resultado de la evaluacion y asi sera contabilizado para el puntaje final.

Fases.- El proceso de evaluacion se implementa por fases. Fase 1: Del 19
de abril al 1 de junio de 2016 para evaluar los saberes disciplinares y se aplica el
cuestionario de factores asociados. Fase 2: Entre los meses de agosto y
septiembre de 2016 para evaluar la gestion del aprendizaje, el liderazgo
profesional y las habilidades sociales y emocionales. Fase 3: De octubre a
noviembre de 2016 para evaluar los saberes disciplinares, gestion del aprendizaje,

liderazgo profesional y las habilidades sociales y emocionales.
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1.2.4 Escalas para medir el desempefio docente

Modelo 1: Segun los Estandares de Calidad Educativa (ECE), considera

las siguientes escalas o niveles de evaluacion del desempefio docente:

Tabla 9

9. Escalas para medir el desempefio docente segin los ECE

Niveles Rangos Beneficios paralos docentes

Reciben un estimulo econémico anual de 1200
Excelente Igual o mayor a 90% | dolares hasta una nueva evaluacion después
de cuatro afios.

Reciben un estimulo econémico anual de 500

Entre . - .
Muy bueno 80% y 89% dolares hasta una nueva evaluacion después
de cuatro afios.
Estan obligados a seguir un plan de cursos
BUEno Entre ofrecidos por el Ministeri_o dt_a Ed_u_cacic')n para
60% y 79% mejorar en las areas débiles identificadas en la

evaluacion y seran evaluados en dos afios.

Estan obligados a seguir un plan de cursos y
acomparfamiento ofrecido por el Ministerio de
Educacion para mejorar en las areas débiles

Insatisfactorio Menor al 60% identificadas en la evaluacibn y seran
evaluados en dos afios. Si se ubican en este
indicador tendran una afio mas de preparacion
para volver a ser evaluados.

Fuente: Estandares de calidad educativa.
Elaboracién propia.

Modelo 2: Segun el nuevo Proyecto de evaluacion del desempefio docente

“Ser Maestro”, se considera los siguientes niveles de evaluacion:

Tabla 10

10. Escalas para medir el desempefio docente segun el proyecto ser maestro

Niveles Puntos Acciones

Excelente 950 a 1000 Los resultados permitiran conocer las
destrezas profesionales del docente para

. . orientar las politicas publicas y fortalecer la
Satisfactorio 800 a 949 actualizacion docente por medio de planes de
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Elemental

700 a 799

Insuficiente

0a699

accién para mejorar el desempefio docente y
garantizar de esta manera una educacion de
excelencia.
Los docentes se beneficiaran del sistema de
estimulos de acuerdo al nivel de logro.

Fuente: Convocatoria del INEVAL para las pruebas “Ser Maestro”.
Elaboracién propia.

El puntaje minimo para aprobar es 600/1000. Si el docente no obtiene el

puntaje minimo serd evaluado al siguiente afio. Los docentes que aprueben se

ajustaran al proceso de evaluacion cada dos afios, previa convocatoria.

El siguiente grafico, ilustra los criterios de calificacion de la evaluacion del
desempefio docente (INEVAL 2016, 4).

11. Criterios de calificacion del desempefio docente

Tipo de

T Instrumentos

Cuestionario de
autoevaluacion

Cuestionario de
coevaluacion

Valoracion de
practicas de
aula

Agentes

Tabla 11

Saberes
Disciplinarios

Gestion del
apredizaje

Liderazgo
Profesional

Habilidades
sociales y
emocionales

Peso por
Agente
0/

Yo

Peso por
evaluacion
%

Cuestionario Directivos 3% 2% 5
Estudiant 2% 2% 4
Representantes
Prueba de base
estructura Inaval 45% 3% 48
Agentes 10% 5% 2% 17
Total 45% 31% 18% 6% 100% 100%

Fuente: Convocatoria del INEVAL para las pruebas “Ser Maestro”.

Los criterios de calificacion de la evaluacion del desempefio docente

incluyen dos tipos de evaluacién: interna y externa. Los saberes disciplinares y las

habilidades sociales y emocionales se evaluan de manera externa, las otras
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dimensiones, es decir, gestion del aprendizaje y liderazgo profesional involucran
los dos tipos de evaluacion para obtener el puntaje total.

Como se puede visualizar en la tabla, en la evaluacion interviene diferentes
actores: docente, docente par, directivos, estudiantes, representantes legales vy el
INEVAL, y acada uno se le asigna un peso para el puntaje total.

1.3 Correlacion de variables
1.3.1 Correlacién de clima organizacional y desempefio
Segun Silva (1996), citado por (Sanchez, Nieto y Anzola 2016, 29):

Hablar de la influencia del clima sobre el desempefio implica considerar
tanto las repercusiones del clima sobre las actitudes y comportamientos, como en
la efectividad empresarial, ya que en las percepciones que forman los individuos
de su ambiente de trabajo juegan un papel importante la manera como esta
estructurada la tarea, el sistema de recompensas establecido, el modo en que las
decisiones se controlan, el tipo de comunicacion, etc. Los autores suelen ser
cautos cuando se trata de expresar el valor predictivo que el clima tiene sobre la
efectividad organizacional.

El concepto comportamiento organizacional engloba las dos variables de
estudio: Clima organizacional y desempefio. Al respecto, Robbins y Judge
aseguran que los administradores inteligentes han aprendido que los
colaboradores son su Unica ventaja competitiva. La competencia podré imitar sus
productos, procesos, estrategias, precios, entre otros, pero no podra emular su
fuerza de trabajo cuando esta compuesta por personas competentes, motivadas y
comprometidas con la organizacion; el éxito de la administracion, en este caso,
sera captar y retener esos talentos, partiendo del conocimiento general que los
colaboradores satisfechos son mas productivos y que el ambiente laboral es un
indicador de satisfaccion (Robbins y Judge 2013, 16).

1.3.2 Técnica de correlacién con SPSS

La técnica SPSS (Statistical Product and Service Solutions) es una
herramienta utilizada para el tratamiento de datos cuantitativos y es muy Util para
el andlisis de correlacion de variables.

Correlacion es un concepto que recoge varios procedimientos e
indicadores estadisticos utilizados para determinar el grado de correlacion de

variables, siendo el mas sencillo el anélisis de correlacion lineal que se basa en la
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comparacién de varianza asociada de variables (covarianza) y las desviaciones
estandar de cada una por medio del coeficiente r de Pearson se refiere al grado de
parecido o variacion conjunta que presente entre ellas, siempre y cuando estén
expresadas en la misma escala o unidad de medida.

Una relacion lineal positiva entre variables (X, Y) significa que los valores
de las dos variables varia de forma parecida, es decir, los datos de X tienden a
puntuar alto también en Y, y los valores que puntlan bajo en X punttan bajo
también en Y. Por otro lado, una relacion lineal negativa significa que los valores
de las dos variables (X, Y) varian justamente al contrario.

Segun Perdoza y Dicovskyi, el software SPSS funciona mediante un
conjunto de elementos relacionados entre si con un proposito el cual es generado
por medio de un sistema que permite manejar la base de datos de las variables de
manera integrada. “Lo que el SPSS analiza como sistema son los elementos
definidos para las variables de estudio y las relaciones entre ellas. Esta es la
estructura imaginaria en la cual se basa el SPSS, para realizar los analisis
estadisticos que transforman los insumos (input/datos) en productos (output/hojas
de salida)”. (Perdoza y Discovskyi 2006, 14).

Al ser un sistema el SPSS establece diferentes relaciones sinérgicas entre
las variables ya que interactian con cada subsistema reforzandose entre si para
obtener un resultado comun que da como resultado final la relaciones optimizadas

entre las variables de estudio que es ente caso seria la correlacion.
1.3.3 Coeficiente de correlacion segun Pearson

Karl Pearson (1857-1936) es un prominente representante de la estadistica
matematica. Su nombre Pearson le corresponde a la medida de asociacion lineal
entre dos variables. Los valores del coeficiente de relacion o grado de asociacion
de variables se miden en valores que fluctian en intervalos entre -1 y 1. El signo
del coeficiente indica la direccion de la relacion y su valor absoluto (1) indica
fuerza o correlacion perfecta.

La siguiente tabla refleja los valores que considera Pearson para establecer

el grado de correlacién entre variables:
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Tabla 12

12. Coeficiente de correlacion de Pearson

Valor Significado
+/- 0 Correlacion nula
+/- 0,01a0,19 Correlacion positiva/negativa muy baja
+/- 0,2a0,39 Correlacion positiva/negativa baja
+/- 0,4a0,69 Correlacion positiva/negativa moderada
+/- 0,7 a 0,89 Correlacion positiva/negativa alta
+/- 0,9a0,99 Correlacion positiva/negativa muy alta
+/- 1 Correlacion positiva/negativa perfecta

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

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Coeficiente de correlacién de Pearson
Elaboracién propia.
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Capitulo segundo

Investigacion empirica

2.1 La Unidad Educativa Santo Domingo de Guzman - Quito

Para acceder al conocimiento de la Unidad Educativa Santo Domingo de
Guzman — Quito (UESDG-Q) es necesario recurrir al Proyecto Educativo
Institucional (PEI), principal documento institucional, construido en un proceso
de reflexion y accidn estratégica entre los miembros que conforman la comunidad
educativa para asegurar la calidad del servicio educativo. En pocas palabras, el
PEI recoge entre otros elementos estratégicos, las memorias de la historia,
identidad e ideario institucionales, los cuales se desarrollan a continuacion
(Unidad Educativa Santo Domingo de Guazman - Quito 2015).

2.1.1 Resefa historica

La Unidad Educativa Santo Domingo de Guzman de la ciudad de Quito,
fue fundada en Octubre de 1942 por la Congregacion de Hermanas Dominicas de
la Inmaculada Concepcidn, de ahi el nombre de la Institucion que evoca a Sto.

Domingo de Guzman - fundador de la Orden Dominicana, como su patrono.

Preparados los recursos indispensables para iniciar la obra educativa, se
lanz6 al publico quitefio el gran anuncio de la apertura del Colegio
femenino Santo Domingo de Guzman, situado en la ciudadela Mariscal Sucre
entre las calles Veintimilla y Amazonas, donde antes funcionaba el colegio
Aleman. EIl primer afio contd con estudiantes para los cuatro primeros grados de
escuela, al afio siguiente se completo la primaria y al tercer afio se abrio el
bachillerato. Como todo comienzo, el nimero de estudiantes era reducido, pero la
educacion esmerada, la preparacion, innovacion y abnegacion de las religiosas y
de los maestros hizo que se vaya incrementando el prestigio, la valoracién y

acogida de la ciudadania quitefia.

Madre Magdalena Eguiguren -primera rectora, mujer intuitiva y
visionaria, fue quien cristaliz6 el anhelo de las familias del norte de Quito,
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quienes deseaban contar con un colegio femenino con orientacién religiosa para
educar a sus hijas, fue quien también trazo desde el inicio el camino a seguir,
ofreciendo una educacion de excelencia, con mistica dominicana, fundamentada

en valores humano-cristianos e impulsada por el lema “Por Dios y por mi Patria”.

Con inconvenientes y éxitos en su trayectoria, como toda institucion que
avanza al ritmo y exigencias del tiempo, el SDG-Q ha ido creciendo en nimero de
estudiantes, pero sobre todo se ha ido consolidando en una institucion que oferta
un servicio educativo de calidad con calidez, lo cual se respalda con la ratificacion
de los diferentes acuerdos de creacion, segin la normativa legal que ha ido

evolucionando en cada gobierno.

Ratificacion de Acuerdos de creacion:
e Pre-Primaria: Acuerdo No. 863 de septiembre de 1983
e Seccion Primaria: Acuerdo No. 002 de 14 de julio de 2000
e Colegio: Acuerdo No. 1052 de 24 de octubre de 2000
e Unidad Educativa: Acuerdo No. 1394 del 17 de abril de 2005
Como un valor agregado al servicio educativo de calidad que oferta la
institucion cuenta con los siguientes convenios interinstitucionales:
Certificacion de calidad 1SO 9001-2008, obtenida el 30 de octubre de
2014. Actualmente se encuentra en proceso de actualizacion para obtener
recertificacion con la nueva version 1ISO 9001-2015.
University of Cambridge: Desde el 1 de octubre de 2014, el SDG-Q es un
Cambridge English School, es decir, los estudiantes son preparados y evaluados

en la Institucion y obtener certificados internacionales en el idioma inglés.
2.1.2 ldentidad institucional

La identidad institucional es un elemento de diferenciacion y
posicionamiento ante la comunidad educativa, define claramente qué es, qué hace,
qué suefia y como lo lograra. La respuesta a estos cuestionamientos los recoge y
define la Mision, Vision y Politica institucionales (Unidad Educativa Santo

Domingo de Guazman - Quito 2015).

MISION.- Somos una Institucion educativa particular dominicana,
dedicada a la formacion humana, cristiana y académica de la nifiez y juventud,
potenciamos el desarrollo de sus capacidades y habilidades, con énfasis en el
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idioma inglés y la utilizacion de tecnologia acorde a los adelantos del milenio,
impulsados por el lema “Por Dios y por mi Patria”.

VISION.- Hacia el 2019, seremos una institucién lider en educacion
integral, generadora de un curriculo innovador de calidad, con excelencia
académica, tecnolégica y bilinglie, que potencie las capacidades de los
estudiantes, para que se constituyan en personas de bien, fraternas, equitativas,
responsables y veraces.

POLITICA DE CALIDAD.- Formamos a la nifiez y juventud con altas
competencias humano-cristianas y académicas, comprometidos con el
mejoramiento continuo del sistema de gestién de calidad y la satisfaccion de los
beneficiarios del servicio educativo.

El eje implicito de la educacion dominicana es el estudio, pilar
fundamental de la espiritualidad dominicana, como fuente del saber, pero sobre
todo, fuente de inspiracion para que cada estudiante ame apasionadamente a Dios,
busque la Verdad y sea plenamente humano y solidario con sus semejantes y con
su entorno.

Los fines de la educacion que ofrece la UESDG-Q es formar en valores
humanos y cristianos, formar en la recta conciencia, fomentar normas de
convivencia social armoniosa, promover el desarrollo integral de los estudiantes y

lograr el recto uso de la libertad.
2.1.3 ldeario dominicano

El ideario comprende la fuerza motivadora del accionar educativo
institucional, define sus principios, valores, politicas y perfiles que se lograran a
partir de la gestion institucional de los diferentes estamentos: directivos,

administrativos, docentes, padres de familia y estudiantes.

La UESDG-Q, inspirada en su lema “Por Dios y por mi Patria”, se
encuentra empefiada en disefiar los procesos educativos y formativos de sus
estudiantes, en concordancia con las exigencia del momento histérico en que nos
encontramos, las disposiciones de la Nueva Ley de Educacién Intercultural, el
Plan Decenal, las actualizaciones curriculares y los postulados del Proyecto
Dominicano de Educacion, que establece los lineamientos pastorales, pedagogicos

y curriculares propios de las instituciones educativas dominicanas.
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2.1.3.1 Dimensiones de la educacién dominicana

La accidn educativa dominicana esta fundamentada en los principios de la
iglesia catolica, que concibe al ser humano como una criatura hecha a imagen y
semejanza de Dios y lo aborda desde las siguientes dimensiones: antropoldgica,
cristoldgica, eclesial y carismatica.

Dimension antropoldgica.- EI hombre y la mujer por naturaleza es un ser
singular, Unico, irrepetible tiene valor por si mismo; por lo tanto, la educacion
constituye un instrumento para formar al ser humano en su identidad como un:
Ser auténomo, porque es libre y responsable de servir, elegir y responder a su
crecimiento y desarrollo en funcion del progreso social. Ser relacional, porque se
relaciona con Dios con los demas y consigo mismo y la naturaleza para alcanzar
el buen vivir que propugna la Constitucion de la Republica del Ecuador. Ser
trascendental, porque se lanza a expresar sus manifestaciones religiosas y la
busqueda de la efectividad tanto en lo estético, como en la verdad y en el bien.

Dimension cristoldgica.- Partiendo de que la vida del cristiano es el
seguimiento del camino que JesUs nos ensefid con su testimonio, la Educacion
debe llevar a presentar a los estudiantes un Cristo vivo, que salva, que camina
como amigo y compafiero fiel para construir un proyecto de vida con bases de
justicia, amor y paz.

Dimension eclesial.- La educacion constituye una parte fundamental del
proceso evangelizador de la iglesia cat6lica, mediante el cual se anuncia a Cristo
como liberador, por lo que el educador tiene doble misidn, como evangelizador y
como formador del ser humano.

Dimension carismatica.- La presencia dominica en la educacion se plasma
en su carisma fundamentado en la Verdad que permite que el docente sea los
“ojos de los que no ven” y verdaderos portadores de Luz, para alumbrar el
camino de los estudiantes en su andar por la vida.

En la dimensidén carismatica se define de manera particular la identidad de
la institucion, que como se ha expuesto anteriormente, se fundamenta en la
espiritualidad heredada de Santo Domingo de Guzman, patrono de la institucion y
de Madre Hedwige Portalet, fundadora de la Congregacion religiosa que regenta
la institucion, son quienes inspiran el accionar educativo que lo distingue de los

demas centros educativos.
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Los miembros de la UESDG-Q, tienen: EI Evangelio de Jesucristo como
norma de vida; a la Virgen Maria en la advocacién de la Inmaculada Concepcion
como madre, modelo de vida y de fidelidad a Dios; la fraternidad como estilo de
vida justa y solidaria; la contemplacion (Oracién profunda) como medio hablar
con Dios o Dios; el estudio como recurso para servir mejor, la Verdad como lema
institucional inspirado en la frase biblica “la verdad os hara libres” (Jn 8,32),
refiriendose a la persona de Jesus como la unica Verdad a la que todo dominico

estd llamado a conocerla, amarla y difundirla a través de la predicacién, tarea que

imprime la mision de cada miembro de la institucion.

1. Fundamentos de la educacién dominicana
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Fuente: Proyecto Educativo Institucional de la UESDG-Q 2015

Elaboracion propia.

2.1.3.2 Valores institucionales

El perfil de salida de los estudiantes de educacion media a nivel nacional

es contar con bachilleres justos, solidarios e innovadores. EI SDG-Q a maés de

considerar estos valores como ejes transversales del curriculo vigente, considera
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los siguientes valores que estan en consonancia con el modelo de educacién que

ofrece.

Valores

Oracion

Verdad

Libertad

Fraternidad

Responsabilidad

Puntualidad

Tabla 13

13. Valores institucionales

Definicién

Comunicacién
Dios.

amorosa con

Conformidad entre los que una
persona manifiesta y lo que ha
experimentado, piensa o siente.

Facultad y derecho de las
personas para elegir de manera
responsable su propia forma de
actuar dentro de una sociedad.

Afecto y confianza propia de
hermanos o de personas que se
tratan como hermanos.

Valor que esta en la conciencia
de la persona y que le permite
reflexionar, orientar y asumir las
consecuencias de sus actos.

Cuidado y diligencia de hacer
las cosas a su debido tiempo.

Valor relacionado con el respeto
al “otro”.

Actitudes

Confianza en Dios.

Busqueda constante de Dios.

Verdad vy transparencia en el
pensar, en el sentir, en el obrar, y
en el hablar.

Humildad.

Responsabilidad en la toma de
decisiones.

Solidaridad.
Trato amable, cercano, servicial.

Realizar acciones conscientes y
moralmente aceptables.

Llegar cinco minutos antes de la
hora convenida.

Entregar lo solicitado en las fechas
previstas.

Iniciar las actividades a la hora
sefialada.

Fuente: Proyecto Educativo Institucional de la UESDG-Q 2015

2.1.3.3 Perfil de los miembros de la UESDG-Q

Para que las instituciones educativas dominicanas desarrollen su proyecto

educativo, requieren de talento humano con caracteristicas especificas, tanto a

nivel individual como grupal, una especie de perfil ideal inspirado en los valores

institucionales que sirvan de referente para su diario accionar.

Perfil del estudiante dominicano:

e Que sea capaz de emprender acciones solidarias a nivel individual y

colectivo como parte de su proyecto de vida personal.
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Que tenga identidad fortalecida con valores humano- cristianos, con
capacidad para actuar en beneficio de su propio desarrollo y de los demas.
Que demuestre un pensamiento logico, critico y creativo en el analisis y
resolucion eficaz de problemas de la vida cotidiana.

Que se ejercite en el uso responsable de la libertad.

Que tenga dominio de los conceptos y principios fundamentales de cada
una de las asignaturas estructuradas para los diferentes niveles educativos.
Que sea capaz de conceptualizar el mundo en el que vivimos, utilizando

positivamente sus habilidades e instrumentos del conocimiento.

Perfil de los padres de familia dominicanos

En el hogar:

Que sean referentes en la practica de valores humanos y cristianos.

Que lleven una vida coherente entre lo que dicen y hacen.

Que fomenten un ambiente de armonia familiar.

Que mantengan una buena comunicacion.

Que conozcan y participen en la vida de sus hijos dentro y fuera de la
escuela.

Que controlen el uso correcto del tiempo libre y las tareas escolares.

En la institucion educativa:

Que acomparien el proceso educativo de sus hijos.

Que conozcan el PEI'y Cddigo de Convivencia de la Institucion.

Que colaboren en el cuidado y mejoramiento de la infraestructura.

Que participen activamente en las convivencias para Padres de Familia.
Que tengan una formacion académica acorde a las necesidades educativas
de sus hijos.

Perfil del docente dominicano

Que ejerza la docencia en el marco del carisma dominicano.

Que conozca y maneje con precisién los métodos, estrategias, técnicas
pedagdgicas, tecnologia, la planificacion y los instrumentos curriculares.
Que tenga dominio del &rea del saber que ensefia, las teorias e
investigaciones educativas y su didactica.

Que se capacite para lograr el desarrollo profesional actualizado.
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Que esté abierto a los cambios y a las criticas constructivas para mejorar
su desempefio docente.

Que cuide su imagen personal y se preocupe por enaltecer la imagen
institucional.

Que se relacione con cordialidad y respeto con todos.

Que se desempefie con ética profesional.

Que demuestre un proceso de integracion personal y estabilidad
emocional.

Que sea capaz de trabajar en equipo multidisciplinario.

Perfil de los administrativos y autoridades educativas dominicanas
Dimension personal:

Que asuma en su vida el compromiso cristiano y dominicano.

Que ejerza un liderazgo compartido, flexible y responsable.

Que promueva el didlogo en un ambiente democratico y de consenso.

Que sea ético, comprensivo, critico-reflexivo y tolerante.

Que propicie un ambiente de respeto, cultura de paz y compromiso,
sustentado en el Codigo de Convivencia y en el marco del Buen Vivir.
Dimension profesional:

Que demuestre en su gestion una sélida formacion profesional en
administracion, gerencia educativa y el cumplimiento de la normativa
legal.

Que promueva la creacién y cumplimiento del PEI y planes de mejora.
Que desarrolle procesos de autoevaluacion institucional.

Que realice su gestion encaminada a cumplir los estandares de calidad

educativa.

2.2 Metodologia

2.2.1 Tipo de investigacion

El trabajo de investigacion es de tipo descriptivo y utiliza la técnica de

correlacion, puesto que el proposito de la misma es determinar si las variables del

clima organizacional inciden en el desempefio docente, para lo cual se basa en el
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registro, analisis e interpretacion de los resultados de las respectivas mediciones
de acuerdo al modelo implementado en la UESDG-Q.

Para garantizar la confiabilidad de los resultados de la investigacion se
considera a la poblacion de docentes de la institucion conformada por cincuenta
(50) colaboradores, distribuidos en un nimero de veinte y cinco (25) en cada una
de las dos secciones en las que se ha dividido al personal para objetos de estudio.

En el presente trabajo y para facilitar la nominacién de las dos secciones,
compuestas por varios niveles, se utiliza la denominacion de bésica cuando se
hace referencia a los docentes que trabajan en los niveles de Inicial 2, Basica
Elemental y Béasica Media; mientras que el término colegio se emplea para
referirse a los niveles de Basica Superior y Bachillerato General Unificado.

Las fuentes de informacion empleadas para la investigacion del clima
organizacional y desempefio docente son de dos tipos: Primarias y secundarias.

Fuentes primarias.- permiten conocer la percepcion que tienen los
docentes sobre el clima organizacional por medio de la aplicacidn del cuestionario
validado de HayMcBer y los instrumentos evaluacion docente aplicados de
acuerdo a las disposiciones académicas del vicerrectorado de la institucion,
conforme lo dispone el Art. 45 del Reglamento a la LOEI (Ecuador, Asamblea
Nacional 2015, 16).

Fuentes secundarias.- comprende la referencia bibliografica de la
investigacién, en este caso las fuentes principales para los topicos de clima y

desempefio corresponden a Hay Group y al MinEduc.
2.2.2 Fundamentos de la encuesta de clima organizacional

Segun los estudios de Garcia y Bedoya (1997) que recoge (Garcia 2009,
7), en una organizacién existen tres estrategias para medir el clima organizacional,
a saber: Observacién de comportamiento y desarrollo de los trabajadores,
entrevistas directas a los trabajadores y encuesta a todos los trabajadores a través
de cuestionarios especificos. La mas utilizada y por ende la que se empleara en el
presente trabajo de investigacion es la encuesta.

La encuesta a través de un cuestionaro, segin Brunet (1987), es el
instrumentos privilegiado para evaluar el clima. Las preguntas describen hechos
particulares de la organizacion sobre los que se desea conocer la percepcion que
tienen los colaboradores. Para garantizar la confiabilidad se debe tener cuidado en
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la calidad del instrumento, sostiene también que el cuestionario, como
instrumento de medida, se desarrolla generalmente alrededor de dos temas:
evaluacion del clima y andlisis de los efectos del clima.

Con estos antecedentes, el modelo de cuestionario seleccionado para medir
el clima organizacional de la UESDG-Q es el propuesto por Hay McBer que tiene
como la base principal de su enfoque pragmatico la medicion de aquello que es
modificable y que influye en los resultados (HayGroup y SAP 2006, 633-686).

La medicion del clima organizacional es un tema todavia abierto para la
investigacion, por lo que la validez de este modelo se respalda, mas que en una
base teorica, en serios estudios realizados durante tres afios, en doscientas
unidades de negocio de una gran empresa servicios de origen espafiol con la que
consiguieron resultados positivos, se realizaron también otros estudios en
organizaciones industriales con buenos resultados.

Un valor agregado del modelo y particularmente del cuestionario es que
evalla al mismo tiempo el clima actual y el clima ideal, lo que permite determinar
las brechas existentes para asi focalizar la atencion en los aspectos que de acuerdo
a la escala de medicion sean considerados criticos.

A nivel institucional se ha determinado la siguiente escala de medicion,
obtenida por medio de la division por cuartiles y tomando como punto de
referencia los resultados de las brechas totales de la encuesta aplicada en la

Institucion, para medir el clima organizacional.

Tabla 14

14. Semaforizacion de la evaluacién del clima organizacional

Linea base Linea tope Valor cualitativo Semaforizacion
2,81 9,34 Sin riesgo Azul
9,35 13,67 Riesgo bajo Verde
13,68 17,97 Riesgo medio Amarillo
17,98 45,68 Critico Rojo

Fuente: Datos del estudio del clima organizacional de la UESDG-Q.
Elaboracién propia
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El cuestionario estd conformado por un total de noventa (90) reactivos,
cada uno contiene una par de frases opuestas, la fila superior permite valorar
“Como son las cosas ahora” (percepcion actual del clima) y la fila inferior es para
valorar “Coémo deberian ser las cosas” (percepcion ideal del clima).

Junto a cada frase hay una fila de seis (6) circulos, la persona encuestada
pinta el circulo mas cercano a la frase que mejor describa la situacion actual y la
situacion ideal de su area de trabajo o de la institucion, segun su percepcion.

De acuerdo al modelo de HayMcBer de generacién de clima que se ha
implementado en la institucion, los elementos que mayor influencia pueden causar
en una organizacion y considerados a la vez dimensiones o variables de estudio,

son las siguientes y las definen asi (HayGroup y SAP 2006, 656):

Flexibilidad.- EI grado en que los individuos perciben restricciones o
flexibilidad en la organizacion, es decir, hasta qué punto las reglas, politicas,
procedimientos 0 practicas son innecesarias o interfieren con la ejecucion del
trabajo. También, refleja la medida en que se aceptan las nuevas ideas.

Responsabilidad.- El grado en que los individuos perciben que se les
delega autoridad y pueden desempefiar sus trabajos sin tener que consultar
constantemente al supervisor y la medida en que sienten que la responsabilidad
del resultado esté en ellos.

Estandares.- La percepcion que tienen los empleados del énfasis que los
directivos ponen en el buen desempefio del trabajo. Incluye el grado en el que
sienten que se establecen metas realistas pero retadoras.

Recompensas.- El grado en que los individuos perciben que son
reconocidos y recompensados por un buen trabajo y que esto se relaciona con los
diferentes niveles de desempefio.

Claridad.- El grado en que los individuos perciben que las metas, los
procedimientos, las estructuras organizativas y el flujo del trabajo estan
claramente definidos, de manera que todo mundo sabe lo que tiene que hacer y la
relacion que esto guarda con los objetivos generales de la organizacion.

Espiritu de equipo.- El grado en que la gente se siente orgullosa de
pertenecer a la organizacién y siente que todos estan trabajando hacia un
objetivo comun.

Un aspecto fundamental y que incide en la percepcion del clima
organizacional es el liderazgo. Cabe indicar que aunque el cuestionario de
HayMcBer no considera entre sus dimensiones este indicador, varios reactivos o
preguntas lo incluyen implicitamente, sabiendo que el lider con sus caracteristicas
personales y las exigencias de su puesto de trabajo, generan un clima concreto que
incide en la percepcion general de los colaboradores.

Para alcanzar el éxito organizacional, los lideres o en este caso las

autoridades institucionales, deben estar de acuerdo con la estrategia y contar con
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la capacidad y competencias para implementarla tanto a nivel personal como por

secciones y a nivel institucional.

La siguiente tabla ilustra las dimensiones y los dominios que mide cada

pregunta del cuestionario:

15. Dimensiones del clima organizacional - HayMcBer

Tabla 15

Dimensiones Dominios Preguntas
o M|n|m|za_r la 5| 32| 51/ 66
Flexibilidad burocracia
Innovacion 14| 42| 55| 76
Autonomia 4| 24| 45| 52| 78
Responsabilidad
i Riesgo 16| 31| 63| 85
i 2| 36| 48| 77
Estandares Mejora
Excelencia 13| 27| 40| 73| 84| 60
Desempefio 6| 21| 49| 64| 82
Recompensas —
Reconocimiento 10| 28| 34| 43| 58| 71| 89
. Organizaciony 1| 12| 20| 30| 37| 54| 65| 72| 87| 39| 54
Claridad expectativas
Mision y direccién 71 19| 25| 35| 41| 46| 56| 70| 81| 86| 90
Dedicaciéon 8| 17| 23| 53| 68| 80
Compromiso con el | Orgullo de grupo 18| 38| 47| 61| 69| 83
grupo Cooperacién 9| 11| 26| 29| 44| 57| 59| 74| 75
Buenas relaciones 3] 15| 22| 33| 50| 62| 67| 79| 88

Fuente: Hay-McBer
Elaboracién propia.

2.2.3 Fundamentos de la encuesta de desempefio docente

La técnica utilizada para el estudio del desempefio docente es la

observacion y se utiliza como instrumentos los registros de evaluaciéon docente,

disefiados por la UESDG-Q, para medir el nivel de cumplimiento de acuerdo a las

dimensiones previamente establecidas, con una escala de estimacion para cuatro

categorias con sus respectivas caracterizaciones.
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Tabla 16

16. Semaforizacion de la evaluacion de desempefio docente

Niveles Rangos Semaforizacién Acciones
Alto JgLe! gsn;oayor a Azul Retroalimentacion y felicitacion.
. Entre Retroalimentacion, felicitacion y
Medio 85% y 94% Verde compromiso.
. Entre . Retroalimentacion y plan de
Rl 75% y 84% A mejora.
Retroalimentacion, plan de
. Igual 0 menor a . . o
Critico Rojo mejora y decisiones

0,
74% administrativas.

Fuente: Sistema de gestion de calidad de la UESDG-Q.
Elaboracion propia.

El resultado del desempefio recoge la sumatoria de los porcentajes que
aportan los cuatro (4) instrumentos de evaluacion aplicados en diferentes
momentos a los docentes y por diferentes estamentos: pares, directivos,
autoevaluacion y estudiantes/padres de familia.

La siguiente tabla resume los instrumentos de evaluacion del desempefio

docente aplicado en la UESDG-Q, basados en los estandares de calidad educativa.

Tabla 17

17. Dimensiones que miden los instrumentos de desempefio docente

Instrumento 1 Instrumento 2 Instrumento 3 Instrumento 4 Total
DT Gestion del Desarrollo
disciplinar y aorendizaie rofesional Compromiso ético
curricular P J b 100%
30% 50% 10% 10%

Fuente: Sistema de gestion de calidad de la UESDG-Q.
Elaboracién propia.

Las dimensiones, que para el objeto de estudio son consideradas como
variables de desempefio son las siguientes: Dominio disciplinar, gestion del
aprendizaje, desarrollo profesional y compromiso ético y cada una se mide con
diferente instrumento.

Instrumento 1: Estd disefiado para evaluar la variable de dominio

disciplinar y curricular que corresponde a la dimension (A) de los Estandares de
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Calidad Educativa. El instrumento consta de veinte (20) items con sus respectivos
pesos. En total se evalla sobre cuarenta (40) puntos y representa el 30% del total
del resultado de la evaluacion de desempefio docente.

El enfoque de la dimension de dominio disciplinar esta orientado hacia los
conocimientos y dominios que tiene el docente sobre el area del saber que ensefia,
asi como también sobre las teorias e investigaciones educativas y el curriculo
nacional.

Instrumento 2: Esta disefiado para evaluar la variable de gestion del
aprendizaje que corresponde a la dimension (B) de los Estandares de Calidad
Educativa. El instrumento consta de dieciocho (18) items con sus respectivos
pesos. En total se evalla sobre cuarenta (54) puntos y representa en 50% del total
del resultado de la evaluacion de desempefio docente. Es el instrumento que mas
aporta a la evaluacién del desempefio, puesto que permite evidenciar el trabajo
que el docente realiza en el aula en interaccién con los estudiantes.

La dimension de gestidn del aprendizaje mide el nivel de responsabilidad y
creatividad del docente con respecto a la planificacion curricular en tres
momentos: Planificacion, implementacion y evaluacion. Cada uno de estos
momentos implica un proceso de revision, aprobacion y socializacion para
asegurar que los estudiantes logren los aprendizajes requeridos para cada nivel.

Instrumento 3: Esta disefiado para evaluar la variable de desarrollo
profesional, que corresponde a la dimension (C) de los Estandares de Calidad
Educativa. El instrumento consta de cinco (5) items con sus respectivos pesos. En
total se evalla sobre cuarenta (15) puntos y representa en 10% del total del
resultado de la evaluacién. Este instrumento recoge también los resultados de la
autoevaluacion docente y la evaluacion que realizan los directivos sobre el
desempefio.

La dimension de desarrollo profesional implica la actualizacion del
docente con respecto a los saberes que imparte para lo cual se requiere de su
participacion activa en las jornadas de actualizacion y capacitacion docente y
aporte profesional en la construccion curricular institucional para dar respuesta a
las exigencias del MinEduc.

Instrumento 4: Esta disefiado para evaluar la variable de compromiso ético
que corresponde a la dimension (D) de los Estandares de Calidad Educativa. El

instrumento consta de ocho (5) items con sus respectivos pesos. En total se evalla
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sobre cuarenta (30) puntos y representa en 10% del total del resultado de la
evaluacion. Este instrumento recoge los resultados de la percepcion de estudiantes
y/o padres de familia que también forman parte de la evaluacion del desempefio
docente.

La dimension de compromiso ético esta relacionada con las expectativas
que tiene el docente sobre los aprendizajes que requieren los estudiantes y las
estrategias que implementa para lograr el desarrollo de sus potencialidades
garantizando de esta manera que la institucién alcance y supere los objetivos de
calidad educativa que oferta de acuerdo a la mision, vision y politica de calidad.

2.2.4 Tabulacion y sistematizacion de resultados de medicion del clima

organizacional — Primera medicion

Se programé realizar dos mediciones del clima organizacional. La primera
ejecutada en el mes de junio, con el objetivo de contar con un primer resultado
que permita evidenciar la realidad institucional en cuanto a la percepcion del
clima organizacional y el nivel de desempefio docente, para implementar acciones
que permitan determinar si existe o no incidencia del clima en el desempefio.

A continuacion se puede visualizar los resultados de la primera medicion:

Tabla 18

18. Resultados de la primera medicion de clima organizacional

Brechas - clima organizacional

Dimensiones Basica Colegio UE General
Flexibilidad 21,76 13,89 17,82

Minimizar burocracia 19,44 10,96 15,20
Innovacion 24,07 6,82 20,45
Responsabilidad 15,52 10,49 13,01
Autonomia 9,51 6,42 7,96
Riesgo 13,43 14,81 14,12

Estandares 8,50 8,85 8,68 15,35
Excelencia 8,64 8,02 8,33
Mejora 8,33 9,88 9,10
Recompensas 25,83 31,58 28,70
Desemperfio 28,52 45,68 37,10
Reconocimiento 27,60 26,01 26,81
Claridad 15,15 5,12 10,14
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Organizacion y Expectativas 16,67 7,96 12,31
Misién y Direccion 13,92 2,81 8,36

Espiritu de equipo 15,84 11,63 13,73
Dedicacion 16,46 17,49 16,97

Orgullo de Grupo 10,49 6,79 8,64

Cooperacion 19,41 9,81 14,61

Buenas relaciones 15,43 12,76 14,09

Fuente: Cuestionario aplicado a docentes de la UESDG-Q
Elaboracion propia

Grafico 2
2. Resultados de la primera medicion de clima organizacional

Clima organizacional - Primera medicion
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Fuente: Cuestionario aplicado a docentes de la UESDG-Q

Elaboracién propia

En términos generales, la percepcion del clima organizacional por parte de
los docentes de la UESDG-Q se ubica en un rango moderado que se evidencia
con la brecha de 15,35 entre lo que viven dia a dia y lo que desearian
experimentar. Sin embargo, los datos del estudio realizado revelan también otros
elementos significativos para el presente estudio.

A la dimensién de flexibilidad le corresponde una brecha de 17,82 lo que
revela que es percibida por la poblacion de docentes con un riesgo medio, sin
embargo, al revisar los datos por secciones, se puede observar que para los
docentes que trabajan en la seccion bésica el riesgo es critico (21,76), mientras

que para los docentes del colegio el riesgo es medio (13,89). Esta dimension
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abarca los dominios de burocracia e innovacion, por lo que se puede inferir que
los estilos de liderazgo en las dos secciones son diferentes. Es evidente que en la
seccion basica hay mayores restricciones, rigidez y falta de motivacién hacia el
cambio.

La dimension de responsabilidad a nivel institucional tiene una brecha de
13,01 que la ubica en una escala de riesgo bajo. En el estudio por secciones se
evidencia que en la seccidn basica el riesgo es medio (15,52) mientras que es en el
colegio el riesgo es bajo (10,49). La responsabilidad incluye los dominios de
autonomia y riesgo. Se puede inferir que los docentes de la institucion perciben
que tienen autonomia para realizar la gestion docente exitosa dentro de los
lineamientos del Ministerio de Educacién y los propios de la organizacion, lo que
indirectamente limita la capacidad de asumir riesgos innecesarios que podrian mas
bien ocasionar quejas de los beneficiarios del servicio educativo.

La dimension de estandares a nivel institucional tiene una brecha de 08,68
que la ubica en una escala sin riesgo. En el estudio realizado por secciones se
evidencia que tanto en la basica como en el colegio no existe riesgo (8,50 y 8,85
respectivamente). Este resultado corrobora que la institucion tiene bien definidos
los estandares de excelencia y mejora, los mismos que han sido alcanzados
gracias al aporte de la gestion de los docentes bajo la respectiva gestion directiva
de las autoridades.

Los estandares de excelencia y mejora son reconocidos tanto a nivel
interno por sus colaboradores como a nivel externo por el Ministerio de
Educacién, puesto que de acuerdo a los resultados de la ultima evaluacion del
INEVAL, publicado por diario EI Comercio el 4 de noviembre de 2106, la
UESDG-Q esta ubicada entre las 10 mejores instituciones educativas de Quito (El
Comercio 2016).

La dimension de recompensas a nivel institucional y por secciones tiene
una brecha que la ubica en la escala en un nivel critico (28,70). En el estudio
realizado por secciones se evidencia que los docentes perciben que su trabajo no
es reconocido en funcién de su desempefio, aunque si reconocen que existe mas
apoyo (que amenazas en cuanto a su gestion.

La dimension de claridad a nivel institucional tiene una brecha de 10,14
que la ubica en la escala con riesgo bajo. En el estudio realizado por secciones se

evidencia que en la seccion basica el riesgo es medio (15,15) mientras que en el
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colegio los docentes perciben que no existe riesgo (5,12). La claridad en la
institucion esta relacionada con la direccion estratégica y las expectativas que se
tiene de la gestion del docente.

De acuerdo a los resultados se puede inferir que en la bésica las politicas y
procedimientos a seguir en cuanto a la linea jerarquica no estan claros, esto puede
darse porque las principales autoridades estan ubicadas en el colegio y la persona
que coordina la seccién basica es nueva en la institucion y tiene dificultad de
adaptarse a la organizacion institucional.

La dimension de espiritu de equipo a nivel institucional tiene una brecha
de 13.73 que la ubica en la escala con riesgo medio. En el estudio realizado por
secciones se evidencia que en la seccion bésica el riesgo también es medio (15,84)
mientras que en el colegio los docentes perciben que el riesgo es bajo (11,63). El
compromiso del grupo incluye los dominios de dedicacion, orgullo de grupo,
cooperacion y buenas relaciones.

De los indicadores citados tanto en la basica como en el colegio, la
dedicacion se encuentra con una brecha con riesgo medio y se refleja en la actitud
de los decentes hacia el trabajo, no estan dispuestos a dedicar tiempo extra para
lograr el éxito grupal. Con respecto a la cooperacién en la seccién béasica se ubica
en la escala con un nivel de riesgo critico, los docentes no estan dispuestos a
compartir recursos o a reemplazar a los docentes que se ausentan por
circunstancias emergentes.

Las relaciones interpersonales en la basica son poco amistosas y existe
poca confianza. En el orgullo de grupo, por el contrario, a nivel institucional no
existe riesgo, la gente se siente orgullosa de trabajar en la institucion, hablan bien

de su grupo de trabajo y de la institucion y existe lealtad institucional.

2.2.5 Tabulacion y sistematizacion de resultados de la evaluacién del

desemperfio docente — Primera medicion

Los resultados de la primera evaluacion del desempefio docente, se
recogen en las tablas que se presentan a continuacion, por secciones.

La tabla 19 presenta los resultados de la evaluacion realizada a 25
docentes que desempefian su trabajo en la seccion Basica:
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Tabla 19

19. Resultados de la primera evaluacion de desempefio docente - basica

Docentes

Dominio

Gestion del

Desarrollo

Compromiso

Basica RUED disciplinar R0 aprendizaje = profesional R ético Vil
D1 32 24 41 38 13 9 28 9 80
D2 34 26 41 38 13 9 27 9 81
D3 38 29 49 45 15 10 28 9 93
D4 33 25 42 39 14 9 28 9 82
D5 33 25 40 37 12 8 28 9 79
D6 32 24 39 36 12 8 27 9 77
D7 34 26 41 38 14 9 28 9 82
D8 34 26 53 49 12 8 27 9 92
D9 33 25 39 36 13 9 28 9 79

D10 36 27 53 49 15 10 29 10 96
D11 25 19 42 39 13 9 24 8 74
D12 36 27 50 46 14 9 29 10 92
D13 35 26 53 49 13 9 26 9 93
D14 37 28 52 48 13 9 28 9 94
D15 34 26 46 43 14 9 28 9 87
D16 37 28 52 48 15 10 29 10 96
D17 36 27 52 48 14 9 29 10 94
D18 34 26 49 45 14 9 29 10 90
D19 37 28 52 48 15 10 29 10 96
D20 36 27 53 49 14 9 28 9 95
D21 34 26 50 46 12 8 25 8 88
D22 36 27 50 46 14 9 27 9 92
D23 35 26 51 a7 14 9 26 9 91
D24 33 25 49 45 13 9 25 8 87
D25 38 29 52 48 14 9 30 10 96
Promedio 25,9 44,1 9,0 9,2 88,2

Fuente: Instrumentos de evaluacion de desemperio docente de la UESDG-Q.
Elaboracién propia.

La tabla N° 20 presenta los resultados de la evaluacion realizada a 25

docentes que desempefian su trabajo en la seccién Colegio.

Al final de la tabla se puede visualizar el promedio general del desempefio
docente de la UESDG-Q.
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Tabla 20

20. Resultados de la primera evaluacion de desempefio docente - colegio

D26 27 20 50 46 10 7 20 7 80
D27 38 29 45 42 14 9 28 9 89
D28 39 29 45 42 14 9 28 9 90
D29 37 28 35 32 15 10 28 9 79
D30 36 27 50 46 14 9 28 9 92
D31 35 26 50 46 14 9 29 10 92
D32 38 29 53 49 14 9 27 9 9%
D33 40 30 53 49 15 10 30 10 99
D34 37 28 50 46 15 10 30 10 94
D35 38 29 53 49 14 9 28 9 9%
D36 38 29 50 46 15 10 29 10 94
D37 27 20 40 37 13 9 24 8 74
D38 36 27 53 49 14 9 29 10 95
D39 38 29 52 48 14 9 29 10 96
D40 38 29 52 48 14 9 29 10 9%
D41 39 29 51 47 15 10 27 9 95
D42 39 29 49 45 14 9 29 10 94
D43 38 29 50 46 14 9 29 10 94
D44 28 21 49 45 14 9 25 8 84
D45 40 30 53 49 14 9 29 10 08
D46 38 29 49 45 14 9 29 10 93
D47 40 30 52 48 13 9 29 10 9%
D48 39 29 52 48 14 9 29 10 96
D49 39 29 54 50 14 9 29 10 08
D50 39 29 54 50 14 9 29 10 08
Promedio 27,6 46,1 93 93 92,3
F;r:'l‘;egl'zo 26,7/30 45,1/50 9,2/10 9,3/10 90,3

Fuente: Instrumentos de evaluacion de desempefio docente de la UESDG-Q.

Elaboracién propia.

Grafico 3

3. Resultados de la primera evaluacion de desempefio docente

Momento 0

Desempeio docente - Primera medicion
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Fuente: Instrumentos de evaluacion de desempefio docente de la UESDG-Q

Elaboracién propia.
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En general el desempefio docente de la UESDG-Q es de 90,3/100 que
corresponde a un rango en nivel medio.

Al igual que en los resultados de la medicion de clima, también se
encuentra diferencia en los datos al realizar el analisis por secciones. Los docentes
de la bésica tienen un desempefio de 88,2/100 mientras que los docentes del
colegio demuestran un mejor desempefio con un promedio de 92,3/100, sin
embargo en el promedio final los resultados en los dos casos se ubican en el

mismo rango que corresponde al nivel medio.
2.3 Analisis de resultados de la correlacién — Momento 0 (Junio 2016)

Con el objetivo de determinar si el clima organizacional incide en el
desempefo docente, se toma los datos de los resultados de la medicion de clima 'y
de la evaluacion de desempefio para realizar el andlisis con la técnica de
correlacion con Statistical Package for the Social Sciences (SPSS).

La técnica SPSS permite, como su nombre lo indica, establecer la
correlacion entre variables cuantitativas de clima y desempefio, basado en el

modelo de Pearson.

El resultado del analisis de correlaciéon de las variables de clima

organizacional y desempefio docente es el siguiente:

Tabla 21
21. Resultados de la correlacion de variables — Primera medicion
Variables de Clima Desempefio Correlacion
Correlacion de 070
o Pearson N ]
Flexibilidad Sig. (bilateral) 629 Positiva muy baja
N 50
Correlacion de -.050
- Pearson ) )
Responsabilidad Sig. (bilateral) 730 Negativa muy baja
N 50
Correlacion de 094
Pearson - )
Estandares Sig. (bilateral) 514 Positiva muy baja
N 50
Recompensas gg;rrilgrc]:lon de -,025 Negativa muy baja
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Sig. (bilateral) ,865
N 50
Correlacion de 148
. Pearson ' . i
Claridad Sig. (bilateral) 304 Negativa muy baja
N 50
Correlacion de 095
_ Pearson ' » .
Equipo Sig. (bilateral) 512 Positiva muy baja
N 50

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

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

Fuente: Datos de la medicién de clima y desempefio de la UESDG-Q procesados por SPSS
Elaboracién propia.

De acuerdo al andlisis de datos de la tabla de coeficiente de relacion de

Pearson procesados por la técnica SPSS, se puede inferir que la correlacion entre

las variables de clima organizacional y desempefio docente en general es muy

baja. En el caso de las variables de flexibilidad, estandares y espiritu de equipo es

positiva muy baja y en el caso de las variables responsabilidad, recompensas y

claridad es negativa muy baja.

De acuerdo a estudio de correlacion existe una incidencia muy baja del

clima en el desempefio, particularmente de las variables: flexibilidad, estandares y

espiritu de equipo.

Para una mejor aproximacion de la correlaciéon de clima y desempefio se

realizd el estudio de las variables de clima que inciden en el desempefio y el

resultado es el siguiente:

Tabla 22
22. Correlacion entre variables de clima y desempefio - Primera medicién
Dominio Gestion del Desarrollo Compromiso
disciplinar aprendizaje profesional ético
Correlacion
de Pearson -,153 ,038 ,079 -,115
- Sig.
Flexibilidad %o ral) 290 791 585 428
N 50 50 50 50
Negativa muy baja | Positiva muy baja | Positiva muy baja | Positiva muy baja
Correlacion .
de Pearson ,047 -,187 297 ,183
. Sig.
Estandares (b?llateral) 744 ,193 ,036 ,204
N 50 50 50 50
Positiva muy baja |Negativa muy baja | Positiva baja Positiva muy baja
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Correlacion
de Pearson

- . Sig.
Espiritu de equipo (bilateral)

N

-,068

,640
50

,015

,920
50

,047
, 745

50

-,105

,468
50

Negativa muy baja

Positiva muy baja

Positiva muy baja

Negativa muy baja

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

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

Fuente: Datos de la medicién de clima y desempefio de la UESDG-Q procesados por SPSS
Elaboracién propia.

El analisis demuestra que la variable estandares del clima organizacional
es la que mayor incidencia tiene en el desempefio de los docentes, particularmente
en la variable de desarrollo profesional donde se evidencia que la correlacién es
positiva baja y muy baja en las dimensiones dominio disciplinar y compromiso
ético.

La variable flexibilidad incide de manera positiva muy baja en las
dimensiones gestion del aprendizaje, desarrollo profesional y compromiso ético
del desempefio docente.

La variable espiritu de equipo también incide positivamente de manera
muy baja en las dimensiones gestion del aprendizaje y desarrollo profesional del
desempefio docente.

Considerando el grado de incidencia de las variables de clima
organizacional en el desempefio docente, es recomendable disefiar el plan de
mejora con acciones que generen impacto en las variables de flexibilidad,
estandares y espiritu de equipo para establecer las conclusiones finales del estudio

realizado.
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Capitulo tercero

Reflexiones y propuesta

3.1 Plan de mejora

Propuesta de un plan de mejora que permita el fortalecimiento del clima

organizacional que incida en el desempefio docente de la UESDG-Q.
3.1.1 Introduccion

El plan de mejora del clima organizacional para la UESDG-Q, se elabora
con el propdsito de renovar la percepcion que tienen los docentes de la institucion
sobre el ambiente laboral, tomando en consideracion las dimensiones de clima que
tienen incidencia en su desempefio.

Los beneficios del presente plan tienen un doble enfoque ya que esta
orientado tanto hacia la mejora de la imagen institucional como a la satisfaccion
laboral de sus primeros clientes — la planta docente, por lo que su orientacion
también se orienta a resolver las problematicas detectadas en la evaluacién del
clima organizacional.

Cabe indicar que la evaluacion del clima se basa en la percepcion personal
de los colaboradores, lo cual es subjetivo y varia de acuerdo a cada docente que
forma parte de la institucién, sin embargo, las respuestas constantes permiten
interpretar la tendencia de los resultados, es decir, facilitan determinar si la brecha
entre la realidad y lo ideal se encuentra dentro de un rango tolerable o en una
situacion critica que amerite una intervencion para reducirla y de esta manera

contribuir a elevar los resultados de la evaluacion del desempefio docente.
3.1.2 Justificacién

La elaboracidn del plan de mejora responde a la necesidad de verificar si el
clima organizacional incide en el desempefio docente. EI plan de mejora a
implementarse se fundamenta en el resultado del analisis realizado sobre la
incidencia del clima en el desempefio que tuvo como punto de partida la

evaluacion del clima organizacional por medio del cuestionario de Hay McBer y

55



de la evaluacion del desempefio docente implementado en la institucién, de
acuerdo a los lineamientos generales del Ministerio de Educacion.

En el andlisis de correlacion segun el modelo de Pearson se establece que
las dimensiones del clima organizacional medidas en la institucion y que inciden

en el desempefio de los docentes son flexibilidad, estdndares y compromiso del

grupo.
3.1.3 Lineamientos generales

El plan de mejora se implementara de septiembre de 2016 a enero de 2017
y abarcard a la planta docente de la UESDG-Q conformada por cincuenta
colaboradores, vinculados a la institucion minimo desde enero de 2016.

El Consejo Ejecutivo designara a las personas que conforman las areas
académicas para elaborar los planes de mejora.

La vicerrectora y la coordinadora de talento humano seran las encargadas
de realizar el seguimiento sobre la ejecucion del plan de mejora, de acuerdo a los

tiempos previstos en la respectiva planificacion.
3.1.4 Objetivos

Objetivo General

Fortalecer las dimensiones de flexibilidad, estandares y compromiso de
grupo del clima organizacional, mediante actividades que promuevan la
interaccion entre los colaboradores y la mejora del desempefio docente y al logro
de los objetivos de calidad institucionales.

Obijetivos Especificos

e Unificar criterios y estilos de direccion en las dos secciones de la
institucion educativa para que los colaboradores perciban las politicas
institucionales de manera clara y se facilite el desarrollo de su trabajo.

e Establecer las metas e indicadores de logro institucionales con respecto a
la calidad del servicio educativo, mediante la participacion activa de los
docentes.

e Estimular la creacion de una cultura de trabajo en equipo, donde cada

colaborador aporte para el logro de los objetivos de calidad del servicio
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educativa al ser participes de los planes de mejora de sus respectivas areas

académicas.

3.1.5 Actividades:

Tabla 23

23. Acciones de mejora para la variable flexibilidad

Variable: Flexibilidad

Entendida como el grado en que los docentes perciben las reglas, procedimientos o
practicas que facilitan o dificultan su trabajo.

Acciones

Unificar criterios y estilos
de direccion en la
planificacion institucional:

1.

Capacitar y asesorar a
los directivos (Rectora,
vicerrectora,
coordinadora de la
béasica, inspectora
general y economa)
sobre liderazgo y
planificacion
administrativa.

Disefiar la planificacion
institucional con la
participacion de
docentes mediante
estrategias que
promuevan la
innovacion.

Socializar a los
colaboradores la
planificacion
institucional.

. Implementar y hacer el

seguimiento de la
planificacion
institucional.

Evaluar e informar
sobre las actividades
implementadas.

Elaboracién propia.

Indicadores

Directivos
capacitados

Planificacion
institucional

Total de
colaboradores
informados

# de actividades
planificadas vs #

de actividades
ejecutadas
Informe de
resultados

Tiempo

Julio a
septiembre de
2016

Agosto de 2016

Septiembre de
2016

Septiembre
2016 — julio de
2017

Febrero y julio
de 2017

Responsables

Rectora y asesor
externo de talento
humano

Rectora
vicerrectora coord.
Ed. Basica

Rectora
vicerrectora coord.
Ed. Basica

Rectora
vicerrectora coord.
Ed. Basica

Rectora
vicerrectora coord.
Ed. Basica
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Tabla 24

24. Acciones de mejora para la variable estandares

Variable: Estandares

Entendida como la percepcién que tienen los docentes sobre las metas que les imponen
las autoridades en cuanto a su desempefio, si estas son realistas o idealistas.

5.

Acciones

Establecer los objetivos e
indicadores de calidad
con la participacion de los
docentes:
Revisar y actualizar la
politica de calidad.

Determinar los objetivos
de calidad y los
indicadores de gestion
con la participacion de
los docentes.

Realizar el seguimiento
del nivel de logro de los
objetivos del SGC.

. Elaborar el registro de

NC con el andlisis y
acciones correctivas
para los indicadores no
logrados.

Evaluar el desempefio
docente:

Establecer los criterios
e instrumentos para la
evaluacion de
desemperio docente.

. Socializar la modalidad

de evaluacion a los
docentes y las metas
esperadas.

Evaluar el desempefio
docente e informar a la
rectoray TH.

Retroalimentar a los
docentes sobre los
resultados de la
evaluacion.

Realizar el seguimiento

de los planes de mejora

del personal docente.
Elaboracién propia.

Indicadores

Politica de calidad
aprobada

Obijetivo de calidad
— e indicadores de
logro
institucionales

Porcentaje de
cumplimiento

Registro de no
conformidades
cerrado

Instrumentos de
evaluacion.

Total de docentes
informados

Total de docentes
evaluados

Total de docentes
retroalimentados.

Ndmero de planes
de mejora

Tiempo

Septiembre de
2016

Septiembre de
2016

Septiembre de
2016 —julio de
2017

Febreroy

agosto de
2017

Septiembre de
2016

Septiembre de
2016

Enero de 2017

Febrero de
2017

Febrero a junio
de 2017

Responsables

Gestora de calidad

Gestora de calidad

Gestora de calidad
Comité de calidad

Gestora de calidad
Comité de calidad

Vicerrectora

Vicerrectora

Vicerrectora

Vicerrectora

Vicerrectora y
talento humano
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Tabla 25

25. Acciones de mejora para la variable espiritu de equipo

Variable: Espiritu de equipo

Entendido como el grado de percepcién que tienen los docentes sobre el sentido de
pertenencia y si todos trabajan para lograr objetivos comunes.

Acciones

Elaborar planes de
mejora por areas
académicas:

1. Priorizar por areas un
problema a mejorar y
elaborar los planes de
mejora.

2. Realizar el seguimiento
e informar sobre la
implementacion de los
siguientes planes
aprobados:

a) Club de lideres (4rea
de ciencias
sociales).

b) Club de oratoria
(area de lengua y
literatura)

c) Club de ciencias
(&rea de ciencias
naturales)

d) Ludoteca
matematica (area de
matematica)

Elaboracién propia.

Indicadores

Planes de mejora

aprobados.
Informe del
proceso de

implementacion.

Tiempo Responsables

Rectora,
Septiembre de | Vicerrectoray jefes
2016 de area

Febrero y julio
de 2107

Vicerrectora

3.2 Informe del seguimiento e implementacion del Plan de mejora

El plan de mejora disefiado con el objetivo de fortalecer las dimensiones

del clima organizacional que tuvieron incidencia positiva muy baja en el

desempefio docente, ha sido implementado exitosamente en un 56,25%,

considerando que a este porcentaje se suma el 37,5% de las acciones que estan en

proceso de implementacion.
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Grafico 4

4. Informe de implementacion del plan de mejora

Acciones del Plan de Mejora
B Seriesl m Series2
100
56,25
37,5
16
1 6,25
S
Planificadas Implementadas En proceso No implementadas

Elaboracién propia.

Tabla 26

26. Acciones implementadas para la variable flexibilidad

Variable: Flexibilidad

Acciones Indicadores de Tiempo Indicadores de
gestién logo
Unificar criterios y estilos de
direccion en la planificacién
institucional:
1. Capa}cita_r y asesorar a 5 Directivos Julio a sept. de No se logré
los directivos. capacitados 2016
2. Disefiar la planificacion Planificacién Agosto de 2016 |  Se cumpli6 a la
mstl'tu'uorjal de forma institucional fecha
participativa.
3. Socializar de planificacién | Docentes Septiembre de |  se cumplié ala
institucional. informados 2016 fecha
4. Implementar y hacer el # de actividades | Septiembre
seguimiento de la planificadas vs # de | 2016 — julio de En proceso
planificacion institucional. | actividades 2017
ejecutadas o .,
5. Evaluar e informar sobre Febrero y julio | Secumpli6ala
las actividades Informe de | ge 2017 fecha y continta en
implementadas. resultados Proceso

Elaboracién propia.
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5.

Tabla 27

27. Acciones implementadas para la variable estdndares

Acciones

Establecer los objetivos e
indicadores de calidad con
la participacion de los
docentes:

. Revisar y actualizar la

politica de calidad.

Determinar los objetivos
de calidad y los
indicadores de gestion
con la participacion de los
docentes.

Realizar el seguimiento
del nivel de logro de los
objetivos del SGC.

. Elaborar el registro de

NC con el analisis y
acciones correctivas para
los indicadores no
logrados.

Evaluar el desempefio
docente:

Establecer los criterios e
instrumentos para la
evaluacion de
desempenio docente.

Socializar la modalidad
de evaluacion a los
docentes y las metas
esperadas.

Evaluar el desempefio
docente e informar a la
rectoray TH.

Retroalimentar a los
docentes sobre los
resultados de la
evaluacion.

Realizar el seguimiento
de los planes de mejora
del personal docente.

Elaboracién propia.

Variable: Estandares

Indicadores de
gestion

Politica de calidad
aprobada

Objetivo de
calidad — e
indicadores de
logro
institucionales

Porcentaje de
cumplimiento

Registro de no
conformidades
cerrado

Instrumentos de
evaluacion.

Total de docentes
informados

Total de docentes
evaluados

Total de docentes
retroalimentados.

Numero de
planes de mejora

Tiempo

Septiembre de
2016

Septiembre de
2016

Septiembre de
2016 — julio de
2017

Febreroy

agosto de
2017

Septiembre de
2016

Septiembre de
2016

Enero de 2017

Febrero de
2017

Febrero a junio
de 2017

Indicadores de
logo

Se cumplié a la
fecha

Se cumpli6 a la
fecha

Se cumpli6 a la
fecha

Se cumplio a la
fecha

Se cumplio a la
fecha

Se cumplio a la
fecha

Se cumplio a la
fecha

Se cumpli6 a la
fecha

Se cumplio a la
fecha y continGia en
proceso
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Tabla 28

28. Acciones implementadas para la variable espiritu de equipo

Variable: Espiritu de equipo

Acciones Indicadores de Tiempo Indicadores de
gestion logo

Elaborar planes de mejora
por areas académicas:

Planes de mejora

1. Priorizar por areas un Septiembre de

problema a mejorar y aprobados. 2016 Se cgmr;}llo ala
elaborar los planes de echa
mejora.

2. Realizar el seguimiento e | Informe del | Febreroy julio
informar sobre la proceso de | de 2107 Se cumpli6 a la
implementacion de los implementacion. fecha y contintia en
siguientes planes proceso
aprobados:

a) Club de lideres (area
de ciencias sociales).
b) Club de oratoria (area
de lengua y literatura)
¢) Club de ciencias (area
de ciencias naturales)
d) Ludoteca matematica
(4rea de matematica)
Elaboracién propia.

3.3 Conclusiones de la implementacion del Plan de mejora

Para el plan de mejora se consider6 las dimensiones del clima
organizacional que presentaron correlacion con las dimensiones de la variable
desempefio docente.

Se establecié dieciséis (16) acciones para mejorar las condiciones del
clima organizacional que podrian a la vez mejorar la percepcion del clima y por
consiguiente, mejorar el desempefio.

Se logr6 implementar quince (15) del total de acciones propuestas, de las
cuales en nueve (9) se cumplié con el indicador de gestion y de logro, seis (6)
contintan en proceso de implementacion, puesto que el cierre esta fijado hasta el
mes de julio y una (1) no se logré implementarla.

La accion numero uno (1) de la dimension flexibilidad del plan de mejora

no se logr6 implementar, puesto que las autoridades de la institucion no se
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involucraron en el plan de desarrollo de la competencia de liderazgo, basada en
circulos de lectura con un asesor externo, la principal dificultad fue el dedicar
tiempo para la lectura y acudir a las reuniones programadas.

Con respecto a las acciones planificadas en general resultaron ser:
especificas, medibles, alcanzables, realistas y ejecutables en los tiempos
propuestos lo que finalmente permitid evidenciar una mejor percepcion del clima
organizacional que incidié en un mejor desempefio docente, aunque los valores

son minimos.
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Capitulo cuarto

Analisis de la incidencia del clima en el desempefio docente

4.1 Segunda medicion (Enero de 2017)

La segunda medicion se realizé en el mes de enero y los resultados son los

siguientes:

4.1.1 Tabulacién y sistematizacién de resultados de la medicién del clima

organizacional — Segunda medicién

Tabla 29

29. Resultado de la segunda medicion de clima organizacional

BRECHAS - CLIMA ORGANIZACIONAL

DIMENSIONES BASICA COLEGIO UE GENERAL

FLEXIBILIDAD 17,34 15,58 16,46
Minimizar burocracia 12,17 17,17 14,67
Innovacion 22,51 14,00 18,25
RESPONSABILIDAD 15,43 6,75 11,09
Autonomia 10,00 5,73 7,87
Riesgo 14,00 4,75 9,38
ESTANDARES 8,30 7,70 8,00
Excelencia 8,93 5,86 7,40
Mejora 7,50 10,00 8,75

RECOMPENSAS 25,08 21,12 23,10 13,06
Desempefio 26,40 42,53 34,46
Reconocimiento 27,72 8,84 18,28
CLARIDAD 10,73 5,87 8,30
Organizacion y Expectativas 12,22 7,85 10,04
Misién y Direccion 9,52 4,24 6,88
ESPIRITU DE EQUIPO 13,47 9,36 11,42
Dedicacién 14,89 9,67 12,28
Orgullo de Grupo 14,56 8,67 11,62
Cooperacién 10,93 8,10 9,52
Buenas Relaciones 14,34 10,89 12,61

Fuente: Cuestionario aplicado a docentes de la UESDG-Q
Elaboracién propia
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Grafico 5

5. Resultados de la segunda medicion de clima organizacional

Clima organizacional - Segunda medicidon
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H BASICA 17,34 15,43 8,30 25,08 10,73 13,47
H COLEGIO 15,58 6,75 7,70 21,12 5,87 9,36
M UE 16,46 11,09 8,00 23,10 8,30 11,42

Fuente: Cuestionario aplicado a docentes de la UESDG-Q
Elaboracidn propia

Los resultados de la segunda medicion revelan que, en la percepcion
general de los docentes de la UESDG-Q sobre el clima organizacional, se ha
reducido la brecha en relacion a la primera medicidn, considerando la brecha entre
lo que experimentan y como les gustaria que sea. Los datos a comparar son 15,35
a 13,06; es decir, del rango de riego moderado bajé al rango de riesgo bajo.

Al revisar los resultados por dimensiones, encontramos que la flexibilidad
tiene una brecha de 16,46 que la ubica en un rango con riesgo medio. Aunque
cuantitativamente el riesgo es menor en relacién a la primera medicion (17,82), la
brecha se mantiene en el mismo rango. Otro factor a considerar en esta dimension
es que en la basica se redujo el riesgo de 21,76 a 17,34 mientas que en el colegio
crecid la brecha de 13,89 a 15,58.

En la dimension de responsabilidad la brecha se mantiene con un riesgo
bajo, aunque el valor se redujo de 13,01 a 11,09. Cabe indicar que en el colegio es
donde maés incide la reduccion de la brecha. En el indicador de capacidad de
asumir riesgos calculados bajé de 14,81 a 4,71; siendo esta una de las tres
variables junto con reconocimiento y dedicacion, entre las que mas se redujo la

brecha.
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En cuanto a la dimensién de estandares la brecha se mantiene en el rango
mas bajo de la tabla sin riesgo (8,00), los valores no han variado
significativamente en relacion a la primera medicion.

La dimension de recompensas es sin duda la mas critica y podria decirse
gue en la mayoria de organizaciones, puesto que por naturaleza el ser humano
nunca se conforma con lo que tiene y siempre espera recibir mas por lo que hace.
Sin embargo se debe resaltar que segun la percepcion de los docentes del colegio
en cuanto al reconocimiento la brecha se redujo significativamente del 26,01 al
8,84. Aungue en los resultados del estudio de incidencia, la recompensa no incide
en el desempefio, a nivel institucional y particularmente en el colegio se
reorganizé el distributivo de trabajo y se esta aplicando un plan de incentivos no
econdmicos, que por lo visto es acogido por los colaboradores.

La dimension de claridad que abarca los indicadores de organizacion y
expectativas, y mision y direccion, redujo la brecha y el rango de 10,14 a 8,30
ubicandose en la escala sin riesgo. Es de reconocer que la institucion cuenta con
politicas y procedimientos claros, los cuales la direccion se ha preocupado por
hacer participes a su principal aliado, los docentes.

Con respecto a la dimension espiritu de equipo la brecha se redujo de
13,73 a 11,42 colocandola en un nivel menor de riesgo es decir de medio paso a
bajo. Cabe sefalar que en el indicador dedicacion en la seccién colegio, es donde
mas se redujo la brecha, de 17,49 baj6 a 9,67. Es evidente que los planes de
mejora disefiados y en proceso de implementacion por las areas académicas y al
ser respaldados por las autoridades, desarroll6 en los docentes la confianza,
dedicacion y entusiasmo que son el resultado también del trabajo realizado en las

dimensiones anteriores.

4.1.2 Tabulacion y sistematizacion de resultados de la evaluacion del

desempefio docente — Segunda medicion
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Tabla 30

30. Resultados de la segunda evaluacion de desempefio docente - basica

Docentes

Dominio

Gestion del

Desarrollo

Compromiso

Basica RAED Disciplinar RZED aprendizaje R profesional RESLD ético Vil
D1 33 25 44 41 14 9 28 9 84
D2 35 26 43 40 14 9 27 9 84
D3 38 29 49 45 15 10 28 9 93
D4 35 26 45 42 14 9 28 9 87
D5 34 26 43 40 12 8 28 9 83
D6 35 26 43 40 12 8 27 9 83
D7 36 27 42 39 14 9 28 9 85
D8 35 26 52 48 13 9 27 9 92
D9 35 26 44 41 13 9 28 9 85
D10 36 27 53 49 15 10 29 10 96
D11 35 26 44 41 13 9 25 8 84
D12 36 27 52 48 14 9 29 10 94
D13 36 27 53 49 13 9 26 9 93
D14 37 28 52 48 13 9 28 9 94
D15 38 29 49 45 14 9 29 10 93
D16 37 28 52 48 15 10 29 10 96
D17 36 27 52 48 14 9 29 10 94
D18 35 26 50 46 14 9 29 10 92
D19 37 28 52 48 15 10 29 10 96
D20 36 27 53 49 14 9 28 9 95
D21 35 26 50 46 13 9 27 9 90
D22 36 27 50 46 14 9 27 9 92
D23 35 26 51 47 14 9 26 9 91
D24 35 26 49 45 14 9 26 9 90
D25 38 29 52 48 14 9 30 10 96

PROMEDIO 26,8 45,1 9,2 9,3 90,4
Fuente: Instrumentos de evaluacion de desempefio docente de la UESDG-Q.
Elaboracién propia.
Tabla 31

31. Resultados de la segunda evaluacion de desempefio docente - colegio
D26 34 26 49 45 12 8 26 9 88
D27 38 29 46 43 14 9 28 9 20
D28 39 29 45 42 14 9 28 9 90
D39 36 27 40 37 15 10 28 9 83
D30 37 28 50 46 14 9 28 9 93
D31 35 26 50 46 14 9 29 10 92
D32 38 29 53 49 14 9 27 9 96
D33 39 29 51 47 14 9 29 10 95
D34 37 28 50 46 15 10 29 10 94
D35 38 29 53 49 14 9 28 9 96
D36 38 29 50 46 15 10 29 10 94
D37 33 25 42 39 13 9 24 8 80
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D38 37 28 53 49 14 9 29 10 96
D49 38 29 52 48 14 9 29 10 96
D40 38 29 52 48 14 9 29 10 96
D41 39 29 51 47 15 10 27 9 95
D42 39 29 49 45 14 9 29 10 94
D43 38 29 50 46 14 9 29 10 94
D44 34 26 49 45 14 9 26 9 89
D45 40 30 53 48 14 9 29 10 97
D46 38 29 49 45 14 9 29 10 93
D47 40 30 50 46 13 9 29 10 95
D48 39 29 52 48 14 9 29 10 96
D59 39 29 52 48 14 9 29 10 96
D50 39 29 52 48 14 9 29 10 96
PROMEDIO 28,2 46,0 9,3 9,4 92,9
PRO“GED'O i 27,5 45,6 9,3 9,3 91,7

Fuente: Instrumentos de evaluacion de desemperio docente de la UESDG-Q.
Elaboracién propia.

Grafico 6
6. Resultados de la segunda evaluacion de desempefio docente
Desempeio docente - Segunda Medicion
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Fuente: Instrumentos de evaluacion de desempefio docente de la UESDG-Q

Elaboracién propia.

El desempefio docente de la UESDG-Q es de 91,7/100 que
cualitativamente corresponde al nivel medio. Al revisar los resultados por
secciones, en la basica el desempefio docente subio6 de 88,2 a 90,4; mientras que el

desempefio de los docentes del colegio subi6 de 92,3 a 92,9.
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Los docentes de la basica mejoraron su desempefio en las variables de

dominio disciplinar y gestion del aprendizaje que en general aporta a un mejor

desempefio tanto de su seccién como de la institucion.

Aunque el resultado general se ubica en un nivel medio lo cual es

aceptable para cumplir con los estandares de calidad, a nivel personal es necesario

establecer compromisos y planes de desarrollo profesional para que los docentes

que tienen un desempefio menora a 84/100 puedan mejorar.

4.2 Analisis de resultados de correlacion — Segunda medicion

Tabla 32

32. Resultados de la correlacion de variables — Segunda medicién

Variables de Clima Desempefio Correlacion

Correlacion de Pearson ,028

Flexibilidad Sig. (bilateral) 845 Positiva muy baja
N 50
Correlacion de Pearson ,094

Responsabilidad Sig. (bilateral) 518 Positiva muy baja
N 50
Correlacion de Pearson -,207

Estandares Sig. (bilateral) ,149 Negativa baja
N 50
Correlacion de Pearson -171

Recompensas Sig. (bilateral) 234 Negativa muy baja
N 50
Correlacion de Pearson 016

Claridad Sig. (bilateral) 915 Positiva muy baja
N 50
Correlacion de Pearson -,002

Equipo Sig. (bilateral) ,991 Negativa muy baja
N 50

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

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

Fuente: Datos de la medicién de clima y desempeiio de la UESDG-Q procesados por SPSS

Elaboracién propia.

De acuerdo al andlisis realizado de las variables de clima con las de

desempefio docente por medio de la técnica SPSS, se puede evidenciar que las
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dimensiones de flexibilidad, responsabilidad y claridad tienen incidencia muy

baja en el desempefio de los docentes de la UESDG-Q.

Con el objetivo de determinar en qué indicadores del desempefio existe

mayor incidencia se realiza el siguiente estudio:

Tabla 33
33. Correlacidn entre variables de clima y desempefio - Segunda medicion
Variables de Desempefio Dominio Gestion del | Desarrollo | Compromiso
Variables de clima disciplinar aprendizaje | profesional ético
Correlacion 064 054 104 010
de Pearson
Sig. (bilateral
Flexibilidad ig. (bi ) ,656 ,710 473 ,946
N 50 50 50 50
Negativa muy Positiva muy Positiva muy Positiva muy
baja baja baja baja
Correlacion -,097 132 232 -,007
de Pearson
Sig. (bilateral
Responsabilidad 9. ( ) 203 363 ,104 ,962
N 50 50 50 50
Negativa muy Positiva muy POSITIVA BAJA Negativa muy
baja baja baja
Correlacion -,273 ,005 ,087 -,036
de Pearson
Sig. (bilateral
Claridad g. ( ) ,055 512 ,550 ,805
N 50 50 50 50
Negativa muy Positiva muy Positiva muy Negativa muy
baja baja baja baja

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

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

Fuente: Datos de la medicién de clima y desempeiio de la UESDG-Q procesados por SPSS

Elaboracién propia.

El analisis de la técnica SPSS demuestra que la variable responsabilidad
del clima organizacional es la que mayor incidencia presenta en el desempefio
docente, particularmente en la dimension desarrollo profesional, aunque la
correlacion es positiva baja. Existe también correlacion positiva muy baja en la
dimensidn gestion del aprendizaje.

Flexibilidad es otra variable del clima que presenta incidencia muy baja en
las dimensiones gestion del aprendizaje, desarrollo profesional y compromiso
ético; también la variable claridad incide de manera positiva muy baja en las
dimensiones gestion del aprendizaje y desarrollo profesional del desempefio

docente.

70



4.3. Conclusidn del analisis de resultados generales

A continuacién se puede visualizar de manera integral los resultados de las

mediciones en los dos momentos:

Tabla 34
34. Resultados generales de la medicidn de clima y desempefio
. Mediciones Primera medicién Segunda medicion
Variables
Brecha de clima : _15’35 : : 13,06
Riesgo medio Riesgo bajo
. ~ 90,3/100 91,7/100
Evaluacion de desempefio
Nivel medio Nivel medio

Elaboracion propia.

En cuanto a los factores de correlacion tenemos el siguiente resumen:

Tabla 35

35. Resultados generales de factores de correlacion

Primera medicién Segunda medicion
Flexibilidad Flexibilidad
Estandares Responsabilidad
Espiritu de equipo Claridad

Elaboracién propia.

Al realizar el estudio de incidencia de las variables de clima en el
desempefio docente se pudo también constatar la incidencia entre la totalidad de

variables. La siguiente tabla recoge este estudio.
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Tabla 36

36. Correlacion entre variables: Clima/clima y Desempefio/desempefio

Variables| 1F 2R 3E 4R 5C 6 E 7DD | 8GA | 9DP | 10CE DES
1 Correlacion -
Flexibilidad  de Pearson 1/-002| 147| (¢! 278 277(-064| ,054|,104| ,010| 028

Sig. ,088| ,307|,345| ,051| ,052| ,656| ,710| ,473| ,946| ,845

(bilateral)

N 50/ 50| 50| 50| 50| 50| 50| 50| 50| 50 50
2 Correlacion - ~ e
Responsabil de Pearson | 002 1|,327*| ,001|,432"| ,161| -,097| ,132| ,232|-,007| ,094
idad Sig. 988 020 ,092| .002| 264 503| 363 104| 962| 518

(bilateral)

N 50/ 50| 50| 50| 50| 50| 50| 50| 50| 50 50
3 Correlacion " - o
Estandares  de Pearson | 1147 | 1327 1],152| 251| 133|081 ,qc. (,281% -015 | -,207

Sig. ,307 | ,020 ,292| ,079| ,359| ,577| ,037| ,048| ,917| ,149

(bilateral)

N 50/ 50| 50| 50| 50| 50| 50| 50| 50| 50 50
4 Correlacion | o001l 152 1| 246] -020]-070| -225| 089 | -084| -171
Recompens de Pearson | ,136
as Sig. ,345| 992 292 ,085| ,891| ,631| ,115| ,537| ,564| ,234

(bilateral)

N 50| 50| 50| 50| 50| 50| 50| 50| 50| 50 50
5Claridad  Correlacion | g | yaou| 551 | 246 1|,539%| -,273| ,095| ,087|-036| 016

de Pearson

Sig. ,051| ,002| ,079|,085 ,000| ,055| ,512| ,550| ,805| ,915

(bilateral)

N 50 50| 50| 50| 50 50 50| 50| 50| 50 50
6 Equipo Correlacion - - - )

de Pearson | 277| 161|133 . |.539 1] gggn| 111,053 | 037/ -002

Sig. ,052| 264 ,359|,891| ,000 ,009| ,442| ,716| ,799| ,991

(bilateral)

N 50 50| 50| 50| 50 50 50| 50| 50| 50 50
T —
7 Dominio Correlacion - - - - - - -
disciplinar ~ de Pearson | ,064 -097 ,081 | ,070 -273 ,368™ 11,8687 278 KSSFE) 729

Sig. ,656| ,503| ,577|,631| ,055| ,009 ,001| ,051| ,000| ,000

(bilateral)

N 50/ 50| 50| 50| 50| 50| 50| 50| 50| 50 50
8 Gestion Correlacion - - " o -
del de earson | 05%| 132 ogg+| 9p5| (095| 111|,468 1| ,188|,546™| ,926
aprendizaje  Sig. 710| ,363| ,037|,115| ,512| ,442| 001 190 | ,000| ,000

(bilateral)

N 50/ 50| 50| 50| 50| 50| 50| 50| 50| 50 50
9 Desarrollo - Correlacion | 16, | 535 | o83+l 0gg| 087| 053| 278| 188| 1| 222 331’
profesional de Pearson

Sig. 473| ,104| ,048|,537| ,550| ,716] ,051| ,190 ,120| ,019

(bilateral)

N 50 50| 50| 50 50 50 50 50| 50 50 50
10 Correlacion - - on oo -
Compromis  de Pearson 010 =007 | (.| gy | 036| 037,857 546% | 222 1| ,705
o etico Sig. 946 ,962| ,917 | 564| ,805| ,799| ,000| ,000| ,120 000

(bilateral)

N 50/ 50| 50| 50| 50| 50| 50| 50| 50| 50 50

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

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

Fuente: Datos de la medicién de clima y desempefio de la UESDG-Q procesados por SPSS

Elaboracién propia.
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En general existe mayor incidencia entre las variables de clima y entre las
variables de desempefio que entre las variables de clima sobre las de desempefio.
Asi:

La variable responsabilidad de clima organizacional ejerce incidencia
positiva baja en la variable estandares e incidencia positiva media en claridad.

La variable estandares de clima organizacional presenta incidencia
positiva baja en la variable responsabilidad.

La variable claridad de clima organizacional refleja incidencia positiva
moderada en las variables responsabilidad y espiritu de equipo.

En cuanto a las variables de desempefio, el dominio disciplinar incide de
manera positiva moderada en las variables gestion del aprendizaje y compromiso
ético.

La variable gestion del aprendizaje incide de manera positiva moderada en
dominio disciplinar y compromiso ético.

La variable compromiso ético incide de manera positiva moderada en las

dimensiones dominio disciplinar y gestion del aprendizaje.
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Conclusiones y Recomendaciones

Conclusiones

Existe una variedad de estudios sobre el clima organizacional, sin embargo
es un tema que no se agota al contrario, cada vez diferentes autores contindan
aportando elementos para medir y fortalecer el ambiente laboral de las
organizaciones.

La percepcion del clima es dinamica, al realizar acciones en las
dimensiones de clima se evidencié una nueva correlacion con las variables
desempefio.

A primera vista, al comparar los resultados de la medicion del momento 0
con el momento 1, se puede inferir que el clima organizacional si influye en el
desempefio, aunque la incidencia se ubica en un nivel muy bajo.

Puesto que la medicion del clima organizacional se basa en percepcion de
los colaboradores, es de suponer que puede variar entre lo que percibe un
individuo y otro sobre el mismo aspecto, y dependiendo de las circunstancias la
misma persona puede percibir el mismo objeto de estudio de manera diferente en
circunstancias distintas. Es lo que se puede concluir también, al analizar los
resultados de las dos mediciones. Fueron evaluadas las mismas variables por los
mismos colaboradores y los resultados son diferentes al comparar las dos
mediciones.

En el resultado de la medicion del momento O se obtuvo que existia
incidencia positiva baja de la variable estdndares sobre la variable desarrollo
profesional del desempefio docente; mientras que en la medicién del momento 1,
la variable de clima que incidi6 de manera positiva baja en el desarrollo
profesional del desempefio fue la responsabilidad.

Sobre la base del resultado de la medicién del momento O se disefio e
implement6 la propuesta de un plan de mejora, tomando como referencia las
variables de clima que incidieron de manera positiva en el desempefio docente:
flexibilidad, estandares y espiritu de equipo.

Con respecto a la variable flexibilidad que en la medicion de los dos
momentos alcanz6 una brecha con riesgo medio, con un valor muy cercano a la

escala critica, el Plan de Mejora no surtio el efecto esperado, puesto que las
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actividades estuvieron enfocadas a la capacitacion de los directivos sobre
liderazgo, para lo cual se conformé un circulo de lectura el mismo se suspendio
por la inasistencia recurrente de las personas que mayor impacto podrian generar
en los microclimas. La brecha de flexibilidad es la méas amplia en el estudio
realizado y es la variable que revela incidencia en la medicion de los dos
momentos.

Si se espera mejorar la precepcion del clima de la UESDG-Q, es
recomendable atender el grado de flexibilidad de los directivos ante el
cumplimiento de normas, reglas, politicas, procedimientos..., para que en lugar de
interferir mas bien faciliten el accionar de sus colaboradores, permitiendo de esta
manera reducir la burocracia y potenciar la innovacion.

La variable estdndares que en la medicion del momento 0 incidi6 en el
desempefio y sobre la cual se trabajé en la propuesta del plan de mejora, es muy
importante, especialmente al relacionarla con la dimension desarrollo profesional
del desempefio, puesto que en las dos mediciones existe incidencia. Las acciones
ejecutadas han permitido mejorar la percepcion del clima en la segunda medicion,
por lo que es recomendable continuar con las buenas précticas que se estan
fomentando en la institucién, como parte del trabajo que realizan los responsables
de los procesos del sistema de gestion de calidad con certificacion 1SO. Los
colaboradores conocen los indicadores de calidad y la importancia del aporte de
cada uno para lograrlos.

Con respecto a la variable espiritu de equipo, que también fue considerada
en la propuesta del plan de mejora, cabe indicar que dada la realidad institucional
se logré implementar las acciones propuestas Unicamente en la seccion del
colegio. Los resultados reflejan que efectivamente se mejor6 la percepcién general
del clima en este indicador, sobre todo se reforzd el trabajo en equipo,
especialmente al sacar adelante un proyecto institucional por areas académicas
que demanda de cada colaborador entrega, dedicacién, cooperacion y buenas
relaciones entre compafieros.

Conforme se ha dejado notar en el anélisis realizado, la UESDG-Q tiene
dos microclimas bien definidos: la basica y el colegio. En general la percepcién de
los docentes de que trabajan con los nifios desde Inicial 2 a Séptimo Grado de
Educacion General Basica refleja una brecha mayor entre lo que viven y lo que

gustaria experimentar en el ambiente laboral; por el contrario, los docentes que
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trabajan con estudiantes de Octavo Grado a Tercer Curso de Bachillerato tienen la
percepcion de un mejor clima institucional.

En la suma de las dos mediciones, de las seis variables de clima
organizacional, cinco influyen de manera positiva baja o muy baja en el
desempefio docente, mientras que la variable recompensa, presenta una incidencia
negativa muy baja. Con este resultado se podria inferir que los docentes perciben
con un riesgo critico que la organizacion no les recompense de acuerdo a su
desempefio y logro de resultados, sin embargo este factor del clima no incide en
su desempefio, lo cual es halagador, saber que la organizacion cuenta con
colaboradores que han asumido la docencia como una misién altruista, donde la
recompensa no solo estda en lo econdmico o en los reconocimientos
institucionales, sino en aportar para que sus alumnos triunfen en la vida. Cabe
indicar que las preguntas del cuestionario que miden esta variable consideran el
ascenso como un tipo de recompensa por el buen desemperio, lo cual no es posible
aplicar en el caso objeto de estudio, por el tipo de organizacion y servicio que
ofrecen. Un docente a lo maximo que puede ascender es a jefe de area y esto se
cumple cada dos afos, por lo que la brecha es muy alta en este indicador.

El plan de mejora implementado para mejorar la percepcion del clima
organizacional incidié positivamente puesto que se redujo un rango en la brecha
general.

Los resultados sugieren que el clima organizacional y el desempefio
docente son dos variables diferentes y complejas, sin embargo es posible
determinar la incidencia para intervenir oportunamente y mejorar la percepcion

del clima laboral de la UESDG-Q y por lo tanto, el desempefio docente.
Recomendaciones

Desarrollar la competencia de liderazgo, considerando que las acciones
que se logré implementar para mejorar la percepcion del clima en cuanto a
flexibilidad si surtio efecto.

Involucrar a los directivos en el plan de desarrollo de la competencia de
liderazgo para comprometer su participacion activa.

Hacer el respectivo seguimiento de la implementacion de las acciones
disefiadas en el plan de mejora y evaluar su impacto en las dimensiones de
estandares y espiritu de equipo.
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Mantener como politica institucional las acciones propuestas en el plan de
mejora, las mismas que generan valor a la calidad del servicio educativo que
oferta la UESDG-Q.
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ANexos



Anexo 1

Parte del cuestionario aplicado para medir el clima organizacional

UNIDAD EDUCATIVA PARTICULAR
“SANTO DOMINGO DE GUZMAN - QUITO”

EVALUACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
201..- 201..

INTRODUCCION

La informacion requerida en este cuestionario es confidencial. Sera utilizada con fines de
investigacion.

INDICADOR OPCIONES
1. Secci6n Basica | | Colegio

Instrucciones:

Cada item contiene un par de frases opuestas: lee ambas.

Entre cada par de frases hay dos filas de circulos.

La fila superior es para valorar "Cémo son ahora las cosas".

La fila inferior es para valorar "Cémo deberian ser las cosas".

Pinte el circulo que ta consideres que describe con mayor precision a tu

departamento/area.

e El circulo mas cercano a la frase, es aquél que mejor describe a tu
departamento/area.

e Por cada item, valora primero "Cémo son ahora las cosas" y después

"Como deberian ser las cosas".

Recuerde gque la informacion se refiere a Ud., la persona que ha cumplimentado
este cuestionario.

CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZATIVO

1. Lgs cosas no e/stém bien organizadas en mi Como son ahora las cosas Las %osas estan bien
epartamento/area. organizadas en mi
m departamento/area.
000000

Cémo deberian ser las cosas

2. Mi jefe hace mucho hincapié en la mejora Coémo son ahora las cosas Mi jefe no hace mucho hincapié

del desempefio y de los resultados. O00000 Sn IIa mejolraddel desempefio y
aYaYaYaYaYel tados.
OOOOOO e 10S resu

Coémo deberian ser las cosas
3. El ambiente de trabajo entre la gente de mi Como son ahoralas cosas El ambiente de trabajo entre la

departamento/area es amistoso. O00000 gente de mi departamento/area
aYaYaYaYaYay t0Ss0.
OOOOOO €S POCo amis

Cémo deberian ser las cosas
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Anexo 2

Instrumento 1 para evaluar el desempefio docente

DIMENSION “A” DE LOS ESTANDARES DE CALIDAD EDUCATIVA:

DOMINIO DISCIPLINAR Y CURRICULAR

"Dirigir el proceso de disefio y ejecucion de planes institucionales..."

Numeral 2 del Articulo 45 del Reglamento a la LOEI

DOCENTE ASIGNATURAS GRADO/CURSOQ

% LOGRO

*NIVELES:

ALTO =3 (Sin observaciones) MEDIO = 2 (Hasta tres observaciones) BAJO=1 (Més de tres observaciones)

PORTAFOLIO DEL DOCENTE:

PAGINAS PRELIMINARES: PESO | NOTA
1. Cuenta con el portafolio docente: fisico ____ digital 2
2. Caratula 1
3. Ficha de datos personales del docente con foto 2
4. Horario 1
5. Misién _ Visién _Politica Himno al colegio 1
6. Conoce la Misién _ Vision _ Politica _Objetivos de calidad _ Valores 5
Institucionales

CRITERIOS DE EVALUACION:

7. Rubricas, Lista de cotejo, Tabla de especificacion, otras. 1
8. Difusion del proceso y criterios de evaluacion a los ES. 1

Evidencia..................... (Art. 205 R — LOEI)

DIAGNOSTICO - POR CURSO: Marcar con yn visto ( ) el
cumplimiento, no aplica para todas las areas.

9. Instrumento de evaluacién diagndstica

10.Tabulacién de la evaluacion diagnostica

PLANIFICACIONES - POR CURSO:

Plan Curricular Anual:

11.Cumple con el formato Institucional, con firmas y sello de respaldo *3
Plan de Destrezas con Criterio de Desempefio (Total: 6)

12.Cumple con las rubricas de seguimiento (Ver ficha de revisién de los CA) *3
INSTRUMENTOS DE EVALUACION — POR CURSO:

13.Lecciones __ Hojas de trabajo __ Pruebas de bloque __ Otras___ 3
14.Prueba de base estructurada — quimestral *3
INFORMES — POR CURSO:

15.Informe a la Junta de curso - quimestral *3
REFUERZO ACADEMICO y/o RECUPERACION — POR CURSO:
16.Planificacion y/o Actividades de recuperacion *3
17.Instrumentos de evaluacién del refuerzo y/o de la recuperacion 1
REGISTROS: PESO | NOTA
18.Cuenta con el respaldo de las calificaciones: fecha__activ. __ ref.
19.Controla la asistencia de los ES a sus clases 1
20.Llena a diario todos los componentes del leccionario (Ficha de IP)

TOTAL
F. DOCENTE EVALUADO F. EVALUADOR F. CEB / VICERRECTORA

Fecha: Fecha: Fecha:
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Anexo 3

Instrumento 2 para evaluar el desempefio docente

OBSERVACION DE CLASE / CO-EVALUACION
DIMENSION “B” DE LOS ESTANDARES DE CALIDAD EDUCATIVA
GESTION DEL APRENDIZAJE

"Asesorar y supervisar el trabajo docente" - Numeral 5 del Articulo 45 del Reglamento a la LOEI

DC OBSERVADO: GRADO/CURSO: | NOTA:...../54
AREA: | ASIGNATURA: | PARCIAL: H. INICIO: H.CIERRE:
# NIVEL ALTO | NIVEL MEDIO | ] NIVEL BAJO

CRITERIOS GENERALES:

El DC desarrolla la clase en un

El DC inicia su clase en un

El DC no se preocupa

. I ; ambiente limpio y
1 ambiente limpio y organizado : : por el orden y aseo del
T organizado (Deja el aula
(Deja limpia el aula). aula durante la clase.
en desorden)
. El DC se retrasa mas
El DC esta puntual en su hora El DC se retrasa hasta 5 .
2 . de 5 minutos a su hora
clase. minutos a su hora clase.
clase.
El DC optimiza el tiempo para El DC cumple El DC no cuenta y/o no
3 desarrollar  actividades de parcialmente su cumple con la
acuerdo al plan curricular. planificacion. planificacion.
El DC da a conocer de manera El DC da a conocer de El DC no da a conocer
4 concreta el objetivo de la clase forma implicita el objetivo el objetivo de la clase y
y la respectiva destreza. de la clase y la destreza. la destreza.
ANTICIPACION: Momento Inicial
o o, _— Relativa relacion: No evidencia relacion:
Relacion: Motivacion y objetivo L - N o
5 de la clase Motivacion y objetivo de la Motivacion y objetivo
clase de la clase
Aplica estrategias interactivas Desarrolla una actividad Trata de articular los
6 para articular los conocimientos para articular los conocimientos previos
previos con la nueva conocimientos previos con con la nueva
informacion. la nueva informacién. informacion.

CONSTRUCCION DEL CONOCIMIENTO:

Momento de desarrollo de la clase

Estimula el pensamiento critico

No existe un proceso

) X Aplica estrategias I6gico para la
y creativo a través de - s
7 estrategias metodoloaicas metodolbgicas construccion del
) 9 9 tradicionales. conocimiento en los
innovadoras. ES
Monitorea y acompafa el Monitorea el trabajo No monitorea el trabajo
8 trabajo individual y/o grupal de individual y/o grupal de los individual ni grupal de
los ES. ES. los ES.
Las actividades planificadas Las actividades Las” actividades
: . : e planificadas no
9 tienen relacion directa con el planificadas tratan de
alcanzan a desarrollar
desarrollo de la DCD. desarrollar la DCD.
la DCD.
Demuestra dominio disciplinar Demuestra seguridad en el Demuestra_inseguridad
10 en el desarrollo de la

e interdisciplinar.

desarrollo de la clase.

clase.

CONSOLIDACION Y EVALUACION

Orienta de manera clara y

Orienta a los ES sobre la

No orienta a los ES

11 oportuna sobre la evaluacion evaluacion de los sobre la evaluacién de
de los aprendizajes. aprendizajes. los aprendizajes.
. . Utiliza instrumentos de
Utiliza instrumentos de evaluacion e no
evaluacién que le permiten ) _gue No aplica una
12 o . permiten evidenciar el -
verificar el cumplimiento de los - evaluacion.
cumplimiento de los

objetivos de aprendizaje.

objetivos de aprendizaje.
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MAT

ERIAL DIDACTICO

13

Emplea el espacio, los recursos
didacticos y tecnoldgicos de
acuerdo con la planificacion y
desempenfios esperados.

Utiliza material didactico
de acuerdo con la
planificacion y
desempenfos esperados.

No utiliza ningdn
material didactico.

TAREAS ESCOLARES

Envia 0o no envia tareas . -
. Envia tareas dosificadas .
pertinentes para reforzar el . Las tareas enviadas no
14 o . con la respectiva .
aprendizaje con la debida L son pertinentes
S explicacion
explicacion.
Retroalimenta las tareas . No revisa ni
15 . Revisa las tareas .
enviadas. retroalimenta tareas.
ADAPTACIONES CURRICULARES

16

Atiende efectivamente a ES
con NEE de acuerdo a la
planificacion.

Atiende parcialmente a ES
con NEE que constan en
la planificacion.

No aplica adaptaciones
curriculares de acuerdo
a la planificacion.

CLIMA DE AULA

Propicia un ambiente

. o . S Consigue poca
17 interesante para el apr_endlzaje Mo_tlva la participacién participacion e
de forma interactiva vy activa de los ES ; L
: interaccion de los ES
colaborativa
Genera una actitud de total Genera una parcial actitud No consiaue la
18 respeto y consideraciéon en el de respeto y consideracién o g
disciplina en el aula.
aula. en el aula.
TOTAL TOTAL TOTAL

DOCENTE OBSERVADO

OBSERVADOR

COORD. E.B / VICERRECTORA

Fecha:

Fecha:

Fecha:
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Anexo 4

Instrumento 3 para evaluar el desempefio docente

GESTION DEL DOCENTE
DIMENSION “C” DE LOS ESTANDARES DE CALIDAD EDUCATIVA
DESARROLLO PROFESIONAL

"Cada DC debe llevar a la Junta... los informes de aprendizaje de los ES™

Numeral 1 del Articulo 215 del Reglamento a la LOEI

DOCENTE AREA NOTA
*NIVELES:
ALTO =3 (Sin observaciones) MEDIO = 2 (Hasta tres observaciones) BAJO=1 (Mas de tres observaciones)
INDICADORES Y RESULTADOS PESO | NOTA
1. Participa activamente en las jornadas de capacitacion (VC — IP - CEB) *3
2. Asiste a reuniones académicas institucionales (VC — IP - CEB) *3
3. Asiste puntualmente a la jornada laboral (VC — IP - CEB) *3
4. Resultado de la Auto — Evaluacién (Ver ficha de auto-evaluacion) *3
+ 8,35 3
5. Promedio de la calificacién de los ES en relacién con el
indicador del Objetivo de calidad — académico: Minimo 7-834 2
8,25/10
- 699 | 1
TOTAL: NOTA 1-FICHA 3 15
DOCENTE EVALUADO RECTORA VICERRECTORA/COORD. EDUC. BASICA INSPECTORA

Fecha: Fecha:
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Anexo 5

Instrumento 4 para evaluar el desempefio docente

GESTION DEL DOCENTE

DIMENSION “D” DE LOS ESTANDARES DE CALIDAD EDUCATIVA

COMPROMISO ETICO

EVALUACION DE LAS AUTORIDADES: RC/VC/CEB/IG/IP PESO | NOTA
1. Es cortés en el trato con los miembros de la institucion *3
2. Es proactivo en las responsabilidades asignadas: turnos, reemplazos, *3
comisiones, otros.
3. Demuestra sentido de pertenencia e identidad institucional *3
SEGUIMIENTO Y ACOMPANAMIENTO INDIVIDUAL A ESTUADIANTES PESO | NOTA
5. Convocatorias a PF de ES con dificultades académicas y/o comportamiento 1
6. Ficha de atencién a PF 1
7. Ficha de acuerdos y compromisos con los PF 1
8. Ficha de reporte al Tutor/ DECE / Directivos 1
9. Evidencias del proceso de seguimiento hasta el cierre de casos 1
INGRESO DE NOTAS AL SISTEMA (Reporte de secretaria) PESO | NOTA
6. Registra oportunamente las calificaciones en el sistema virtual de notas *3
PERCEPCION DE LOS ESTUDIANTES Y PADRES DE FAMILIA: PESO | NOTA
7. Ficha de evaluacion de la gestién del DC aplicado a ES 10
8. Registro de quejas de los ES o PF reportados en: DECE-IP- | Ninguna 3
VC—-RC - otros. 1 2
Observacion: 2 1
Mas de 3 0
TOTAL: NOTA2-FICHA4 | 30

DOCENTE EVALUADO RECTORA VICERRECTORA/COORD. EDUC. BASICA

INSPECTORA

Fecha: Fecha:
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