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Titulo: Clima organizacional y el desempefio docente en educacion general basica.

Resumen: El articulo plantea la relacion que existe entre clima organizacional y el desempefio docente en la Educacion General Basica en una
institucion caso de estudio de Guayaquil, Ecuador. Se basa en los resultados de una investigacion de tipo descriptivo correlacional, en la cual se
aplicaron dos encuestas a 45 docentes. La correlacion entre las variables se establecié por medio del sistema de Spearman, con un resultado de
Rho=0,848, mostrando una relacién directa y positiva entre el desempefio docente y el clima organizacional, por lo que se recomienda el uso de
técnicas para mejorar el clima organizacional y por ende el desempefio docente y en consecuencia conseguir una educacion de mayor calidad.

Palabras clave: Clima organizacional, Calidad educativa, Desempefio docente.

Title: Organizational climate and teaching performance in basic general education.

Abstract: The article raises the relationship between organizational climate and teaching performance in Basic General Education in a case
study institution in Guayaquil, Ecuador. It is based on the results of a correlational descriptive research, in which two surveys were applied to 45
teachers. The correlation between the variables was established through the Spearman system, with a result of Rho = 0.848, showing a direct
and positive relationship between teacher performance and the organizational climate, so the use of techniques to improve the climate is
recommended. Organizational and therefore the teaching performance and consequently achieve a higher quality education.

Key words: Organizational climate, Educational quality, teaching performance.

Titulo: Clima organizacional e o desempenho docente em educagéo geral basica.

Resumo: O artigo expde a relagdo que existe entre clima organizacional e o desempenho docente na Educacdo Geral Basica em uma
instituicdo caso de estudo do Guayaquil, Equador. apdia-se nos resultados de uma investigacdo de tipo descritivo correlacional, na qual se
aplicaram dois pesquisa a 45 docentes. A correlagdo entre as variaveis se estabeleceu por meio do sistema do Spearman, com um resultado
do Rho=0,848, mostrando uma relagéo direta e positiva entre 0 desempenho docente e o clima organizacional, por isso se recomenda 0 uso
de técnicas para melhorar o clima organizacional e por ende o desempenho docente e em consequiéncia conseguir uma educagdo de maior
qualidade.

Palavras claves: Clima organizacional, Qualidade educativa, Desempenho docente.
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Introduccién.

En una organizacion se da el proceso de interrelacion entre personas lo que muchas
veces puede generar en ellas distintos puntos de vista ante un mismo suceso por ello.
Garcia y Segura, (2014); llamo la atencion acerca de la importancia de la atmosfera
jerarquica en el campo educativo; en el caso de que en estas organizaciones haya una
atmésfera deficiente, esto termina influyendo en la vida institucional, asi como en las

conexiones relacionales, que se rompen por la ausencia de correspondencia.

En tal sentido es esencial que haya directivos equipados para conducir a las personas de
la organizacién hacia el logro de objetivos y metas deseables. Los directivos como lideres
de las instituciones educativas, deben ejercer su administracion de manera participativa,
con conocimientos para dirigir a los docentes en la dificil tarea de gestionar la calidad

educativa hacia aprendizajes significativos.

Desde la actual administracion del Ministerio de Educacién del Ecuador, (2013); se
espera el fortalecimiento de los establecimientos educativos con un sistema de
administracion descentralizada, participativa, directa y organizada en funcion de los

resultados.

Sin embargo, en la Escuela General Basica, caso de estudio, del Canton Guayaquil, se
puede ver que el equipo de supervision experimenta problemas para desempefar la
administracion, ya que algunos educadores se muestran molestos por la guia que reciben.
Por otra parte, algunos directivos no estan formados para dirigir una organizacion
educativa, lo que genera hostilidad entre los diversos ambos grupos de educadores. De
esta manera, se suele decir que la atmdsfera jerarquica no es la mejor y por ende tampoco
su desempefio. En consecuencia, el articulo explica la relacion entre el clima

organizacional y el desempefio docente en Educacion Basica.

Referentes teéricos

Existen varios factores que influyen en el clima organizacional por las multiples y diversas
acciones del personal directivo, docente y administrativo en las instituciones educativas.

Dentro de un clima organizacional, las relaciones interpersonales, el trabajo en equipo y
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una buena comunicacion favorecen el buen desempefio docente lo que conlleva a la

calidad educativa.
Lauffat, (2013); sefiala que el clima organizacional es:

“la identificacion del nivel de satisfaccion del empleado en relacion a diversos elementos
del proceso administrativo y de la administracion del potencial humano y ende en relacion
a la empresa donde trabaja” (p.24).

El clima organizacional se empez6 a reconocer en 1960 con diversos sinénimos como:
atmésfera, cultura y ecologia organizacional, Saccsa (2010) caracteriza el clima
organizacional en cuanto que diferencia una organizacion de otras organizaciones, es
relativamente duradero a lo largo del tiempo y tienen influencia respecto al

comportamiento de las personas dentro de la organizacion.

La medicion del clima se hace a través de la individualizacion de las percepciones las
cuales estan compartidas en sus distintos niveles: departamento, unidad, organizacion,
pero para que pueda existir un determinado clima se necesita de un grado consensual
entre percepciones. En funcion de esto el clima organizacional puede ser autoritario y

participativo.

En el clima de tipo autoritario se encuentra una administracion tirana, donde el consejo no
confia en sus representantes. La mayoria de las decisiones se toman en el punto mas alto
de la organizacion. Los trabajadores deben trabajar dentro de un ambiente de temor, de
disciplina y el cumplimiento se da por la necesidad de seguridad. Las comunicaciones que

existen entre jefes y subordinados dependen del temor y la duda.

Existen climas autoritarios paternalista cuando el directivo tiene una confianza encorvada
en sus trabajadores, similar a la de un padre controlador. La mayoria de las decisiones se
hacen en el mas alto de los niveles, pero algunas se hacen en los niveles mas bajos. Los
premios y algunas de las disciplinas del tiempo son las estrategias utilizadas para impulsar
a los trabajadores. Las colaboraciones entre jefes y subordinados se identifican con

altaneria y respeto hacia los jefes y con alerta y respeto hacia los subordinados.

En el clima de tipo participativo la administracion cree en sus representantes. La estrategia

y las decisiones generalmente se toman en consenso en el mejor de los casos, sin
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embargo, los subordinados pueden decidir opciones progresivamente explicitas en los

niveles mas bajos.

En el clima participativo de apoyo, la administracion tiene plena confianza en sus
trabajadores. Las formas basicas de liderazgo se extienden a lo largo de la organizacién y
estan bien coordinadas para cada una de las dimensiones. La correspondencia no es solo
hacia arriba o hacia abajo, sino también a los lados. Los trabajadores se inspiran en la
cooperacion y la inclusion, definiendo objetivos. Existe una relacién de compafierismo y

confianza entre jefes y subordinados.

El clima es un conjunto de propiedades del entorno de trabajo, las cuales son susceptibles
de ser medidas percibidas directa o indirectamente por los trabajadores que viven y
trabajan en dicho entorno y que influye en su comportamiento y motivacion. Sus
dimensiones son: estructura, responsabilidad, remuneraciones, riesgo y toma de

decisiones, apoyo Yy tolerancia al conflicto

Sanchez, (2012); asume la estructura como las percepciones que tiene los miembros de la
organizacion de las variadas reglas, procedimientos, tramites y otras limitaciones a que se
iran enfrentando en el proceso de desarrollo de su trabajo, pueden ser informal, libre e

inestructurado.

La responsabilidad es el sentir de los miembros que pertenecen a la organizacion de la
autonomia que tienen en la toma de decisiones que estan relacionadas a su labor. Puesto
gue en su trascurrir del tiempo la supervision que reciben es de tipo general y no estrecha,
lo que se quiere llegar a definir es que los miembros se deben de reconocer como sus
propios jefes y no tener una doble revision en sus labores realizadas. La remuneracion
gue la organizacion brinda a los colaboradores por el esfuerzo dedicado a cada actividad

laboral, para que se sienta satisfecho la deben percibir como justa.

El riesgo corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organizacidén acerca
de los desafios que impone el trabajo. La medida en que la organizaciébn promueve la

aceptacion de riesgos calculados a fin de lograr los objetivos propuestos.
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El apoyo es la percepcion por parte de los miembros de la organizacion acerca de la
existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto entre
pares como entre jefes y subordinados. La tolerancia al conflicto segin Sanchez, (2012);

“es el sentimiento de los miembros de la organizacion, tanto pares como superiores,
aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar y solucionar los problemas tan
pronto surjan” (p.19).

Un o6ptimo clima organizacional va en direccion al logro de los objetivos planteados, un
deficiente clima rompe con la atmosfera de trabajo lo que provoca situaciones de conflicto
y de poco rendimiento laboral. Al supuesto de obtener un clima labora definido y estable,
seria de gran beneficio para la institucion porque brindaria una reduccion de costos al
disminuir la rotacion, el ausentismo, la insatisfaccion laboral, por lo que se evitaria el de

volver a invertir el dinero en las distintas contrataciones de personal.

Obtener un buen clima organizacional beneficia en su totalidad al trabajador, su bienestar
emocional, porque lo motiva a seguir adelante, lo que mejoraria su rendimiento. Si el
ambiente laboral es muy 6ptimo el buen humor se ve reflejado en el rendimiento que se

tenga en el trabajo.

El desempefio docente por su parte, es un conjunto de logros que dan a la organizacion
cuenta de la ejecucion de la persona en su trabajo. Esa es la razon por la que la ejecucion
del educador se muestra en diferentes campos y/o niveles: entorno social, institucional,

aula y actividad inteligente.

El desempefio expresa la interrelacion de las habilidades de los docentes para la
orientacién, guia, control y evaluacion del proceso educativo hacia un desarrollo escolar
ideal, ya que con esto exhibira la autoridad de las diligencias y funcionalidades que estan

destinadas a ese trabajo.
Para Pérez, (2012):

“la evaluacion del profesor juega un papel importante en la mejora, de hechos las
comunicaciones educativas no pueden sustraerse y es evidente que existe la conviccion
de que detras de cualquier mejora significativa en la escuela subyace la actividad del

profesorado” (p.95).
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Hay una conexion racional entre los vértices del triangulo: evaluacion de la docencia,
desarrollo profesional del profesorado y mejora de la calidad de la institucion educativa.
Por otro lado, para Valdés, (2009); la evaluacién del desempefio docente es:

...un proceso sistematico de obtencion de datos validos y fiables, con el objetivo de
comprobar y valorar el efecto educativo que produce en los alumnos el despliegue de sus
capacidades pedagogicas, su emocionalidad, responsabilidad laboral y la naturaleza de
sus relaciones interpersonales de la comunidad educativa (p.13).

Busca construir una cultura en la que la evaluacion se asuma como una reflexion sobre el
movimiento realizado y los resultados de comparacion, asi como planes personalizados
para el mejoramiento institucional. Murillo y Cuenca (2017) sefalan que un sistema de

evaluacion de desempefio es:

“el conjunto de mecanismos que permite definir el grado en que las personas contribuyen
al logro de los estandares requeridos para el cargo que ocupan en la organizacion...”
(p.123).

La evaluacion de la ejecucion del educador implica la satisfaccion de los nifios. Dada la
importancia de la motivacion se deben evaluar las cualidades profesionales y personales
gue fomentan el avance de la preparacion suficiente para el educador y claro esta del

rendimiento y aprendizaje del alumnado.

Por su parte, Montenegro, (2011); plantea que el trabajo docente tiende a ubicarse en
cuatro dimensiones: la actividad del educador en si misma, la que se realiza en el aula y
otras condiciones de aprendizaje, que se mantienen en la condicion institucional y que se
practican en el entorno socio-social. De todos los campos anteriores, el que reviste mayor
importancia es el trabajo en el aula porque éste, es el que, de manera directa se relaciona
con la formacion de los nifios y jovenes. La accion del docente sobre si mismo, sobre el
entorno institucional y sobre el contexto socio-cultural, en cierta forma, es un trabajo

subsidiario del anterior.
Metodologia.

La investigacion que dio origen al articulo fue de campo de tipo correlacional, para lo cual

se partio de la siguiente hipétesis: Existe relacion significativa entre el clima organizacional
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y el desempefio docente en la institucion caso de estudio. A tales efectos se

operacionalizo las variables como se sefiala seguidamente.

La variable clima organizacional se midié6 mediante las seis dimensiones ya sefialadas en
el aparte tedrico: estructura con cinco items del cuestionario elaborado para tal fin;
responsabilidad individual (cinco items), remuneracién (seis items), apoyo (cuatro items) y
tolerancia al conflicto (cinco items). Por su parte, la variable desempefio docente se midié
a través de cuatro dimensiones: personal (ocho items), aula y demas ambientes (12

items), institucional (siete items) y entorno (cuatro items).

La poblacién de docentes de la Escuela General Basica caso del Cantén Guayaquil cuenta
con 45 docentes, como son pocos la poblacién se convierte en muestra con los cuales la
investigacion es de tipo censal. A estos se aplico la técnica de la encuesta, con base a dos
cuestionarios tipo escala: uno para la variable clima organizacional y el otro para medir el
desempeiio docente, los cuales se construyeron en funcidén de la operacionalizacion de las

variables.

El cuestionario para medir el clima organizacional consta de 30 items con respuesta
multiple distribuido en seis dimensiones ya sefialadas y medida segun escala de valores
tipo Likert: muy bueno (5), bueno (4), regular (3), deficiente (2) y muy deficiente (1). El
cuestionario para medir el desempeiio docente consta de 31 items con respuesta multiple

y medida segun la misma escala de valores tipo Likert del primer cuestionario.

Se determiné la confiabilidad de los dos instrumentos mediante la prueba de Alpha de
Crombach, ejecutada a través del programa SPSS, obteniendo un valor de 0,78 para el
primer cuestionario y de 0,79 para el segundo, lo que evidencia alta confiabilidad. La
informacion obtenida de los cuestionarios se proces6 mediante el analisis porcentual y la

comprobacién de la hipotesis mediante el analisis de correlacion Rho de Spearman.
Resultados y discusion

Primeramente, se exhibe un examen expresivo de cada variable y sus dimensiones y
luego se muestra lis resultados de la prueba para comprobacion de la hipétesis. De la

informacion brindada se evidencian que segun el 37,8% de los docentes consideran que el
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clima que se percibe en la escuela es regular, mientras el 62,2% considera que existe un

buen clima.

En relacion a la dimension estructura, se evidencian que el 2,2% de los docentes
considera que esta en un nivel malo, el 48,9% consideran que esta en un nivel regular,
mientras el 48,9% considera que esta en un nivel bueno. La dimension responsabilidad
individual, se evidencian que segun el 2,2% de los docentes considera que esta en un

nivel malo, el 35,6% en un nivel regular, mientras el 62,2% en un nivel bueno.

De la informacion en relacion a la dimension remuneracién, se evidencian que el 37,8% de
los docentes consideran que esta en un nivel regular, mientras el 62,2% considera que

esta en un nivel bueno.

La informacion brindada en relacion a la dimension riesgo y toma de decisiones, se
evidencia que el 2,2% de los docentes considera que esta en un nivel malo, el 35,6% en

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

La dimension apoyo, se evidencian que el 42,2% de los docentes consideran que esta en

un nivel regular, mientras el 57,8% considera que esta en un nivel bueno.

En relacion a la dimensiéon tolerancia al conflicto, se evidencian que el 37,8% de los
docentes consideran que esta en un nivel regular, mientras el 62,2% considera que esta

en un nivel bueno.

Tales resultados evidencian la predominancia de un clima bueno siendo la mayor debilidad

la estructura seguida del apoyo.

Los resultados del desempefio docente se encontré que segun el 4,4% de los docentes
existe un mal desempefio, mientras el 42,2% considera que es regular desempefio y el

53,3% considera que su desemperio es bueno.

En relacidén a la dimension personal, el 6,7% de los docentes considera que esta en un
nivel malo, el 42,2% consideran que esta en un nivel regular, mientras el 51,1% considera
gue esta en un nivel bueno. La dimension aula y demas ambientes de trabajo se evidencia
gue el 2,2% de los docentes considera que esta en un nivel malo, el 44,4% consideran

gue esta en un nivel regular, mientras el 53,3% considera que esta en un nivel bueno.
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De la informacion brindada en relacién a la dimension institucional, se evidencian que el
4,4% de los docentes considera que esta en un nivel malo, el 37,8% consideran que esta
en un nivel regular, mientras el 57,8% considera que esta en un nivel bueno. La
informacion brindada en relacién a la dimension entorno, se evidencia que el 6,7% de los
docentes considera que esta en un nivel deficiente, el 37,8% un nivel regular, mientras el

55,6% en un nivel bueno.

Los resultados obtenidos permiten sefialar que, si bien la tendencia mayoritaria es a un
desempefio docente bueno, es ligeramente mas bajo que el porcentaje obtenido para el
clima organizacional. Siendo en este caso la mayor debilidad lo referido a las
caracteristicas personales de los docentes, seguidos de su desempefio en el aula, lo cual
es digno de reflexion por cuanto es el espacio mas importante de la docencia.

En el proceso de prueba de hipotesis con el estadistico de correlacion de Rho de
Spearman a un nivel de significancia: a = 0,05. Los resultados obtenidos evidencian que,
en cuanto a la hipotesis general, se obtuvo un coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman = 0,848 lo que se interpreta como alta correlacion positiva entre las variables,
con una p = 0.000 (p < 0.05); por lo que se acepta que existe relacion entre el clima

organizacional y el desempefio docente en la escuela caso de estudio.

Al respecto Lopez, (1999); sefiala que la tendencia global es hacia un deterioro del clima
organizacional lo que permite deducir que en el ambiente de trabajo los recursos humanos
y algunos elementos organizacionales (motivacion y participaciéon) son variables que

inciden en el cumplimiento de los objetivos propuestos.

Guevara, (2014); por su parte, sugiere que para mejorar las relaciones interpersonales es
necesario adoptar mecanismos que permitan el reconocimiento o estimulo al personal
docente y administrativo para mejorar el clima organizacional por los logros obtenidos en

el desempefio de sus funciones.

En tal sentido, el equipo directivo de la instituciéon deber evaluar de forma constante el
desempenio de los docentes que les permita no solo recolectar informacion sino sobre todo
elaborar un plan de mejora que le permita apoyarlo y acompafarlo en su formacion

continua.
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Asi como capacitar al directivo en habilidades sociales, que les permita ser empético con
los docentes y en otros aspectos como liderazgo, manejo de conflictos, todo ello ayudara a

que el directivo a conducir un clima organizacional adecuado en la institucion educativa.
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