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Resumen

El clima laboral ha sido siempre un factor importante dentro de las organi-
zaciones, independientemente de la naturaleza de sus actividades, ya que
este, a través de una evaluacion, determina su influencia en la consecucion
de los objetivos que se proponen tanto personal como organizacionalmente.
En la presente investigacion se desarrollara un analisis del clima laboral de
una Escuela de Educacion Basica; a través de la aplicacion de un instrumen-
to, se analizan los factores mas importantes en el clima laboral y su inciden-
cia en el desempefio, tomando en consideracion que los factores mas impor-
tantes que se debe analizar son: el apoyo de las autoridades, la recompensa,
el confort fisico, el control y la presion de las autoridades y las relaciones
entre compafieros. Se determiné que el factor de mayor incidencia es el
control excesivo que se realiza por parte de las autoridades escolares, ya que
dentro de este factor se analizé la presion, los plazos y el autoritarismo que
existe, el mismo que, seglin los docentes, se lo hace de manera excesiva
llegando a que muchas veces se sientan incomodos dentro de sus lugares de
trabajo y se vean impedidos de acudir a las autoridades escolares ante
cualquier problema.
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Abstract

Work climate is an important factor within organizations, regardless of the
nature of their activities. An evaluation of work climate ascertains its
influence on the achievement of both personal and organizational purposes.
This research will develop an analysis of work climate in a basic education
school. This will be done through the use of a tool that analyzes the most
important work climate factors and their incidence on achievement. The
most important factors to be analyzed were thought to be: support of school
authorities, rewards, physical comfort, control, pressure from school autho-
rities and relationship with fellow workers. It was ascertained that the factor
that had the greatest incidence was over control on the part of school autho-
rities, which includes pressure, time limits, and authoritarianism, which,
according to teachers, is excessive, often causes them to feel uncomfortable
in the work place, and prevents them from submitting problems to school
authorities. o
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Introduccion

Las organizaciones educativas se
encuentran formadas por docentes, estu-
diantes y padres de familia y las relaciones
interpersonales se dan con el fin de
desempefiar acciones que ayuden al logro
de las metas. Tratar de entender el impacto
que los individuos, los grupos y la
estructura tienen sobre el comportamiento
dentro de la organizacion, permite mejorar
la eficacia de ésta y el alcance de sus
objetivos.

Dentro de los cambios generados por las
nuevas reformas del actual gobierno, se
crearon las unidades de Educacion Basica
dejando atras la educaciéon primaria como
se la conocia anteriormente, con ello los
docentes se enfrenten a nuevos retos y
actualizaciones de conocimiento, provo-
cando malestar en muchas de las ocasiones
por falta de lineamientos previamente
establecidos.

A lo largo de los afios se han presentado
varias modificaciones en el campo edu-
cativo debido a la demanda de la sociedad
al exigir una educacion de calidad. El
progreso del pais se ve fundamentado en la
educacion, ya que ella es quien va
preparando a las personas a lo largo de su
vida y en cada etapa de la misma; ya que, se
convierte en un proceso unitario y complejo
que permite definir los rasgos de la
personalidad para que sea un ente pro-
ductivo para la sociedad y el Estado.

Remontandose al inicio de los tiempos
se puede decir que la educacioén naci6é en
base a la religion, las buenas costumbres,
los valores morales; para luego pasar al
modelo de aprendizaje significativo, refle-
Xivo y critico (Zuluaga, 1999).

“Hoy en dia, la globalizacién presente
en todos los sectores, no basta ser inno-
vadores y tener calidad en nuestras
actividades; es necesario entregar un buen
servicio a los estudiantes para lograr de

cierta forma la lealtad de los mismos”
(Wayne, 2007, p. 45).

En el Ecuador, cada dia se pone més
énfasis en la calidad y principalmente en la
calidad de atencion y servicio. Siendo la
calidad algo intangible, es necesario orien-
tar a toda la organizacion hacia la impor-
tancia que tiene para el estudiante; todos los
esfuerzos que se realicen dentro de la
misma, se veran reflejados en la satis-
faccion, logrando muchas veces sobrepasar
las expectativas y percepciones de los
estudiantes (Summer, 2006).

El recurso mas importante en cualquier
organizacion lo forma su recurso humano
implicado en las actividades laborales. Por
ello Puchol (2012) indica:

Esto es de especial importancia en una
organizacion que presta servicios, en el
cual la conducta y rendimiento de los
individuos influye en la calidad y
optimizaciéon de los servicios que se
brindan, un personal motivado y
trabajando en equipo, son los pilares
fundamentales en las que las
organizaciones exitosas sustentan sus
logros (p. 13).

Por lo anterior, una de las razones para
realizar el estudio de clima laboral, es que
se asume que el desempefio de los docentes
en cuanto a la calidad de atencion, depende
de tener relaciones armonicas entre las
personas; las autoridades y los docentes,
creando asi un buen clima laboral. “Los
empleados satisfechos son una condicion
previa para el aumento de la productividad,
de la rapidez de reaccion, la calidad y el
servicio al cliente” (Kaplan & David, 2000,
p. 56).

Muchas instituciones dejan de ser
productivas porque no fomentan un buen
ambiente de trabajo o simplemente porque
no involucran en este proceso a sus
directivos y docentes por igual. Los nuevos
docentes, suelen llegar con mucho entu-
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slasmo y con ciertas expectativas sobre la
institucion, sus actividades y sus com-
pafieros de trabajo; sin embargo todo esto
produce resultados negativos cuando no
encuentran el clima laboral adecuado para
su desempefio.

Los constantes cambios en el sector
educativo generados por la aprobacion de
las nuevas leyes, reglamentos y dispo-
siciones emitidas por los gobiernos de turno
y sobre todo por el gobierno del revolucion
ciudadana; ha generado que el clima laboral
entre los docente que prestan sus servicios
al sector educativo de la Educacion General
Bésica, no sea el propicio para que las
actividades se lleven de la mejor manera. El
estudio se realizard con el proposito de
determinar cudl a cuales son los factores
que tienen mayor influencia en el desem-
pefio de los docentes.

Revision de la Literatura

La preocupacion por el estudio de clima
laboral parti6 de la comprobaciéon de que
toda persona percibe de modo distinto el
contexto en el que se desenvuelve, y que
dicha percepcion influye en el com-
portamiento del individuo en la organi-
zacidn, con todas las implicaciones que ello
conlleva.

“El Clima organizacional se define
como el lugar o ambiente donde el talento
humano desempefia sus actividades diarias,
la comunicacion con las autoridades,
relaciones personales” (Chang, 2010; pag,
14), todo esto tiene relacion directa con el
aspecto de motivacion del personal ya que
si existe satisfaccion en el ambiente laboral
las actividades se las realizard de la mejor
manera; caso contrario se puede tener
resultados negativos, ya que el animo de los
colaboradores es importante en cada una de
las empresas.

En la sociedad actual es de vital
importancia que todas las instituciones de
cualquier indole conserven un ambiente
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laboral favorable, ya que al ser el Talento
Humano uno de los factores importante en
el proceso productivo, se los debe mantener
en un clima excelente donde se sientan a
gusto sabiendo que sus expectativas se
cubren, permitiendo que tengan un mejor
nivel de vida, alcanzando sus objetivos
personales y organizacionales teniendo el
reconocimiento de sus logros y distinguirse
de los demas

Los factores importantes que se deben
evaluar dentro de wuna organizacion
dependen de la naturaleza de las acti-
vidades de la misma, pero algunos autores
mencionan que los factores generales que
se deben analizar son satisfaccion, moti-
vacion, promocion, entre otros.

“La combinacion de las actitudes y el
compromiso de los trabajadores conllevan a
la satisfaccion laboral, cuanto mds positiva
sean sus actitudes mayor serd su satis-
faccion” (Luthans, 2008, p. 35). Martinez
(2001, p. 4) agrega que: “El clima laboral
esta determinado por el conjunto de
factores vinculados a la calidad de vida
dentro de una organizacion. Constituye una
percepcion, y como tal adquiere valor de
realidad en las organizaciones”.

Ante lo expuesto anteriormente,
Tompkins (1994, p. 97) contribuye
indicando: “el clima de la organizacién es
el tono emocional de la organizacion
basado en qué tan comodo se sientan los
miembros con los demas y con la
organizacion”. Entonces, el clima laboral
es el método que ayuda a tener en cuenta
las variables y factores internos que son
necesarios para influir positivamente en
los colaboradores. Teniendo en cuenta
que las variables que se deben analizar son
aquellas que influyen directamente con el
trabajo que realizan los docentes. Las
variables que se deben analizar son el
ambiente fisico, las estructurales, am-
biente social, personales, de comunicacién
(Rodriguez, 1999).
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Las variables mencionadas anterior-
mente son aquellas que trabajan conjun-
tamente para se cuente con un clima laboral
y por ende se obtenga un mejor desempefio
laboral. El desempefio laboral antigua-
mente, cuando el andlisis de puestos de
trabajo cobraba importancia junto con el
analisis y la especificacion de tareas, se
establecia un estudio de requisitos, exigen-
cias, lo que formaba parte de la descripcion
de puestos de trabajo, por lo que se hacia
hincapié en las caracteristicas de las
personas para hacer las competencias
funcionales. Con la implantacién del per-
feccionamiento empresarial las personas
empiezan a aplicar los conceptos de
competencias laborales y evaluacidén del
desempefio como herramienta para buscar
una mayor efectividad en las fuerzas
productivas humanas (Martinez, 2005).

“Las acciones o comportamientos ob-
servados en los empleados que son
relevantes el logro de los objetivos de la
organizaciéon. En efecto, afirma que un
buen desempefio laboral es la fortaleza mas
relevante con la que cuenta una orga-
nizacion” asi lo expresa Chiavenato, (2000,
p. 45). Por su parte, Ghiselli (2007) sefiala
como “el desempefio esta influenciado por
cuatro (4) factores: la motivacion,
habilidades y rasgos perso- nales; claridad
y aceptacion del rol; opor- tunidades para
realizarse” (p. 57).

Los factores que se analizan para
determinar que el desempeifio laboral sea el
mas propicio para la organizacion son:
a) Satisfaccion del trabajo, b) trabajo en
equipo, ¢) capacitacion, y d) autoestima
(Lerner, 1994).

Dentro del proceso de mejoramiento es
indispensable que se realice la evaluacion
del desempefio de los colaboradores
(cantidad y sobretodo calidad del trabajo),
las caracteristicas que presentan para
cumplir con el perfil del puesto en el que se
esta desempefiando, esto también permitird
medir el grado de compromiso, lealtad e
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identificacion que el empleado tiene con la
organizacion.

Instrumentos de Medicion

La importancia de evaluar el clima
laboral es beneficioso para a la orga-
nizacion como para el desarrollo personal y
profesional de los colaboradores, para ello
es indispensable que se tenga presente que
existen varios instrumentos creados por
diferentes autores que pueden ser de
utilidad para obtener los resultados
deseados; lo que tienen en comun todos
ellos es que analizan la estructura,
satisfaccion, espacio fisico, motivacion,
comunicaciéon que son los factores que se
pueden analizar del clima laboral.

Algunos de los autores que abarcan
estos items en su instrumento propuesto es
Likert y Stringer (1986), John Sudarsky
(1977), Octavio Garcia (1987) y Fernando
del Toro (1998) en el trabajo de este ultimo
autor se basara la eclaboracion del
instrumento que ayudara a determinar los
resultados de la evaluacion del clima
laboral en una Escuela de Educacion Basica
del canton Pujili.

El cuestionario de Likert y Stringer,
consta de un gran numero de items orien-
tados a la medicion ordinal que permite
medir la reaccion de los colaboradores
frente a ciertas circunstancias que se le
presenten, estd compuesto de 53 items
basados en las dimensiones requeridas por
cada organizacion (Hernandez y Bajac,
2004). Jhon Sudarsky disefid un cues-
tionario que se basa en la responsabilidad,
conformidad, normas de excelencia, recom-
pensa, salario, el calor, para entablar las
relaciones con la motivacion que debe tenar
cada persona (Kreither & Kinicki, 1997).

Octavio Garcia desarrolld un modelo
basado en lo que siente o piensa el personal,
permite que estos expresen sus senti-
mientos, esta compuesto de 17 preguntas
que permite encontrar soluciones y mejorar
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el ambiente (Kotler, 2006). Fernando del
Toro por su parte mide los factores
psicoldgicos y psicosociales con 49 items
en 3 categorias de valores colectivos, con
esto se busca medir la imagen que el
colaborador tiene de la empresa (Lovelock,
1997, p. 78).

Una vez analizados cada uno de los
instrumentos que estos autores proponen
para la medicion del clima laboral, todos
estos tienen un mismo objetivo que es el
bienestar de colaborador a través del
reconocimiento de su labor, la satisfaccion
que siente en su lugar de trabajo, el canal de
comunicacién que tenga con sus superiores,
entre otros aspectos y factores que influyen
en el desempefio del talento humano y por
ende en la consecucion de los objetivos.

Estudios Empiricos: Analisis de clima
laboral en el ambito educativo.

Para sustentar la investigacion realizada
se debe tomar como referencia algunos
trabajos previos que analizan el clima
laboral, donde los autores utilizan
diferentes perspectivas para medir el
compromiso, satisfacciéon, comunicacion,
entre otros factores que determinan el clima
laboral. No existen estudios previos a nivel
de educacion basica, se toma como
antecedentes las investigaciones realizadas
a la educacion en general que permitird
establecer los factores a ser analizados.

Luisa Lozano (2013), realizé un trabajo
analizando el impacto de los estilos de
liderazgo en el clima organizacional, donde
establecid que mientras exista un liderazgo
motivador, estimulador y persuasivo
existira un clima laboral optimo; y el
mismo es debilitado cuando no existe la
colaboracién de la comunidad educativa
que se compone de estudiantes, docentes y
padres de familia, en las actividades de la
institucion.

Bedoya & Obando (2011) destacan que

el clima laboral de wuna institucion
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educativa particular, se basa para su
analisis en las dimensiones de sus creencias
compartidas, sentido de comunidad, reli-
gion y liderazgo directivo, llegando a la
conclusion de que su clima laboral presente
una integracién comunitaria modera-
damente favorable, determinando de esta
manera que la comunidad educativa no
muestra un acuerdo absoluto en las
dimensiones de creencias compartidas,
sentido de la comunidad y liderazgo
directivo. Aguado (2012) aplicando un
cuestionario de Litwin y Stringer, llegd a la
conclusion de que el clima laboral segin la
perspectiva de los docentes universitarios
alcanza niveles aceptables en cuanto a las
dimensiones de estructura, recompensa €
identidad; en cuanto a las relaciones
personales es el punto débil ya que existe
varios inconvenientes personales, falta de
confianza en las autoridades y confianza.

Furnham (2001) buscando tener resul-
tados del clima laboral en la participacion
de la institucion determind que existe un
clima laboral caracterizado por la escasa
comunicacion entre el personal docente,
existe de igual manera una deficiencia en el
respeto entre ellos y sobre todo entre los
docentes y las autoridades, ya que ellos
perciben la ausencia de la satisfaccion y
recompensas ante el trabajo realizado.

Metodologia

La investigacion que se propone es de
tipo cualitativo-cuantitativo, exploratorio y
descriptivo y facilitara caracterizar el clima
laboral y desempefio de los docentes en el
proceso de ensefianza-aprendizaje, de tal
manera, que haga posible conocer el
problema de estudio tal cual se presenta en
la realidad bajo las siguientes carac-
teristicas:

Exploratorio: Se trata de un cono-
cimiento inicial en cuanto las condiciones

laborales de los docentes (Chiang, 2010).
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Descriptivo: Se podran indagar las
caracteristicas y necesidades del ambiente
de trabajo (Brunet, 2002).

Se utilizara la investigacién no expe-
rimental que es aquella que se realiza sin
manipular deliberadamente variables por-
que se basa fundamentalmente en la
observacion de fendmenos tal y como se
dan en su contexto natural para analizarlos
con posterioridad (Gibson, 1996).

Se consider6 como muestra a los 60
docentes que laboraron entre septiembre
2015 y junio 2016 en una Escuela de
Educacion General Basica del cantdn Pujili
en la Provincia del Cotopaxi, para ser parte
del estudio. El cuestionario evalua el clima
laboral desarrollado por Fernando Toro
(1998), ya que este permitio realizar una
evaluacion correcta para el 4ambito
educativo. Las dimensiones a considerar
son: apoyo de las autoridades, organizacion
y capacitacion de los docentes (21 items),
recompensa (13 items) espacios fisicos (13
items), control (9 items), relaciones con los
compaifieros (7 items).

El instrumento aplicado sera evaluado a
través de la escala de Likert con una
valoraciéon del 1 al 5 donde 1 significa
“totalmente en desacuerdo” y 5 “total-
mente de acuerdo”.

Analisis de los Resultados

El objetivo con el que se realizd la
presente investigacion fue evaluar el clima
laboral y su incidencia en los docentes de la
Escuela, luego de los constantes cambios
que se ha presentado en este ambito
educativo. Los resultados que se presentan
luego de la aplicacion del instrumento de
evaluacion se los valoré a traves de los
diferentes factores que inciden direc-
tamente en el clima laboral, cada uno de
estos items fue puesto a consideracion de
los docentes quienes los valoraron segin la
escala establecida. Para obtener los valores
consolidados por factor del resultado que se
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presenta se sumaron los valores de las
respuestas de cada item y se la divide para
la cantidad de preguntas de cada factor
analizado. Los resultados obtenidos daran
un nimero entre 1 al 5, donde 1 significa
“totalmente en desacuerdo” y 5 “totalmente
de acuerdo”. Debido a la escala utilizada,
cuando mayor sea la media obtenida mejor
sera el clima laboral y por el ende el
desempefio sera excelente.

Las respuestas mayores a 4 representan
un clima excelente; mientras que, aquellos
valores menores a 2.9 indican problemas en
el clima laboral, indicando siempre que en
el caso de control es inverso, mientras mas
alta sea la media indica negatividad en ese
aspecto.

A continuacién se presentan los resultados
detallados por factor:

Factor 1: Apoyo de la organizacion y
de las autoridades a los docentes.

En este apartado se trata la relacion de
los docentes con las autoridades, que en
este caso son el Ministerio de Educacién,
los distritos zonales, distritos cantonales,
circuitos, rector, vicerrector, inspectores,
todos ellos se involucran dentro de este
proceso, teniendo en cuenta los items de
comunicacion, resolucion de conflictos,
orientaciéon, apoyo, reconocimiento, pla-
neacidén, innovacidén, respeto y colabo-
racion (Slocum, 2004).

El 83% de los docentes indican que
existe una resolucion de los conflictos, el
93% reciben orientacién en sus tareas, el
86% innovan en sus tareas, mientras que un
66% percibe el apoyo de las autoridades;
pero un 100% indican que existe respeto y
un 80% colaboracion; los aspectos nega-
tivos son la comunicacién con un 41%, el
Reconocimiento que no le reciben segin
indica el 33%, y un 58% deducen a través
de su experiencia que no existe planeacion
en el cambio de tareas.
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Factor 2: Recompensa de las auto-
ridades a los docentes.

Este apartado relaciona los canales de
reconocimiento que poseen para premiar a
los docentes, aqui se evalua la satisfaccion,
valoracion, recompensas y bienestar de los

colaboradores (Slocum, 2004). El 83%
indica satisfaccion en las actividades
realizadas; un 80% siente que se preocupan
por su salud; lamentablemente el 53%
siente que no valoran su trabajo y el 48%
indica que no reciben recompensas acorde a
sus actividades.

Tabla 1.
Resultado consolidado factor: Recompensa de las autoridades.
Factor Porcentaje de Respuesta Resultado
Satisfaccion 83,33 POSITIVO
Valoracion 53,33 POSITIVO
Recompensas 48,33 NEGATIVO
Salud y Bienestar 80,00 POSITIVO

Nota: Encucstas realizadas a docentes que laboraron entre Septiembre 2015 — Junio 2016

Factor 3: Confort fisico.

El Confort fisico es el andlisis de las
instalaciones en donde realizan sus activi-
dades si estos presentan seguridad y comodi-
dad, aqui se analizan el equipamiento, el am-
biente, la integracion de personas discapaci-
tadas, iluminacion y limpieza (Slocum, 2004).

El 95% de los docentes cuentan con el
equipamiento necesario, el 92% percibe un
ambiente agradable, el 90 que el espacio
fisico es adecuado, 96% tiene la ilumina-
cioén adecuada y el 83% que la limpieza es
constante; lamentablemente un 33% indica
que las instalaciones no son adecuadas para
las personas con discapacidad.

Factor 4: Control y presion de las
autoridades.

Este factor analiza directamente la
presion y el control ejercido por las
autoridades, los elementos a través de los
cuales se realiza este analisis son: control,
plazos, presion, puntualidad, autoritarismo,
focalizacion (Slocum, 2004). Un 100% de
los docentes indican que las autoridades
ejercen sobre ellos control, exigen el
cumplimiento de plazos y la puntualidad,
un 95% indican que sobre ellos ejercen una
presion excesiva, el 91% siente que no hay
liderazgo sino autoritarismo y el 83% que
existe focalizacion.

Tabla 2.
Resultado consolidado factor: Control y presion de las autoridades.
Factor Porcentaje de Respuesta Resultado

Control 100 NEGATIVO
Cumplimiento de plazos 100 NEGATIVO
Puntualidad 100 NEGATIVO
Presion 95,00 NEGATIVO
Autoritarismo 91,67 NEGATIVO
Focalizacion 83,33 NEGATIVO

Nota: Encuestas realizadas a docentes que laboraron entre septiembre 2015 — junio 2016
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Factor 5: Relaciones entre compa-
feros.

En este punto se analiza los vinculos
que existen en las relaciones entre los
docentes, aqui se estudia el apoyo, la
amistad, la confianza (Slocum, 2004). Los
docentes indican que existe amistad entre
ellos con un 96%, igual que apoyo mutuo
con un 91%, la cooperacion esta un poco en
desacuerdo con un 83%, mientras que las
puntuaciones bajas las obtuvieron la
integracion con un 75% y la confianza con

un 66% en la escala de bastante de acuerdo.

Discusion

Los resultados reflejaron la opinion
total de quienes laboraron en la escuela
durante el periodo analizado y como
percibian ellos el clima organizacional,
entiendo a través de esta los factores mas
influyentes para este andlisis y como los
resultados son positivos o negativos en
diferentes ambitos tratados. Los factores
positivos son: el confort fisico por otro lado
es adecuado ya que cuentan con lo
necesario para sus actividades a excepcion
de las adecuaciones para las personas
discapacidades que estas no pueden
moverse con facilidad dentro de la escuela.

Entre los compafleros existe una
relacion de respeto y cordialidad, aunque se
debe trabajar mucho en cuanto a la
integracion ya que por parte de las
autoridades esto no se fomenta, en parte
porque se hace grupos de trabajo bien
diferenciados lo que no permite la
convivencia entre todos los docentes de la
institucion.

Los aspectos negativos que se
detectaron son: El apoyo de las autoridades,
el cual fue calificado como bastante de
acuerdo, con lo que se determina que no
existe un acuerdo completo entre las
autoridades y los docentes en la realizacion
de sus tareas, especificamente en el factor
de comunicacion ya que no existe un canal
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adecuado para que las inquietudes lleguen a
las autoridades y sean resultas.

En cuanto al factor reconocimiento
lastimosamente los docentes indican que no
se sienten de acuerdo ya que no reciben
incentivos por parte de las autoridades al
tener un resultado positivo en sus actividades.

En el Factor Control es donde se esta
fallando ya que existe un control excesivo a
los docentes y se les impone sanciones no
acordes a las faltas, no se les permite
realizar una actividad sin que las auto-
ridades las autoricen, asi estas sean en
beneficio de los estudiantes, y sobre todo
las autoridades no poseen don de liderazgo,
mas bien se los consideran autoritarios y no
escucha la opinién de los subalternos.

Con estos resultados en general el clima
laboral no es excelente, es un clima laboral
que refleja autoritarismo ya que no existe la
confianza de las autoridades en comunicar
o pedir observaciones a los docentes al
momento de realizar las actividad, no
escuchan a sus subalternos imponiendo los
cambios o indicaciones sin un tiempo
prudente.

De igual manera falta fomentar
actividades de integracién tanto entre
docentes como con las autoridades no solo
de la institucion sino también de las
autoridades distritales.

Para una futura evaluacion se reco-
mienda que previamente se realicen talleres
de sensibilizacion, integraciéon y comuni-
cacidn para mejorar las relaciones entre los
colaborares y que permitan evaluar los
cambios que se pueda producir. Este tipo
de andlisis es necesario realizarlos con
mayor frecuencia ya que en el sector
educativo ha sido cominmente olvidado y
tiene mucha relevancia para el bienestar de
los docentes, estudiantes y padres de
familia que conforman la comunidad
educativa, procurando su bienestar y por
ende tener mejores resultados.

PODIUM Edicién Especial, abril 2017, pp. 131-143
© Universidad Espiritu Santo - UEES
ISSN: 1390 - 5473



El Clima Laboral y su Incidencia en el Desemperio del Personal Docente de una Escuela de Educacién Bisica en Ecuador

Se debe recordar constantemente que un
clima laboral favorable es el principal
factor en el desempefio del talento humano,
por ende este debe contar con las mejores
condiciones propiciadas en primera ins-
tancia por las autoridades desde en ente
mayor hasta los involucrados que son los
docentes. La limitante de la investigacion
realizada fue la colaboracion de los
docentes en relacion a emitir sus criterios,
debido a que consideran puedan malin-
terpretar su opinion u honestidad como un
factor en contra a las autoridades.

Se recomienda que las personas que
desean realizar la evaluacién del clima
laboral en otras instituciones educativas
cuenten con el respaldo total del personal y
realizar una charla en la cual indiquen que
la informaciéon emitida es totalmente
secreta y pueden hablar con veracidad.

Conclusiones

A través de la investigacion se concluy6
que en general los docentes son atendidos en
sus necesidades laborales mientras que en las
personales existen falencias en la comuni-
cacion con las autoridades. Basandose en lo
indicado por Martinez (2001, p. 4) que “El
clima laboral esta determinado por el conjun-
to de factores vinculados a la calidad de vida
dentro de una organizacion. Constituye una
percepcion, y como tal adquiere valor de
realidad en las organizaciones”, se identifica
que dentro de la institucion no se acoplan
adecuadamente todos los factores para que el
ambiente laboral sea positivo entre sus cola-
boradores.

Ghiselli (2007) sefiala ademas como “el
desempefio estd influenciado por cuatro
factores: la motivacion, habilidades y
rasgos personales; claridad y aceptacion del
rol; oportunidades para realizarse” (p. 57),
por ello con los resultados obtenidos se
indica que el desempefio de los docentes no
es el 100% requerido ya que el clima
laboral no es el propicio para que realicen
todas las actividades que se les requiere.

Con lo anteriormente indicado se llega a
concluir que los resultados de una
investigacion temprana permitirdn tomar
acciones preventivas y probablemente
correctivas para mejorar el clima laboral ya
que se tener en cuenta que un buen clima
laboral influye directamente en el
desempeiio de los docentes de la escuela.
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_ ANEXOS
Tabla 3.
Resultado consolidado del andlisis del clima Laboral.
Factor Porcentaje de Respuesta Resultado
Bastante de Acuerdo
Apoyo de las autoridades a los 71,48 POSITIVO
docentes.
Reconocimiento de las autoridades a 66,25 NEGATIVO
los docentes
Confort fisico 79,52 POSITIVO
Control y presion de las autoridades 81,43 NEGATIVO
Relaciones entre compaiieros 82,67 POSITIVO
Nota: Encuestas realizadas a docentes que laboraron entre septiembre 2015 — junio 2016
Tabla 4.
Resultado consolidado factor: Apoyo de las autoridades a los docentes.
Factor Porcentaje de Respuesta Resultado
Comunicacién 41,67 NEGATIVO
Resolucion de Conflictos 83,33 POSITIVO
Orientacion 93,33 POSITIVO
Apoyo 66,67 POSITIVO
Reconocimiento 33,33 NEGATIVO
Planeacion 58,33 NEGATIVO
Innovacién 86,67 POSITIVO
Respeto 100 POSITIVO
Colaboracion 80,00 POSITIVO
Nota: Encuestas realizadas a docentes que laboraron entre septiembre 2015 — junio 2016
Tabla 5.
Resultado consolidado factor: Recompensa de las autoridades.
Factor Porcentaje de Respuesta Resultado
Satisfaccion 83,33 POSITIVO
Valoracion 53,33 POSITIVO
Recompensas 48,33 NEGATIVO
Salud y Bienestar 80,00 POSITIVO

Nota: Encuestas realizadas a docentes que laboraron entre septiembre 2015 — junio 2016
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Tabla 6.
Resultado consolidado factor: Confort Fisico.
Factor Porcentaje de Respuesta Resultado
Equipamiento Necesario 95,00 POSITIVO
Ambiente agradable 91,67 POSITIVO
Instalaciones para discapacitados 33,33 NEGATIVO
Espacio fisico y local adecuados 90,00 POSITIVO
Seguridad y prevencion de riesgos 66,67 POSITIVO
Iluminacién 96,67 POSITIVO
Limpieza 83,33 POSITIVO
Nota: Encuestas realizadas a docentes que laboraron entre septiembre 2015 — junio 2016
Tabla 7.
Resultado consolidado factor: Control y presion de las autoridades.
Factor Porcentaje de Respuesta Resultado
Control 100 NEGATIVO
Cumplimiento de plazos 100 NEGATIVO
Puntualidad 100 NEGATIVO
Presion 95,00 NEGATIVO
Autoritarismo 91,67 NEGATIVO
Focalizacion 83,33 NEGATIVO
Nota: Encuestas realizadas a docentes que laboraron entre septiembre 2015 — junio 2016
Tabla 8.
Resultado consolidado factor: Recompensa de las autoridades.
Factor Porcentaje de Respuesta Resultado
Amistad 96,67 POSITIVO
Apoyo 91,67 POSITIVO
Cooperacion 83,33 POSITIVO
Integracion 75,00 POSITIVO
Confianza 66,67 POSITIVO

Nota: Encuestas realizadas a docentes que laboraron entre septiembre 2015 — junio 2016
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