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RESUMEN
Esta investigacion tuvo como pregunta; ¢Cual es el nivel del clima organizacional en los

docentes de la Unidad Educativa Belisario Quevedo del cantdn Pujili?, lo cual se respondio
determinando el nivel del clima organizacional en dicha institucion. En el contexto educativo, el
debilitamiento del clima organizacional afecta la motivacién, el desempefio y la permanencia de los
docentes; por ello, esta investigacion adopt6 la metodologia del enfoque cuantitativo y un disefio no
experimental, transversal y descriptivo. Ademas, se aplico el cuestionario de Zambrano & Zambrano
(2022), estructurado en seis dimensiones y 36 items: Propositos y objetivos, Relaciones
interpersonales, Mecanismos de gestion, Mecanismos de apoyo, Recompensas y Liderazgo, con una
muestra de 100 docentes. Los datos se procesaron con IBM SPSS Statistics v25.0, obteniendo un
coeficiente Alfa de Cronbach de 0,963, un indice KMO de 0,847, lo que garantiz6 la fiabilidad y
validez del instrumento. Los resultados muestran que el 30% de los colaboradores percibe un nivel
alto de clima organizacional, el 41% percibe un nivel medio y el 29% un nivel bajo. Asi se han
planteado estrategias para las mejora del clima organizacional. En donde se diagnosticd que existe un
nivel medio de clima organizacional, por lo cual es necesario proponer estrategias especificas como:
Taller de alineacién docente con la mision institucional, Talleres sobre habilidades sociales y
comunicacion asertiva, Revision y socializacién del manual de funciones, Asesoria técnica
personalizada de forma periddica, Programa de reconocimiento y el Fortalecimiento de competencias

de liderazgo.
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Author:

Blanca Jeaneth Logro Herrera

ABSTRACT

This research had as a question; What is the level of organizational climate in the teachers of the
Belisario Quevedo Educational Unit in the canton of Pujili? This was answered by determining the
level of organizational climate in this institution. In the educational context, the weakening of the
organizational climate affects the motivation, performance and permanence of teachers; therefore, this
research adopted the methodology of the quantitative approach and a non-experimental, cross-
sectional and descriptive design. In addition, the Zambrano & Zambrano (2022) questionnaire was
applied, structured in six dimensions and 36 items: Purposes and Objectives, Interpersonal
Relationships, Management Mechanisms, Support Mechanisms, Rewards and Leadership, with a
sample of 100 teachers. The data were processed with IBM SPSS Statistics v25.0, obtaining a
Cronbach's Alpha coefficient of 0.963, a KMO index of 0.847, which guaranteed the reliability and
validity of the instrument. The results show that 30% of the employees perceive a high level of
organizational climate, 41% perceive a medium level and 29% a low level. Strategies for improving
the organizational climate have therefore been proposed. Where a medium level of organizational
climate was diagnosed, it is necessary to propose specific strategies such as: a workshop on aligning
teaching with the institutional mission, workshops on social skills and assertive communication,
review and dissemination of the job description manual, regular personalized technical advice, a

recognition programme, and the strengthening of leadership skills.

Keywords: Organizational Climate, Teacher Satisfaction, Work Environment.
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2. Introduccion

Las instituciones educativas, en todos sus niveles, enfrentan actualmente grandes desafios
relacionados con la gestion del talento humano y el bienestar de su personal. Uno de los aspectos
fundamentales que influye directamente en el rendimiento docente, la calidad educativa y la
convivencia institucional es el clima organizacional. Este concepto ha cobrado gran relevancia en los
ultimos afos, ya que constituye un reflejo del ambiente laboral, de la percepcion que tienen los
trabajadores sobre su entorno, y del grado de satisfaccion que experimentan en su dia a dia profesional.

La presente investigacion se centra en establecer el nivel del clima organizacional en los
docentes de la Unidad Educativa Belisario Quevedo del canton Pujili, teniendo en cuenta que el
compromiso, el desempefio y la motivacion de los docentes es fundamental para que desarrollen sus
labores en las condiciones organizacionales adecuadas. Esto esta intrinsecamente ligado a mejorar la
calidad del proceso formativo de los estudiantes e impactar en el confort individual de los docentes.

Por mucho tiempo, se ha buscado que las instituciones educativas desarrollen el crecimiento
humano y académico de los docentes y estudiantes, asi como ser un espacio seguro de formacion
integral. No obstante, existen problemas que se tienen que identificar, analizar y mejorar para que
existan entornos laborales positivos que determinen el clima organizacional en las unidades
educativas.

Estamos indagando sobre un enfoque cuantitativo que se respalda en un instrumento validado,
esto nos permitira adquirir unos resultados objetivos y confiables. Esta investigacion indagara
profundamente sobre las percepciones del personal docente con respecto al clima organizacional, se
orientara a evaluar condiciones fundamentales como las relaciones interpersonales, los mecanismos
de gestidn y apoyo, el liderazgo, las recompensas y los propdsitos institucionales.

En base a esta evaluacion, se plantearan diferentes métodos encaminados a reforzar el
ambiente laboral docente, lo que influira constructivamente en el sentido de pertenencia, estabilidad
emocional y la productividad. Del mismo modo, el desarrollo ininterrumpido del entorno educativo
podra tener como punto de inicio los resultados y asi obtener decisiones institucionales que reflejen
este progreso. Al afectarse el clima organizacional, se produce una secuencia de resultados adversos,
como la baja satisfaccion laboral, debilitamiento del compromiso con la institucion, desmotivacion y
conflictos interpersonales. Estos aspectos no solamente influyen en el personal, sino que afecta

directamente a la comunidad educativa en general.



Asi pues, algo indispensable para poder garantizar un entorno equilibrado y productivo es la
administracion de estrategias, estas permiten que los docentes estén comprometidos con las
instituciones y se sientan escuchados y valorados. Esta investigacion no esta solamente enfocada en
medir el nivel del clima organizacional, sino también hallar &reas de mejora y formular soluciones
especificas que promuevan de manera efectiva una evolucion sostenible, positiva y paralela a los

valores de las instituciones.



3. Planteamiento del Problema

En las circunstancias actuales, donde los cambios y desafios son abordados por las
organizaciones, uno de los factores claves para el eficiente funcionamiento interno y el logro de los
objetivos institucionales es el clima organizacional. Esta idea hace alusion a la influencia directa que
tiene la percepcion del ambiente laboral captado por los miembros de una organizacion, con su
motivacion, productividad y satisfaccion personal (Cadillo y Saavedra, 2024). Uno de los &mbitos
donde gana mas relevancia es en el ambito educativo, dado que la satisfaccion y el bienestar del
docente influyen de manera directa con la calidad de la ensefianza y aprendizaje, por ende, influye de
Ileno en el desarrollo integral de los estudiantes.

La Organizacion Internacional del trabajo (OIT) resalta la importancia de un ambiente laboral
equilibrado y favorable para establecer un trabajo docente productivo y sostenible a largo plazo. Se
ha observado que “las condiciones de trabajo dignas y la promocion de un entorno laboral positivo
son esenciales para la salud fisica y mental de los trabajadores” (OIT, 2023, p. 17). Esta afirmacion
de la OIT se inclina a la preocupacion por el entorno de trabajo dentro de la escena econdmica,
posicionandose como un imperativo social, educativo y de salud publica, lo que valida la necesidad
de estudiar el clima organizacional en cualquier tipo de institucion.

Por otra parte, a nivel latinoamericano, especificamente en Panama, Clavijo (2023) investigo
sobre el “Clima laboral docente y su importancia en el proceso de enseilanza” en su obra se analizaron
factores como: el liderazgo, la comunicacion, apoyo emocional, y las condiciones laborales que
influyen en el rendimiento docente y la satisfaccion laboral, asi como la retencion de los estudiantes.

En este mismo orden de ideas se destaca la investigacion de Guerrero et al. (2024), con su
estudio "Clima Organizacional: Conceptos Centrales y Recomendaciones Basadas en Evidencia
Cientifica", publicado en Chile; investiga sobre el problema de la gestion del clima organizacional,
una practica comun en la administracion de personas que, segun los autores, no siempre se realiza con
base a la evidencia cientifica, lo que conlleva a decisiones incorrectas que afectan la efectividad
organizacional y el bienestar de los trabajadores. Su trabajo se centra en organizar conceptos
elementales sobre el clima organizacional y propone cuatro recomendaciones basadas en avances
cientificos recientes.

Estas incluyen, la seleccion adecuada de unidades de analisis segun la estructura

organizacional, la medicidon de climas con el foco especifico complementado a objetivos estratégicos,



el andlisis de la fuerza de clima como afiadido al nivel de clima, y la evaluacion de la uniformidad de
clima para identificar desacuerdos dentro de las unidades de trabajo.

En la Provincia de Cotopaxi Chicaiza (2024), investigo sobre el clima laboral sobre los
docentes de la Unidad Educativa Fiscomisional “La Inmaculada” de la ciudad de Latacunga con una
encuesta de 17 preguntas. Se demostr6 que el 45% siente compromiso con sus responsabilidades y
brinda apoyo constante en sus funciones. Sin embargo, un 25% expresé insatisfaccion respecto al
entorno laboral dentro de la institucion educativa, y un 30% manifestd que existe deficiente
comunicacion, ademas de sentir que sus esfuerzos diarios no son reconocidos en gran parte.

Esta situacion impacta de forma negativa en la motivacion docente. Por ello con este ejemplo,
para el presente estudio se vuelve esencial disefiar e implementar estrategias orientadas al crecimiento
personal y profesional, asi como al fortalecimiento del bienestar y la motivacion sostenida. Estas
acciones impulsaran la convivencia positiva entre los docentes y crearan un ambiente de confianza
mutua que impulse el cumplimiento eficiente de sus tareas.

A nivel nacional y regional, otros estudios recientes como los de Vergara (2024), Dominguez
etal. (2025) y Chiliquinga (2024), han evidenciado la importancia de un clima laboral favorable como
factor asociado al desempefio y la permanencia del personal educativo. Estos hallazgos confirman que
el andlisis del clima organizacional constituye una necesidad prioritaria para la mejora de las
condiciones laborales y, con ello, de los resultados educativos.

Para ello, en primer lugar, en el estudio se fundamenta tedricamente el concepto de clima
organizacional, asi como sus principales dimensiones, a partir de un enfogue conceptual y contextual
que permita comprender su impacto en el entorno educativo. Posteriormente, se diagnostica el clima
organizacional en el cuerpo docente de la institucién, mediante la aplicacion de instrumentos
pertinentes que recojan las percepciones, actitudes y niveles de satisfaccion del personal. En
conclusion, de acuerdo con los resultados que se obtuvieron, se plantean estrategias de desarrollo
orientadas a reforzar el clima organizacional, con la finalidad de aportar al bienestar laboral, la

eficiencia institucional y al trabajo colaborativo.



4. Beneficiarios

Directos

El actual trabajo de investigacion esta centrado principalmente en los 119 docentes que
componen el personal educativo de la Unidad Educativa Belisario Quevedo del cantdn Pujili. Este
conjunto representa a los beneficiaros directos, ya que nos va a permitir generar recursos de primera
clase para tomar decisiones institucionales enfocadas en desarrollar positivamente el clima
organizacional en base a los resultados del estudio. Un ambiente laboral apropiado puede repercutir
positivamente en su motivacion, desempefio profesional y bienestar.

Indirectos

Abarcan tanto a los 2.856 estudiantes registrados en la institucion como a sus representantes
legales, quienes se veran beneficiados de forma indirecta por la mejora en la eficiencia del proceso
educativo. Igualmente, otro de los beneficiaros son las familias de los docentes, quienes a medida que
el entorno de trabajo es mas saludable, se tiene una mejor calidad de vida personal y familiar de
manera directa. Ademas de los estudiantes de la carrera de Gestion del Talento Humano.

El caso de estudio esta enfocado en examinar el nivel del clima organizacional que es percibido
por los docentes, se consideran diferentes aspectos que nos permiten identificar la situacion actual y
localizar las oportunidades de un avance positivo. A partir de los resultados, se realiz6 la propuesta
del desarrollo de estrategias que promuevan un ambiente laboral mas colaborativo, eficaz y sostenible.

A través de la aplicacion de instrumentos verificados, esta investigacion busca obtener pruebas
que sustenten la importancia del clima organizacional en el desempefio institucional. Siguiendo
sugerencias concretas y eficaces, se espera consolidar la lealtad y el contento del personal docente,
aportando asi a una cultura organizacional mas eficiente, positiva y encaminada al desarrollo integral

de toda la comunidad educativa



5. Justificacion

El clima organizacional se ha afianzado como uno de los principales fundamentos dentro de
la gestion del talento humano, en especial en el ambito educativo, donde la motivacion, el bienestar y
el compromiso del personal docente son cruciales para lograr los objetivos institucionales y desarrollar
una buena calidad del proceso de ensefianza-aprendizaje. En este marco, el actual caso de estudio se
centra en distinguir el nivel del clima organizacional en los docentes de la Unidad Educativa Belisario
Quevedo del canton Pujili, con el objetivo de reconocer debilidades, fortalezas y oportunidades de
avance dentro del entorno laboral

La trascendencia de esta investigacion estd enfocada en permitir producir una evaluacion
sustentada y clara sobre las actitudes, impresiones y condiciones en las que se desarrollan los docentes,
teniendo en cuenta los enfoques principales como las relaciones interpersonales, los mecanismos de
gestion y apoyo, el liderazgo y los objetivos institucionales. Entender como estos elementos afectan
el desempefio de los docentes es clave para desarrollar estrategias que ayuden a fortalecer una cultura
organizacional y aumentar el compromiso del personal, asi como su satisfaccion. Este enfoque es
relevante tanto en el &mbito académico como en el institucional. Por un lado, proporciona evidencia
empirica sobre el comportamiento organizacional en contextos educativos rurales y semiurbanos,
como el cantdn Pujili; y por otro, brinda a la institucion herramientas practicas para tomar decisiones
estratégicas que mejoren el ambiente laboral. Al llevar a cabo acciones concretas que favorezcan el
clima organizacional, se podrian lograr beneficios significativos, como una mayor estabilidad del
personal, reduccién de conflictos internos, mejor comunicacion y un impacto positivo en el
rendimiento estudiantil.

La factibilidad del estudio es alta, dado que se cuenta con acceso directo a la institucion,
disponibilidad de instrumentos validados para la recoleccion de datos y colaboracion por parte del
personal docente y directivo. Asimismo, la escala del estudio permite su ejecucion dentro de los
tiempos y recursos disponibles, lo que garantiza su viabilidad operativa. Esta investigacion no solo
busca describir el estado actual del clima organizacional, sino también convertirse en una herramienta
transformadora que sirva de base para futuras politicas institucionales y practicas de mejora continua

dentro del sistema educativo.



Pregunta de investigacion

¢ Cual es el nivel del clima organizacional en los docentes de la Unidad Educativa Belisario Quevedo

del canton Puijili?

Objetivo General

Determinar el nivel del clima organizacional en los docentes de la Unidad Educativa Belisario

Quevedo del canton Pujili

Objetivos Especificos:

e Fundamentar tedricamente el clima organizacional y sus dimensiones.

e Diagnosticar el clima organizacional actual en los docentes de la Unidad Educativa Belisario

Quevedo del canton Pujili.

e Proponer estrategias para la mejora del clima organizacional en los Docentes de la Unidad

Educativa Belisario Quevedo del Canton Pujili.

Tabla 1

Ejecucion de actividades en torno a los objetivos

Objetivo Especifico  Actividades

Cronograma

Productos

Fundamentar e Revision bibliografica de
tedricamente el clima fuentes académicas y
organizacional libros.

e Analisis de articulos
cientificos y estudios
previos sobre el clima
organizacional

e Elaboracién del marco

tedrico

Semanalalab

Marco tedrico
detallado sobre el
clima
organizacional y

sus dimensiones.



Diagnosticar el
clima organizacional
actual en los docentes
de la Unidad Educativa
Belisario Quevedo del

canton Pujili.

Proponer
estrategias de mejora
de Clima
Organizacional en los
Docentes de la Unidad
Educativa Belisario
Quevedo del cantdn

Pujili.

Se aplicara el cuestionario  Semana 6 a la 12
a los docentes, asegurando
la confidencialidad y
participacion voluntaria.
Se analizaran los
resultados para
diagnosticar el nivel del
clima organizacional por
cada dimension.
Desarrollo de estrategias Semana 13 a la
para la mejora del clima 16
organizacional.

Consideraciones y

recomendaciones al trabajo

de investigacion

Aplicacion de
encuestas a los
docentes de la
Unidad Educativa

Belisario Quevedo

Propuestas de
mejora del clima
organizacional en
los Docentes de la
Unidad Educativa
Belisario Quevedo

del canton Pujili.




6. Fundamentacion Cientifico Técnica

° Antecedentes

Tupuna et al. (2025), observo el problema central sobre la influencia que tiene el clima
organizacional en el desempefio laboral del personal docente. Con enfoque mixto, se encuesto a 23
docentes de una institucion educativa publica en el pais. Los resultados indicaron que el 69 de
encuestados considero que el liderazgo directivo era inadecuado, Y un 43% lo percibié como
deficiente en la comunicacion organizacional, un factor que incidi6 directamente en su rendimiento
laboral. Se determiné que la calidad del clima organizacional influye grandemente en la motivacion,
satisfaccion y desempefio de los docentes, reafirmando la necesidad de fortalecer el liderazgo
pedagogico y los canales de comunicacion de las instituciones.

Hidalgo (2025), en su tesis de maestria "Optimizacion del clima laboral: Propuesta de
liderazgo transformacional para la satisfaccion del equipo docente" de la Universidad de las Américas,
tuvo como meta principal optimizar el clima laboral para incrementar la satisfaccion del equipo
docente. La metodologia empleada incluy6é un estudio de caso con un enfoque mixto, aplicando
encuestas a 45 docentes de una institucion educativa y entrevistas a 5 lideres educativos. El problema
detectado fue haber bajo nivel de satisfaccion laboral en los docentes, atribuido a la falta de un
liderazgo motivador y participativo. Los resultados indicaron que el 75% de los docentes consideraba
que la comunicacion con la direccion era deficiente y el 68% percibia una falta de reconocimiento a
su labor. La investigacion dio como propuesta un modelo de liderazgo transformacional con énfasis
en la comunicacién abierta y el reconocimiento, buscando mejorar la satisfaccion del personal
docente.

Altamirano (2024), en su proyecto de maestria titulada "Optimizacion de la calidad educativa
a partir del clima laboral: Plan de mejora desde el liderazgo transformador” de la Universidad de las
Ameéricas, se propuso optimizar la calidad educativa tomando directamente el clima laboral. La
metodologia empleada incluyd la aplicacidn de encuestas a una muestra de 102 docentes, de un total
de 120, de una unidad educativa ecuatoriana. La problemaética identificada fue la percepcién de un
clima laboral desfavorable que afectaba la calidad de la ensefianza. Los resultados revelaron que un
78% de los docentes consideraba que la comunicacion era deficiente y un 65% percibia la falta de
reconocimiento, lo que influy6 en un 55% en la desmotivacion. Como resultado, se formulé un plan
de mejora enfocado en el liderazgo transformador para potenciar el clima laboral y, consecuentemente,

la calidad educativa.
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Chiliquinga (2024), en su trabajo "El clima organizacional y la satisfaccion laboral en los
empleados del gobierno autdnomo descentralizado municipal intercultural- GADMIC del canton
Pujili*, tuvo como objetivo analizar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral.
La investigacion usé un enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo y correlacional, con un disefio no
experimental y de corte transversal. La muestra estuvo conformada por 110 empleados del GADMIC
de Pujili. Se utiliz6 la Escala de Clima Organizacional (EDCO) y el Cuestionario de Satisfaccion
Laboral - EUROEMPLEO. EI problema central era la percepcion de un clima organizacional que
impactaba la satisfaccion del personal. Los resultados obtenidos mostraron que un 62.7% de los
empleados percibian un clima organizacional regular y que un 55.4% presentaba un nivel de
satisfaccion laboral bajo, lo que gener6 una correlacion considerable entre ambas variables.

Diaz et al. (2024), entrd su investigacion en la convivencia entre docentes en una escuela
secundaria Técnica No. 35, Donde detectd la ausencia del clima organizacional favorable y la
presencia de relaciones interpersonales tensas que afectaban negativamente el ambiente laboral y el
proceso educativo. Bajo método cuantitativo con disefio etnografico, se observo a los participantes,
identificando causas como una comunicacion deficiente, débil liderazgo, y falta de apoyo mutuo entre
docentes. A partir de ello, Se implementaron talleres colaborativos con la inclusion de ejercicios de
indole fisico, con la documentacién de mejoras en la empatia, trabajo en equipo en calidad de la
ensefianza luego de esas intervenciones. Este trabajo es de gran aporte debido a que su escenario fue
negativo y tuvo un giro de 360 grados con la implementacion de actividades de inclusion.

Hidalgo-Guerra et al. (2024), estudio la ineficiente gestion educativa y su repercusion en el
clima organizacional dentro de la Unidad Educativa Ciudad de Ibarra, en Ecuador. Se aplic6 enfoque
mixto recogiendo datos a través de encuestas a 52 participantes. Se tuvo como resultado que la
percepcion sobre la gestion de educacion era variada; determind que el 65% considera necesaria la
intervencion de mejora en las relaciones que son interpersonales y en la comunicacion institucional.
De igual forma, se identificaron aspectos que influyen en la convivencia adecuada para el entorno
escolar. Se determind que la eficiencia si depende en gran medida de una distribucién adecuada de
responsabilidades por parte de lideres educativos. Se recomendo delegar funciones estratégicas a otros
departamentos como vicerrectorado o inspeccion, a fin de optimizar el talento institucional y fortalecer
la convivencia.

Cadillo y Saavedra (2024), identifico como problema principal la necesidad de comprender la
relacion entre el clima laboral y el desempefio docente. Por ello utilizo metodologia cuantitativa, bajo

analisis bibliométrico; basada en el andlisis de 50 articulos indexados en bases de datos académicas.
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Se observd un aumento progresivo de publicaciones desde 2018 con un pico de 2021. El pais con
mayor produccion fue Perd, con un 30% de estudios seguido de Colombia y México. En Ecuador, La
produccién apenas alcanza un 3% de entre todos los paises de Latinoamérica, Lo que deduce que el
andlisis de clima laboral en instituciones educativas ecuatorianas no esta siendo adecuadamente
abordado, por lo que se necesitan mas investigaciones referentes a este tema. Entre las palabras mas
empleadas para la busqueda, se incluyd la satisfaccion laboral, el liderazgo institucional y el
compromiso organizacional.

Chiliquinga et al. (2024), con un enfoque mixto, disefio transversal y descriptivo, realizé una
investigacion aplicando encuestas a 72 docentes sobre su percepcion del clima laboral. Los resultados
indicaron que el 62% de participantes tiene desconocimiento de las metas institucionales, el 54%
identificd poca integracion y cooperacién entre compafieros, el 65% menciond que hay ausencia de
reconocimiento por parte de las autoridades, y el 76% indico no haber recibido la suficiente
capacitacion para enfrentar las nuevas exigencias laborales. Se determind que la sobrecarga de
papeleria 0 documentacion de evidencias que deben presentar los docentes, asi como la interrelacion
que deben tener a través del trabajo en equipo, son politicas que no las tienen muy claras. Se
recomienda fomentar el trabajo colaborativo y fortalecer las practicas de reconocimiento para
optimizar tanto el clima organizacional como su satisfaccion personal docente.

Rivera et al. (2024), publicé su investigacion sobre el problema en la influencia del clima
institucional en el desempefio docente y la convivencia escolar. Este estudio con enfoque mixto se
aplico tanto a docentes como estudiantes. Los resultados indicaron que el 68% percibe un clima
desfavorable, lo que impacta negativamente en la motivacién y el rendimiento de docentes. De igual
forma, mediante entrevistas se identificaron tensiones dentro de la gestién administrativa que
obstaculizaban la construccion de ambientes de trabajo idéneos. Se indicd que una gestién administra
activa participativa y coherentes es indispensable para tener un buen ambiente institucional, lo cual
también afecta a los procesos educativos. Es importante acotar que el ambiente también puede verse
afectado no solo para el personal de una institucion, sino para el cliente o consumidor final de los
servicios educativos como son los estudiantes. Estos ultimos al pasar la jornada completa dentro de
instituciones también perciben o llegan a ser victimas de las consecuencias que deja un mal clima
laboral en los docentes.

Burgos-Briones (2022), después de identificar como problema la necesidad de repensar y
transformar el funcionamiento de las instituciones educativas por medio del entendimiento del clima

laboral, como fendmeno que incide tanto en el desempefio individual como en la accidn institucional,
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realizd un estudio bajo enfoque cualitativo bibliografico. Se obtuvo que el clima organizacional sea
condicionado por factores psicoldgicos, grupales y organizacionales. Se reconocio la importancia del
liderazgo de participacion como estilo mas favorecedor dentro de un ambiente organizacional
positiva. Se llegd al consenso de que el clima laboral, al ser una construccion compartida socialmente,
se debe analizar como una estrategia esencial de gestion educativa para impulsar la innovacion,
motivacion y mejora institucional.

Los autores Cevallos y Segovia (2012), realizaron una investigacion sobre el clima laboral en
el Instituto Superior Pedagogico “Belisario Quevedo” para el periodo 2009-2010, iidentificandose
como problematica las deficiencias en las relaciones humanas que afectaban el ambiente
organizacional. Con enfoque mixto, mediante encuestas dirigidas al personal docente; se obtuvo que,
el 47% del personal percibia un ambiente laboral regular; el 30% lo consideraba bueno, y el 23%
restante lo califico como deficiente. Se determind que, existia la necesidad de fortalecer las relaciones
interpersonales y mejorar la comunicacion interna. Ante esto, se propuso la implementacion de talleres
dirigidos a optimizar el clima organizacional y fomentar la convivencia sana entre los miembros de la

comunidad educativa.

13



7. Fundamentacion Tedrica

¢ Definiciones de Clima Organizacional

De acuerdo a (Zambrano & Zambrano, 2022)., definid que el clima organizacional es un
conjunto de propiedades medibles del entorno laboral que son percibidas de forma directa e indirecta
por los empleados, y que afectan su motivacién y comportamiento. También, se define como un
conjunto de politicas, practicas y medidas de una organizacion que estan relacionadas con la
experiencia del empleado.

En otras palabras, es el ambiente que se vive dentro de una organizacion, que puede ser tanto
negativo como positivo. Ademas, es importante resaltar que el clima organizacional no surge por
casualidad, sino que se construye a partir de las politicas, practicas y decisiones de liderazgo, por
ende, las medidas internas como la transparencia, el respeto, la equidad y las oportunidades de
desarrollo profesional tienen un efecto directo en como se siente el empleado dentro de la
organizacion. Por ello, es fundamental que las empresas evalen de manera pertinente el clima laboral,
para identificar posibles areas de mejora y tomar acciones concretas que favorezcan un ambiente sano,
colaborativo y productivo. (Zambrano & Zambrano, 2022).

Este concepto se relaciona con la cultura organizativa, la satisfaccion en el trabajo, y la
motivacion. Sein et al. (2021), afirma que “se asocia a los niveles de productividad, lealtad y
estabilidad de la fuerza laboral”; mientras que, Quratulain et al. (2021), indican que “influye en los
aspectos cognitivos de las personas que se estdn formando, afectando positivamente su
comportamiento”. Melati et al. (2021), sostiene que “el clima organizacional y la motivacién laboral,
cuando actian juntas, se convierten en un alto compromiso de los trabajadores con la organizacion™.
Zainal etal. (2021), afirma que “tiene un efecto positivo en la motivacion de los empleados, mejorando
su desempeno”.

El clima organizacional es importante para el desarrollo integral de cualquier entidad,
impactando directamente en la calidad del servicio ofrecido a los usuarios; si este es positivo se asocia
con mejor calidad. Para Criollo y Olalla (2023), tiene que ver con “el aspecto emocional y las
percepciones que tienen los trabajadores de acuerdo al medio donde laboran, lo que afecta su
desempefio segun este sea favorable o no”. Daza et al. (2021), piensan que es “la percepcion de los
empleados sobre su ambiente de trabajo, el que se determina por factores organizacionales y

personales”.
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El clima organizacional ha sido tema de gran interés en el campo de la gestién laboral. Vergara
(2024), al examinar el ambiente laboral en los docentes de la unidad educativa, conceptualizé el clima
laboral como la percepcion compartida que tiene el personal sobre su ambito de trabajo. Dicha
percepcion, tiene influencia sobre la motivacion y el compromiso de los empleados. El autor mostro
que el ambiente de trabajo no es algo abstracto, sino que se trata de factores de vivencia de los
individuos que puede moldear su actitud hacia su empleo.

Segun Dominguez et al. (2024), definié al clima organizacional como un conjunto de atributos
qué distingue a una organizacion y que son percibidos por sus miembros. La percepcion de estos
elementos incide sobre el comportamiento del trabajador, afectando su desempefio y satisfaccion. Se
enfatiza que el caracter distintivo del clima en cada organizacion debe considerarse como un rasgo de
identidad institucional que se construye a partir de las experiencias cotidianas de sus elementos
humanos.

Burgos-Briones (2022) Definié este concepto como construccion social que es elemental
dentro de las organizaciones educativas, Debido a que influye mucho en el rendimiento individual y
en la accion colectiva institucional. El clima fue determinado por factores como la motivacion, el
compromiso, y el esfuerzo de sus integrantes; estos elementos permiten a las instituciones que se
adapten de manera fécil a los &mbitos cambiantes. Para el autor, El clima laboral expone la calidad
del ambiente y sirve como una gran herramienta para repensar y transformar las practicas dentro del

sistema educativo.

e Importancia Del Clima Organizacional

El clima organizacional representa un elemento de determinacion para el funcionamiento y
desarrollo de cualquier institucion. Se refiere tanto al ambiente fisico como a las relaciones
interpersonales, la comunicacién, el estilo de liderazgo y la percepcion gue tienen los empleados sobre
su ambito laboral (Cedefio, Zapata, Delgado, & Cano, 2023). Un clima positivo favorece la
motivacién, el compromiso y la productividad; mientras que, un ambiente negativo puede dejar
desmotivacion, rotacion del personal y bajo desempefio.

Cuando los trabajadores se sienten valorados, escuchados y reconocidos por sus esfuerzos, es
mas probable que desempefien sus funciones con entusiasmo y responsabilidad. Ademas, un ambiente
laboral arménico promueve la colaboracion, reduce los conflictos y fortalece el sentido de pertenencia
(Chicaiza & Tarco, 2024). La transparencia en los procesos, el respeto mutuo y la equidad en el trato

son indispensables para consolidar una cultura organizacional sdlida y saludable.
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Invertir en el fortalecimiento del clima organizacional no solo ayuda al bienestar de los
colaboradores, sino que también obtiene mejores resultados de productividad. Un equipo satisfecho,
que percibe justicia y claridad en sus actividades, se convierte en un ejemplo que impulsa la
innovacion, la eficiencia y el crecimiento dentro de la organizacion (Madero- Gémez, 2019). Por ello,
fomentar un clima positivo no debe verse como un lujo, sino como una necesidad estratégica.

Basado en lo expuesto por Hashimoto y Maeda (2021) el clima organizacional en el contexto
educativo se ha estudiado en el campo de la psicologia organizacional, independientemente del
contexto cultural, destacando la importancia de esta variable en la salud mental de los docentes.

De igual manera, Wahyu (2020) sefiala que este tipo de clima escolar esta conformado por
diversas normas y valores que regulan la calidad de vida, las relaciones interpersonales y las
interacciones sociales, asi como los procesos Yy estructuras organizativas de las instituciones
educativas. Por lo tanto, un clima positivo es esencial para el logro de los resultados de aprendizaje y
el desarrollo integral de los estudiantes.

En este mismo contexto, Punia y Bala (2023) el clima organizacional en el ambito educativo
hace mencidn a aquel sentimiento y actitudes evocadas por el entorno escolar, donde se integran tanto
las conexiones humanas, como el entorno fisico, que le otorgan al instituto educativo su personalidad,
una calidad relativamente duradera experimentada por los miembros, que describe sus percepciones

colectivas del comportamiento rutinario y afecta sus actitudes.

e (Clima Laboral En Los Entornos Educativos

Segun lo expuesto por Kumar y Goel (2024) el clima escolar desempefia un papel de gran
importancia en la distribucion de la experiencia y los resultados educativos, tanto de los estudiantes
como los maestros y la comunidad escolar en general.

De igual manera, mencionan Mohanta y Saha (2022) que cuando existe un clima escolar
positivo se logra una mayor participacion estudiantil, asi como un mayor rendimiento académico y
desarrollo socioemocional, fomentando un sentido de seguridad, pertenencia y respeto mutuo entre
estudiantes y personal, como componentes decisivos para lograr un aprendizaje eficaz.

Por el contrario, cuando existe un clima escolar negativo se puede originar la desvinculacion,
problemas de conducta y bajo rendimiento academico, resaltando la importancia del clima escolar
como determinante del éxito tanto individual como institucional (Wahyu, 2020). En sintesis, al

analizar el clima escolar desde la perspectiva de la teoria organizacional, los educadores y
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administradores pueden comprender de una mejor manera la complejidad de la interaccién de factores

que contribuyen al entorno educativo, permitiendo implementar estrategias especificas para mejorarla.

e Componentes Del Clima Organizacional
Segun lo argumentado por Mohanta y Saha (2022) el entorno organizacional se ve afectado

por el estilo de liderazgo, asi como por la cultura organizacional, es por ello que, existen ocho
componentes del clima a saber:
Tabla 2

Componentes del Clima Organizacional

Componente Descripcion

Desconexion Se refiere a cuan desconectados y poco comprometidos estan los
trabajadores con el logro de los objetivos organizacionales.
Los empleados Bajo la impresion de que sus obligaciones se ven sobrecargadas, se

consideran un obstaculo.

Comportamiento  Que alientan a los empleados a trabajar duro; se conoce como enfoque en

de los lideres los resultados.

Consideracion o Se relaciona con el grado de conducta de un lider al tratar a los empleados

atencion con respeto y decencia.

La moral Se conoce como espiritu 0 entusiasmo, y tiene que ver con cumplir los
requisitos sociales y sentirse exitoso en el trabajo.

Relacion laboral ~ Se refiere al grado de cohesidn entre los empleados de una organizacion,
asi como a la conducta de los lideres.

Enfasis en los Se refiere al comportamiento del lider que impulsa al personal a trabajar

resultados duro.

Distanciamiento  Es un nivel de comportamiento formal e impersonal del jefe que demuestra

una distancia social de los empleados.

Nota. La figura presenta los componentes del clima organizacional. Adaptado de Mohanta y Saha
(2022).
e Tipos De Clima Organizacional

Segun Lalhmingliana y Ephraim (2021), dentro del contexto organizacional el clima

organizacional como una descripcion colectiva del entorno organizacional se cree que se relaciona
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con los resultados a nivel organizacionales, por ende, se pueden identificar seis tipos como se describe

seguidamente:

Tabla 3

Tipos de climas organizacionales

Tipo de Clima Descripcion

Organizacional

Clima abierto El clima con mayor apertura es aquel donde los empleados reciben la
cooperacion de los demas.

Clima auténomo Los empleados tienen relativa libertad para abordar e interactuar a su
antojo y satisfacer sus necesidades sociales.

Clima controlado Se caracteriza por el énfasis en el logro.

Clima familiar El trato amable del director, asi como del profesorado y los empleados,
es el rasgo caracteristico de este clima.

Clima paternal Se caracteriza por la incapacidad del director para satisfacer las
necesidades sociales del profesorado y controlar al profesorado, a pesar
de sus muchos esfuerzos.

Clima cerrado Se caracteriza por la menor apertura y la mayor falta de autenticidad

debido a su extremado caréacter.

Nota. La figura presenta los tipos de climas organizacionales. Adaptado de Lalhmingliana y Ephraim
(2021).

e Determinacion de las Dimensiones a partir del Aporte de Varios Autores

Segun Altamirano (2024), en su tesis sobre la optimizacion de la calidad educativa, se plantea
que el clima organizacional "es un factor que incide en el desempefio de los docentes y en la calidad
de la ensefianza™ (p. 23). Esta afirmacion indica que la percepcion de un entorno de trabajo estimulante
afecta la motivacion individual, ademas de que tiene un impacto directo en el producto final de la
organizacion, en este caso, la educacion. Esto se vincula de manera clara al clima laboral con los
resultados pedagogicos, lo que dispensa una relevancia sensible al estudio en el ambito escolar. Es
decir, que un clima favorable puede tener mayor dedicacion, innovacion y eficacia por parte de los

educadores. De esta forma estd mejorando la experiencia de aprendizaje de los estudiantes. Por tanto,
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investigar esta variable en un entorno educativo es importante para diagnosticar y potenciar la calidad
formativa.

En el plano de la investigacion académica, diversos autores han determinado las dimensiones
que componen el clima organizacional. Chiliquinga (2024), destaca que, al analizar la optimizacion
de la calidad educativa, las relaciones interpersonales juegan un papel fundamental para crear un
ambiente de colaboracion y respeto entre colegas y superiores. Esto, a su vez, promueve la
comunicacion y el trabajo en equipo, elementos esenciales para un buen desempefio docente. Ademas,
la gestion administrativa y las unidades de apoyo se han convertido en factores de gran relevancia.
Tumay y Campana (2024), sefialan que una direccion clara y procedimientos de apoyo eficientes
tienen un impacto positivo en el desempefio docente, proporcionando los recursos y la orientacién
necesarios para el éxito en las actividades diarias. Esto resalta la importancia de contar con un sistema
de gestidn sélido que respalde al personal, lo que influye directamente en la percepcion del clima
laboral. La motivacion y las recompensas son considerados factores clave para mantener un buen
ambiente de trabajo. Rios (2024), investigdb como el reconocimiento y las recompensas justas son
incentivos significativos que contribuyen al bienestar y la dedicacion del personal. Igualmente, el
liderazgo interviene en la configuracion del clima. Hidalgo (2025) al proponer un liderazgo
transformacional para mejorar el clima en el &mbito educativo. Explica la forma del estilo de
direccion, la empatia y la capacidad tienen para inspirar a los equipos en la construccién de un
ambiente positivo y estimulante. Ambos aspectos, recompensas y liderazgo, son esenciales para que

los docentes se sientan valorados y guiados.

e Dimensiones del Clima Organizacional

Las dimensiones del clima organizacional son los componentes o areas clave que conforman
y definen el ambiente de trabajo dentro de una organizacién. Estas dimensiones permiten analizar de
forma detallada los diferentes factores que influyen en cémo los colaboradores perciben su entorno

laboral. A continuacién se detallan las dimensiones:

- Propdsitos y Objetivos
Esta dimension del clima organizacional se refiere a la claridad y coherencia con la que la
organizacion comunica su misién, vision, valores y objetivos generales a sus miembros. Un clima
saludable se alimenta de la comprension compartida sobre el rumbo de la institucion, lo cual permite

a los empleados distribuir sus esfuerzos individuales y sentirse parte del colectivo por un fin comun.
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La percepcion de metas claras y especifica, como lo indica Altamirano (2024) falta tomar la
optimizacion de la calidad educativa desde el clima laboral, fomenta un ambiente donde la direccion
es transparente y la contribucion de cada uno se siente importante.

Segun lonescu et al. (2022) Los propdsitos se pueden definir como aquellas intenciones
generales y principios rectores del sistema educativo, compuestos por politicas que buscan garantizar
una educacion de calidad, asi como promover el bienestar. En relacién con los objetivos Kumar y
Goel (2024) los definen como aquellas acciones especificas y metas medibles orientadas a mejorar no
solamente la gestion de los recursos humanos sino el rendimiento institucional en el ambito educativo.
En resumen, los autores mencionan que dichos objetivos enuncian la necesidad de definir el papel del
docente, con el fin de fomentar su motivacion, reducir la presion y optimizar la cultura organizacional,
basados en modelos teéricos de gestion del desempefio.

- Relaciones Interpersonales

Esta dimension explora la calidad de las interacciones y los lazos que se establecen entre los
individuos dentro de una organizacién, contemplando las relaciones entre colegas, asi como las que
se dan entre superiores y subordinados. Un clima positivo en este aspecto se caracteriza por el respeto
mutuo, la confianza, colaboracién, comunicacion fluida y el apoyo reciproco.

Cortez (2023) afirmé la importancia de las relaciones interpersonales como un factor de
predominio en la configuracion del clima. De igual forma, Ponce et al. (2022), analizar el clima en
docentes universitarios, confirma la comunicacion interna como una base elemental en la percepcion
de este ambiente. Cuando socialmente la organizacion es fuerte y saludable, el clima se percibe como
mas acogedor y colaborativo.

Segln Shiney et al. (2024), las relaciones interpersonales se definen como aquellas
interacciones efectivas dentro de las instituciones educativas entre los docentes, coordinadores y otros
actores tanto internos como externos que estan basadas en la confianza mutua y la comunicacion,
requerida para lograr el buen funcionamiento del centro educativo. De igual manera, los autores
argumentan que, en entornos educativos, dichas relaciones influyen directamente en la cultura

organizacional, que pueden afectar en el corto plazo el compromiso laboral.

- Mecanismos de Gestion

En este aspecto se evalla los procesos, politicas y procedimientos administrativos que regulan
el funcionamiento interno de la organizacion. Incluye la percepcion de justicia y eficiencia en la toma

de decisiones, la claridad en la asignacion de roles y responsabilidades, la transparencia en los

20



procesos de evaluacion y equidad en la aplicacion de las normas. Al vincular la gestion administrativa
con el desempefio docente, unos procedimientos de gestion bien definidos y aplicados de manera
consistente, contribuyen al clima de orden, predictibilidad y justicia. Un ambiente donde los
empleados sienten que las reglas son transparentes y se aplican con imparcialidad, favorece la
confianza y la seguridad en el trabajo (Tumay & Campan, 2024).

Basado en lo expuesto por Valero (2021) estos mecanismos hacen mencion a aquellas
practicas organizacionales sistematicas compuestas por operaciones, monitoreo, establecimiento de
objetivos y gestion de personas, delineadas para mejorar el desempefio y productividad dentro de las
instituciones educativas.

Por su parte, Zafar et al. (2022), destacan que dichos mecanismos en el &mbito educativo hacen
mencion del conjunto de herramientas, procesos, normas y estrategias que se implementan para
planificar y evaluar eficientemente el funcionamiento de las instituciones educativas. De igual manera,
los autores sefialan que, estos mecanismos permiten garantizar una administracion eficaz de los
recursos, con el fin de mejorar la calidad del servicio educativo, a su vez que se logra fomentar el

aprendizaje y promover el desarrollo integral de los estudiantes.

-  Mecanismos de Apoyo

Se centra en la percepcion de los empleados sobre el respaldo, recursos y asistencia que la
organizacion proporciona para el desarrollo de sus tareas y su bienestar. Contempla la disponibilidad
de herramientas adecuadas, capacitacion continua, retroalimentacidn constructiva, asi como el soporte
emocional y técnico por parte de los supervisores y compafieros. Es relevante analizar el bienestar
laboral para que estas herramientas puedan darse de forma efectiva (Gutiérrez, 2024).

Ramos et al. (2020), conectan el bienestar psicoldgico con la satisfaccion, siendo el apoyo
organizacional un componente indispensable. Un clima donde los trabajadores se sientan respaldados
y con los recursos necesarios para enfrentar cualquier reto, es percibido como mas favorable y
protector.

Segun Peng et al. (2025), definié estos mecanismos como aquellas intervenciones
institucionales encaminadas a facilitar la adaptacion, tanto académica como emocional, de los
estudiantes dentro de las instituciones.

Por otra parte, Melati et al. (2021), definié como aquellas medidas sisteméticas implementadas
por las instituciones educativas para mejorar la expectativa educativa de los estudiantes, facilitando

asi su ajuste escolar integral.
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- Recompensas

Se refiere a cdmo la organizacion maneja y comunica la valoracion del desempefio y la
contribucion de sus empleados. Abarca la compensacion econémica, el reconocimiento no monetario,
las oportunidades de ascenso, y las perspectivas de desarrollo profesional. La forma en que se
gestionan y se perciben las recompensas es indispensable para el clima. Basada en la teoria de
Herzberg, se explica como la ausencia de ciertos factores de higiene, incluidas las recompensas
inadecuadas, puede generar un clima de insatisfaccion. Cuando los empleados perciben que el sistema
de recompensas es justo, transparente y motivador, el clima se torna positivo y estimulante (Madero-
Gobmez, 2019).

Segun Figueiredo et al. (2025) Manifestd que la gestion de recompensas dentro de las
organizaciones representa una practica que influye tanto en la motivacion y satisfaccion de los
empleados, promoviendo asi la retencién del personal, con el fin de facilitar el intercambio de
conocimientos y contribuir al crecimiento y la productividad.

En este sentido, la evaluacién y valorizacion del desempefio de los empleados intervenida por
una politica de recompensas se convierten en nuevos estimulos para las relaciones laborales, cuyo
propdsito es motivar al trabajador. En consecuencia, establecer un sistema que valore los recursos
humanos a través de recompensas extrinsecas e intrinsecas, representa un enfoque estratégico
importante en un contexto empresarial sostenible.

- Liderazgo

Trata sobre el estilo, las acciones y la influencia de los directivos y supervisores sobre sus
equipos y sobre la organizacion en conjunto. Un liderazgo efectivo, que sea empatico, con
comunicacion inspiradora, con la capacidad de delegar y fomentar el crecimiento en los empleados,
es una base indispensable para el clima positivo. Hidalgo (2025) indica que un liderazgo
transformacional optimiza el clima laboral; mientras que, Salahuddin et al. (2025), identificaron como
el liderazgo empoderado impacta el agotamiento ocupacional. La forma en que los lideres cuestionan
gestiona, motiva y resuelven los conflictos, define en gran medida el tono y la atmdsfera del ambiente
de trabajo percibido por todos.

Basado en lo argumentado por Zafar et al. (2022), el liderazgo representa un componente de
gran importancia para alcanzar no solamente el éxito de las organizaciones educativas, sino también
el logro de sus objetivos educativos. Por lo tanto, el liderazgo directivo es requerido para la funcion

educativa, el desarrollo de un buen clima y la interaccion de todos los miembros de la institucion.
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Por su parte, Melati et al. (2021), sefial6 que existe una relacion entre el liderazgo y la
satisfaccion de las necesidades basicas cuando existen mayores niveles de recursos laborales y a su
vez dicha satisfaccion resulta al alcanzar mayores niveles de compromiso laboral.

En consecuencia, la percepcion de los recursos laborales parece desempefiar un papel crucial
en la relacion entre ambos componentes destacando que el liderazgo promueve la percepcion de
autonomia y apoyo social de los empleados. Ademas, los autores revelaron que el liderazgo se asocia
con una mayor percepcion de los valores organizacionales como contribuir al desarrollo
organizacional y personal, lo que, a su vez, puede impulsar el nivel de compromiso de los empleados.

A continuacion las mismas dimensiones pero con otros autores:

Propositos y Objetivos

El alineamiento institucional en torno a los propoésitos y objetivos organizacionales es
fundamental para promover la cohesién y el compromiso entre los docentes. En este sentido, Robbins
y Judge (2013), plantean que los empleados tienen mayor desempefio cuando perciben que su trabajo
esta vinculado a un fin mayor o colectivo. Esto es especialmente valido en entornos educativos, donde
la mision institucional trasciende lo econdémico y se relaciona con la formacion de seres humanos.

Por su parte, Fernandez Ballesteros (2021), sugiere que el sentido de pertenencia se potencia
cuando los objetivos institucionales son compartidos y socializados de manera clara, reiterativa y
participativa, lo cual genera una identidad profesional compartida. En el contexto educativo
ecuatoriano, donde muchas instituciones enfrentan retos estructurales, el hecho de que los docentes
comprendan como sus tareas cotidianas se vinculan con una vision estratégica, representa un factor
de cohesion organizacional.

Relaciones Interpersonales

La calidad de las relaciones humanas en las organizaciones es uno de los pilares mas
influyentes del clima organizacional. En palabras de Chiavenato (2019), el clima es el resultado de la
interaccidn entre las personas, la organizacion y el entorno. Una cultura organizacional basada en la
confianza interpersonal, el respeto mutuo y la comunicacion abierta, tiende a generar entornos
laborales saludables.

Mecanismos de Gestion

Los mecanismos de gestion hacen referencia a la estructura organizativa, normativas, estilos
de supervision, y a la capacidad de la institucion para coordinar y facilitar el cumplimiento de las
funciones laborales. Mintzberg (2009), destaca que el clima organizacional es sensible al estilo de

coordinacion y control ejercido por la direccion. En ese sentido, la existencia de procesos de gestion
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claros, equitativos y coherentes con los valores institucionales mejora la percepcion de justicia
organizacional.

Mas recientemente, Tschannen-Moran y Gareis (2021), sefialan que en el contexto escolar, la
claridad en la toma de decisiones, la asignacion de responsabilidades, la planificacion participativa y
la evaluaciéon formativa, son indicadores clave de una buena gestion, los cuales influyen en la
satisfaccion laboral y en la motivacion del docente.

Mecanismos de Apoyo

Los mecanismos de apoyo comprenden los recursos fisicos, humanos y simbolicos que se
brindan a los trabajadores para realizar sus tareas y preservar su bienestar. En el contexto educativo,
esto incluye acceso a materiales didacticos, capacitacion continua, apoyo psicosocial y condiciones
adecuadas de infraestructura. Bakker y Demerouti (2017), desde el modelo de demandas y recursos
laborales, afirman que la disponibilidad de apoyos reduce la carga emocional y favorece el
engagement laboral.

Asi mismo, el estudio de Juarez y Hidalgo (2022), muestra que la percepcion de apoyo
organizacional entre docentes se relaciona directamente con el deseo de permanencia en la institucion
y con la disminucion del ausentismo. En ese marco, instituciones que implementan programas de
bienestar docente logran fortalecer la estabilidad emocional y mejorar la calidad educativa.
Recompensas

En el ambito organizacional, las recompensas son uno de los factores méas determinantes del
clima laboral. Herzberg (1959), en su teoria bifactorial, identificd que el reconocimiento y las
oportunidades de desarrollo profesional son factores motivacionales que aumentan la satisfaccion
laboral. En contraposicion, la ausencia de recompensas justas puede generar desmotivacion y rotacion.

Autoras como Martinez y Cardenas (2023), han identificado que, en el caso de instituciones
educativas, el reconocimiento no monetario como: elogios, menciones, participacion en decisiones,
es un fuerte predictor del compromiso docente. Ademas, argumentan que las recompensas tangibles
como: bonificaciones, capacitaciones, ascensos, deben estar alineadas con el desempefio real y no con
criterios discrecionales. En este sentido, la equidad y la transparencia son esenciales para la percepcion
positiva del sistema de incentivos.

Liderazgo

El liderazgo es la dimension transversal que influye en todas las anteriores. Un liderazgo

efectivo tiene la capacidad de articular las metas institucionales, promover relaciones constructivas,

garantizar una buena gestion, movilizar recursos de apoyo y administrar un sistema justo de
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recompensas. Bass y Riggio (2006), introducen el concepto de liderazgo transformacional,
caracterizado por la inspiracién, la estimulacion intelectual, la consideracién individualizada y la
influencia idealizada. Este tipo de liderazgo, aplicado al contexto educativo, promueve un clima
escolar favorable.

En complemento a los aportes tedricos previos, a continuacién se amplian las principales
dimensiones del clima organizacional a partir de autores contemporéneos y clésicos, con el fin de
consolidar un enfoque mas integral para el analisis en contextos educativos.

Propdsitos y objetivos

Chiavenato (2011), también afirma que un ambiente laboral con metas bien definidas aumenta
la eficacia y coordinacion del equipo, generando mayor motivacion. Por su parte, Likert (1967), sefiald
que una de las caracteristicas de las organizaciones efectivas es el alineamiento entre metas
organizacionales y metas individuales, lo que genera un sentido de pertenencia y direccion.
Relaciones interpersonales

Las relaciones sociales positivas en el trabajo son esenciales para un buen clima. Spector
(2000), sostiene que la calidad de las relaciones interpersonales influye directamente en la satisfaccion
laboral. Del mismo modo, Robbins (2009), indica que un ambiente donde predomina el respeto, la
empatia y la colaboracion mejora el desempefio grupal y reduce los conflictos.

Para Chiavenato (2006), el liderazgo también influye en estas relaciones, ya que un jefe que
fomenta el trabajo en equipo crea un entorno mas amigable y participativo.

Mecanismos de gestion

Los mecanismos de gestion hacen referencia a los procesos de planificacion, control y toma
de decisiones dentro de la organizacion. Koontz y Weihrich (2012), afirman que una gestion eficaz se
traduce en mayor eficiencia operativa y un ambiente de trabajo mas estructurado. Por otro lado,
Robbins y Coulter (2016), explican que cuando los sistemas de gestion son claros y justos, se reduce
la incertidumbre entre los trabajadores, fortaleciendo el clima organizacional. Mintzber (2003),
enfatiza que el estilo de gestion también debe adaptarse al contexto organizacional para generar un
entorno flexible y motivador.

Mecanismos de apoyo

El apoyo organizacional percibido, segun Eisenberger et al. (1986), es la creencia de los
empleados de que su organizacion valora sus contribuciones y se preocupa por su bienestar. Este tipo
de apoyo aumenta el compromiso laboral y mejora el ambiente. Gomez-Mejia, Balkin & Cardy

(2016), subrayan que contar con recursos adecuados, asesoria oportuna y respaldo ante conflictos
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personales o laborales contribuye directamente a la percepcion de un clima positivo. Ademas,
Chiavenato (2009), agrega que el apoyo emocional, como el reconocimiento personal y la disposicion
de los superiores a escuchar, también es un componente esencial del clima.
Recompensas

Para VVroom (1964), el sistema de recompensas es un poderoso determinante de la motivacion
y del comportamiento organizacional. Chiavenato (2011), sefiala que tanto las recompensas tangibles
(salario, incentivos) como las intangibles (reconocimiento, oportunidades de desarrollo) impactan
directamente en la percepcion del clima. Robbins y Judge (2013), argumentan que los sistemas de
recompensa deben ser percibidos como justos y equitativos para que tengan un efecto positivo. Si los
trabajadores consideran que sus esfuerzos son valorados, se fortalece la motivacién y el compromiso
con la institucion.
Liderazgo

Segln Bass y Avolio (1994), el liderazgo transformacional tiene un impacto positivo en el
clima organizacional al promover la inspiracion, la motivacion y el desarrollo personal. Hersey &
Blanchard (1993), proponen que un liderazgo efectivo es aquel que se adapta al nivel de madurez de
sus seguidores, generando confianza y respeto. Robbins (2009), sostiene que los lideres que
comunican eficazmente, reconocen logros y fomentan la participacion, crean un ambiente laboral mas
positivo. Ademas, Yukl (2013), recalca que la equidad, la ética y la coherencia en la conducta del lider
son clave para mantener la moral alta dentro de la organizacion.

Estudios recientes, como el de Oramas et al. (2024), demuestran que los directivos escolares
con competencias en liderazgo transformacional y emocional logran mejorar la cohesion docente,
reducir los conflictos y aumentar la satisfaccion laboral. Se enfatiza, ademas, que el liderazgo debe

ser distribuido y participativo, facilitando la corresponsabilidad en la gestion institucional.

Se procede a describir los tipos de liderazgo segun Gemeda y Lee (2020):
Tabla 4

Tipos de Liderazgo

Tipo de Liderazgo Descripcion Caracteristicas Principales

o ~ Control centralizado, reglas
o El lider toma decisiones sin L
Autoritario estrictas, poca participacion del
consultar al grupo. )
equipo.
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) El lider fomenta la participacion o _ _
Democratico 0 ) Comunicacion abierta, trabajo en
S del equipo en la toma de L
Participativo . equipo, motivacion y consenso.
decisiones.

El lider inspira, motiva Yy Vision compartida, motivacion
Transformacional ~ promueve el cambio positivo en intrinseca, innovacion y

los miembros del grupo. crecimiento personal.

Basado en recompensas Yy Estructura clara, supervision

Transaccional sanciones segun el constante, enfoque en resultados
cumplimiento de metas. y normas establecidas.
_ _ ) . Baja intervencion, autonomia del
Laissez-faire El lider otorga total libertad al L
) equipo, escasa supervision 'y
(liberal) grupo para actuar.

direccion.

Nota. En la tabla se presentan los tipos de liderazgo. Adaptado de Gemeda y Lee, (2020).

En el ambito educativo, Hashimoto y Maeda (2021) sefialan que parte de la responsabilidad
del director es liderar y establecer proyectos educativos, con responsabilidades en diferentes areas,
tales como liderazgo y gestion. En este sentido, el director y su equipo son responsables del clima

organizacional dentro de la institucion.

. Importancia del liderazgo en el clima organizacional
Segun Sagredo et al. (2024), la gestion del lider en el ambito educativo es decisiva, motivado

a que la percepcidn de este es quien define el clima organizacional, por lo tanto, este clima tiene un
impacto directo en el desarrollo y los resultados de la institucion. En este sentido, el clima
organizacional, aunque representa un elemento intangible percibido por los integrantes de la
organizacion, es crucial para su funcionamiento, ya que puede cambiar la cultura y el logro de
objetivos. Por lo tanto, comprender el clima organizacional requiere comprender el concepto de
cultura organizacional, que también hace mencidn a los aspectos que identifican a una organizacion
(Melati et al., (2021).

En consecuencia, la gestion educativa y liderazgo son componentes que se emplean como
semejantes, aunque técnicamente son diferentes, ya que un gerente no necesariamente actla con
cualidades o habilidades de liderazgo, ni un lider ocupa un puesto directivo. No obstante, un gerente
debe desarrollar habilidades de liderazgo para garantizar el éxito de una organizacion (Sun et al.,

(2024).
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Es sintesis, un ambiente saludable y la colaboracién son factores importantes en la gestion de
los contextos educativos, motivado a que dicho clima tiene un impacto directo en el desarrollo y los
resultados de una organizacién. Por lo tanto, el clima organizacional representa un componente
intangible percibido por los integrantes dentro de cada organizacion, siendo relevante para su
funcionamiento, ya que puede cambiar la cultura y el logro de objetivos.

En conclusidn, los lideres educativos representan actores fundamentales para el éxito de las

organizaciones educativas, donde el clima organizacional se conocerd mejor como ambiente en el

contexto educativo.
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8. Marco Metodologico
e Ubicacion
El proyecto de investigacion se realizd en Ecuador, provincia de Cotopaxi, en el cantén Puijili,

en la Unidad Educativa Belisario Quevedo, que estd ubicada en Avenida Velasco Ibarra 1540,

entre Rafael Morales y Garcia Moreno

e Enfoque de la Investigacion
La presente investigacion ha adoptado un enfoque cuantitativo, como argumenta (Hernandez,

Ferndndez, & Baptista, 2014), con el método cuantitativo en la recopilacion, analisis e interpretacion
de datos tiene el objetivo de responder preguntas de investigacion para determinar con precision el
nivel de clima organizacional en los colaboradores.

El enfoque cuantitativo se sustenta en la recopilacion y analisis de datos numéricos, que
permiten una lectura mas generalizada y precisa de los resultados. La perspectiva de la investigacion
cuantitativa representa un marco metodolégico mas amplio para investigar el clima organizacional en
el contexto educativo de la Unidad Educativa Belisario Quevedo del cantdn Pujili, ya que esta técnica
nos permite una facil recopilacion de datos numéricos a través de encuestas estructuradas y nos da un
analisis més riguroso usando técnicas avanzadas de estadistica.

Al aplicar este enfoque, se busca no solo describir el nivel del clima organizacional en los
colaboradores de la Unidad Educativa Belisario Quevedo del canton Puijili, sino también establecer
relaciones causales entre dicho tema para mejorar el clima organizacional del personal docente.

Dado que la presente investigacion requiere de datos cuantitativos ya que permitieron medir
objetivamente la informacion relacionada con el clima organizacional, asi contribuird de manera
significativa a la mejora del ambiente laboral en los docentes de la Unidad Educativa Belisario

Quevedo del Canton Pujili.

e Diseifio de la investigacion
El presente estudio adopta un disefio no experimental, lo que significa que las variables no son

manipuladas deliberadamente por el investigador, sino que se observan tal como ocurren en su
contexto natural. En este caso, se analiza el clima organizacional percibido por los docentes sin
intervenir en las condiciones institucionales existentes. No se introduce ningun tipo de tratamiento o
estimulo, sino que se registra la realidad tal como se presenta, con el proposito de diagnosticar el nivel

del clima organizacional en la Unidad Educativa Belisario Quevedo, ubicada en el canton Pujili.
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Este disefio es adecuado cuando se busca describir fendmenos o analizar relaciones entre
variables sin alterar su curso, especialmente en contextos donde no seria ético ni viable realizar
manipulaciones (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014). Asimismo, la investigacion se enmarca
dentro de un disefio transeccional o transversal, ya que la recoleccion de datos se lleva a cabo en un
unico momento del tiempo. Esto permite obtener una vision diagndstica del estado actual del clima
organizacional entre los docentes, describiendo sus percepciones y evaluando posibles relaciones

entre las dimensiones analizadas (Bernal, 2022).

e Tipo de Investigacion

La presente investigacion es de tipo descriptiva, ya que tiene como finalidad analizar y
caracterizar detalladamente el clima organizacional percibido por los docentes de la Unidad Educativa
Belisario Quevedo, en el cantdn Pujili. Este tipo de estudio permite identificar como se manifiestan
las distintas dimensiones del clima organizacional dentro de la institucion, tales como el liderazgo, las
relaciones interpersonales, los mecanismos de apoyo, entre otras, sin intervenir en su desarrollo
natural.

Segun Martinez y Gomez (2019), la investigacién descriptiva es una herramienta valiosa para
detallar practicas, procesos, recursos y percepciones que surgen en un entorno organizacional
especifico. En el marco de este estudio, este enfoque ha sido clave para diagnosticar el clima
organizacional, ofreciendo una vision clara y objetiva de las condiciones actuales desde la perspectiva
de los docentes. Con esta caracterizacion, se espera generar informacion relevante que ayude a

formular recomendaciones para mejorar el ambiente laboral en la institucion educativa.

e Poblacion y Muestra
La poblacién es el conjunto total de todos los elementos, individuos o casos que cumplen con

ciertas especificaciones y sobre las cuales se desea obtener informacién y generalizar los resultados.
En cambio, la muestra es un subconjunto representativo de esta poblacion, que es obtiene para valorar
fielmente los resultados obtenidos (Ruiz & Valenzuela, 2022).

Bajo este precepto, la poblaciéon total del estudio estuvo conformada por 119 docentes de la
Unidad Educativa Belisario Quevedo, ubicada en el cantén Puijili, provincia de Cotopaxi. No obstante,
tras varios esfuerzos de seguimiento y recordatorios para asegurar la participacion en la encuesta, se
obtuvo una respuesta de 100 docentes. Este niUmero de respuestas permitié obtener una vision clara y
general de la percepcion actual que tienen los docentes sobre el clima organizacional en la institucion.

la percepcidn actual que tienen los docentes respecto al clima organizacional en la institucion.
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e Técnica de Recoleccion de Datos e Instrumentos
Para recopilar informacion sobre el clima organizacional, se utilizé el Cuestionario de

Satisfaccion Laboral y Clima Organizacional de Minnesota (Zambrano & Zambrano, 2022), un
instrumento disefiado para medir las percepciones de los colaboradores acerca del ambiente laboral.

Este cuestionario permite evaluar de manera integral diversos aspectos que conforman el clima
organizacional, ayudando a identificar fortalezas y areas de oportunidad dentro de la institucién. El
proposito principal de esta herramienta es obtener datos estructurados y cuantificables que reflejen la
calidad del entorno de trabajo desde la perspectiva de los empleados. Esto facilita comprender como
se perciben factores esenciales como la comunicacion, el liderazgo, las relaciones interpersonales, la
gestion y los mecanismos de apoyo, asi como la valoracion del desempefio a través de recompensas.

El cuestionario estd compuesto por varias dimensiones fundamentales que describen areas
especificas del clima organizacional.

* Propdsitos y Objetivos: Evaltua qué tan bien la organizacién comunica su mision, vision y metas,
promoviendo un sentido de proposito compartido entre todos los colaboradores.

* Relaciones Interpersonales: Examina la calidad de las interacciones entre comparieros y con los
superiores, teniendo en cuenta aspectos como la confianza, la comunicacion y la colaboracion.

» Mecanismos de Gestion: Mide cémo se perciben los procesos y politicas administrativas, la equidad
y transparencia en la toma de decisiones, asi como la claridad en los roles y responsabilidades.

» Mecanismos de Apoyo: Valora el apoyo que recibe el personal en términos de recursos,
capacitacion, retroalimentacion y soporte emocional.

* Recompensas: Analiza como se reconocen y valoran los esfuerzos y el desempefio, tanto en aspectos
econémicos como en recompensas No monetarias.

* Liderazgo: Estudia el estilo y la influencia de los directivos sobre los colaboradores y el ambiente
laboral en general.

Estas dimensiones permiten un andlisis profundo de los distintos elementos que influyen en la
satisfaccion y el bienestar de los empleados. Esto ayuda a identificar factores que pueden mejorar el
ambiente laboral y a diagnosticar el estado actual del clima organizacional. Cada item se evalud
utilizando una escala de Likert, lo que garantiza una medicion precisa de las respuestas de la encuesta.
Esta escala ofrece varias opciones que permiten evaluar las opiniones de los encuestados en diferentes
niveles de intensidad, facilitando asi una comprension mas detallada y precisa de sus percepciones.
La escala de Likert es ampliamente reconocida como una herramienta efectiva en investigaciones y

encuestas para medir actitudes, opiniones y percepciones de manera estructurada (Bastis, 2020) .
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Los participantes pueden expresar su grado de acuerdo o desacuerdo con afirmaciones
especificas mediante una escala ordinal y unidimensional. Esta metodologia se aplicara en el
cuestionario para garantizar la objetividad y fiabilidad de los datos recopilados en el estudio, siendo
entonces: 1= muy poco satisfactorio y 5= muy satisfactorio. Se busca diagnosticar el nivel del Clima
Organizacional de la Unidad Educativa Belisario Quevedo del canton Pujili. La investigacion aborda
5 dimensiones: propdsitos y objetivos, relaciones interpersonales, procesos de gestion, de apoyo,
recompensas Yy liderazgo (Zambrano & Zambrano, 2022)

Tabla 5

Items propuestos para medir el clima organizacional

Dimensiones Cantidad de items Namero de items
Propositos y objetivos 1,2,3,4,5,6,7,8 8
Relaciones interpersonales 9, 10, 11, 12, 13 5
Mecanismos de gestion 14, 15, 16, 17 4
Mecanismos de apoyo 18, 19, 20, 21, 22, 23 6
Recompensas 24, 25, 26, 27, 28, 29 6
Liderazgo 30, 31, 32, 33, 34, 35, 36, 37, 38 9

Nota. Informacion obtenida de Zambrano y Zambrano (2022)

e Procesamiento de la informacion y analisis estadistico

Una vez aplicada la encuesta, los datos recolectados fueron procesados utilizando el
software IBM SPSS Statistics, version 25. Este programa permitio realizar analisis estadisticos
descriptivos y otros procedimientos que garantizaron la precision y objetividad en la interpretacion de
los resultados, facilitando asi la formulacién de las propuestas fundamentadas para mejorar la calidad
del clima laboral en la institucion educativa. (IBM, 2017)

Para asegurar la calidad de los datos de la investigacion, se realizan evaluaciones de fiabilidad
y validez para ambos componentes. Por un lado, esta la escala de clima organizacional mediante el
instrumento del cuestionario de Minnesota, al cual se le calcula el coeficiente del alfa de Cronbach;
mismo que estimara la consistencia interna de cada escala en el contexto especifico de los docentes
de la Unidad Educativa Belisario Quevedo del cantdn Pujili, obteniendo valores que estén por encima
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de 0.70 para considerar los instrumentos como fiables. En cuanto a la validez, se revisara que los items

sean pertinentes y representativos de las dos variables identificadas (Bisquerra, 2004).

e Analisis de Validez

Los instrumentos fueron validados a través de una encuesta con el cuestionario estandarizado
de “Satisfaccion laboral y su relacion con el clima organizacional del personal docente” de (Zambrano
& Zambrano, 2022). La muestra analizada se hizo a 100 docentes de la institucion para identificar los
niveles previos de insatisfaccion y las dimensiones mas relevantes para el estudio. Los resultados
obtenidos derivaron en un indice de confiabilidad del Alpha de Cronbach de 0.963 y la medida KMO
(Kaiser, Meyer, y Olkin) en 0.847
Tabla 6

Confiabilidad segun el Alpha de Cronbach

Alfa de Cronbach Numero de dimensiones

963 6

e Analisis KMO

El indice KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) es una medida que evalGa la adecuacion muestral para
la aplicacion del Andlisis Factorial (AF). Este indicador permite determinar si las correlaciones
parciales entre las variables son lo suficientemente pequefias como para que las variables puedan
agruparse en factores comunes. Los valores del indice KMO oscilan entre 0 y 1, y mientras mas
cercano sea a 1, mejor sera la adecuacion para realizar dicho analisis. Un valor superior a 0.70
generalmente se considera aceptable, y valores por encima de 0.80 se interpretan como una muy buena
adecuacion. Hair et al., (2014)

Complementariamente, se aplico la Prueba de Esfericidad de Bartlett, la cual verifica si la
matriz de correlaciones es significativamente diferente de una matriz identidad, es decir, si existen
correlaciones suficientes entre las variables para justificar un andlisis factorial. Un valor significativo
(p < 0.05) indica que si existen correlaciones significativas entre los items y que el andlisis factorial
es adecuado.

A continuacion, se presenta la tabla con los resultados de ambas prueba, donde se observa que

el valor del indice KMO supera el umbral recomendado y la prueba de Bartlett resulta estadisticamente

33



significativa. Estos resultados confirman que el instrumento utilizado en esta investigacion es valido
y confiable para el andlisis de la estructura de factores que componen el clima organizacional,
respaldando asi la consistencia de los datos recopilados.

Tabla 7

KMO y Bartlett

KMO y prueba de Bartlett

Medida de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-Olkin 847

Prueba de esfericidad de Aproximacion Chi-cuadrado  220.698

Bartlett gl (grados de libertad) 21
Significacion (Sig.) <.001
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9. Analisis y Discusion De Resultados

La presente investigacion se llevé a cabo en la Unidad Educativa Belisario Quevedo, ubicada
en el canton Pujili, provincia de Cotopaxi en Ecuador, se contd con la participacion de 100
colaboradores. El objetivo fue determinar el clima organizacional dentro de la institucion. Para ello,
se utilizo como instrumento el Cuestionario de (Zambrano & Zambrano, 2022), titulado “Satisfaccion
laboral y su relacion con el clima organizacional del personal docente” (Job satisfaction and its
relationship with the organizational climate of teaching staff), el cual permitié medir diferentes
aspectos relacionados con la percepcion del entorno laboral por parte del personal.

A continuacion, se presentan los resultados obtenidos, organizados de manera que permitan
una comprension integral de las dimensiones evaluadas en el cuestionario, seguidos de su respectivo
analisis y discusion en relacion con el clima organizacional de la unidad educativa.

Tabla 8

Baremo género

Baremo_Género

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Vélido Masculino 45 45,0 45,0 45,0
Femenino 55 55,0 55,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Interpretacion de los resultados:

Se tomo en cuenta el tiempo de servicio de los colaboradores de la Unidad Educativa Belisario
Quevedo como una variable relevante para el analisis del clima organizacional. Esta variable se agrupé
en rangos que permiten identificar los niveles de experiencia laboral dentro de la institucion. Los
resultados reflejan una composicion diversa en cuanto a antigliedad, con presencia tanto de personal
con trayectoria consolidada como de colaboradores con menos afios de servicio. Esta diversidad en el
tiempo de permanencia laboral permite comprender como las percepciones del clima organizacional
pueden variar segun la experiencia institucional, influyendo en aspectos como la satisfaccion, la

estabilidad laboral y la integracion en los procesos educativos.
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Tabla 9

Baremo Tiempo de Servicio

Baremo_TiempoServicio

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido  Menos de 1 afio 2 2,0 2,0 2,0
1 afio 9 9,0 9,0 11,0
2 afios 8 8,0 8,0 19,0
3 afios 7 7,0 7,0 26,0
Mas de 3 afios 74 74,0 74,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Interpretacion de los resultados:

Se consider6 el tiempo de servicio como una variable clave para analizar el clima
organizacional en la Unidad Educativa Belisario Quevedo. Los resultados muestran que el 74% del
personal cuenta con mas de tres afios de antigliedad en la institucion, mientras que el 26% restante
tiene entre menos de un afo y hasta tres afios de servicio. Este alto porcentaje de colaboradores con
trayectoria prolongada sugiere una plantilla laboral consolidada, lo cual puede influir positivamente
en la estabilidad institucional y en la construccion de un clima organizacional basado en relaciones

laborales duraderas, confianza y sentido de pertenencia.

Resultados de la Encuesta Aplicada

Tabla 10

Baremo dimension Propositos y Objetivos

Propositos y Objetivos
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Bajo 27 27,0 27,0 27,0
Medio 41 41,0 41,0 68,0
Alto 32 32,0 32,0 100,0
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Total 100 100,0 100,0

Interpretacion de los resultados:

La dimension Propdsitos y Objetivos evaltan la percepcion que tienen los colaboradores sobre
el significado, valor y trascendencia de sus actividades laborales. En los resultados obtenidos, se
observa que el 27% de los participantes presenta un nivel bajo, lo que indica que méas de una cuarta
parte del personal no percibe claramente cdmo su trabajo contribuye a metas importantes ni se alinea
con sus objetivos personales, esto puede deberse a la falta de comunicacion clara sobre la mision
institucional o a que las tareas asignadas resultan rutinarias y poco desafiantes. Un 41% se ubica en
un nivel medio, lo que sugiere que algunos trabajadores reconocen cierto valor en sus tareas, aunque
este es, en muchas ocasiones, insuficiente para generar una motivacion sostenida. Finalmente, el 32%
restante se sitla en un nivel alto.

Tabla 11

Baremo dimension Relaciones Interpersonales

Relaciones Interpersonales

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Vaélido Bajo 24 24,0 24,0 24,0
Medio 35 35,0 35,0 59,0
Alto 41 41,0 41,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Interpretacion de los resultados:

La dimension de Relaciones Interpersonales evalUa la calidad de las interacciones sociales en
el entorno laboral, abarcando aspectos como la comunicacion, la colaboracion y la confianza mutua.
Los datos indican que un 24% de los empleados percibe un nivel bajo, lo que sugiere que casi una
cuarta parte del personal enfrenta problemas en cuanto a compaferismo o respeto. Un 35% se
encuentra en un nivel medio, lo que significa que, aunque hay interacciones positivas, estas son mas
bien esporadicas o poco consistentes. Por otro lado, un 41% reporta un nivel alto, lo que sefiala que

una parte considerable disfruta de un ambiente de apoyo y colaboracion sélido.
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Tabla 12

Baremo dimension Mecanismos de Gestion

Mecanismos de Gestion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Vélido Bajo 24 24,0 24,0 24,0
Medio 46 46,0 46,0 70,0
Alto 30 30,0 30,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Interpretacion de los resultados:

La dimension de Mecanismos de Gestion se refiere a los procesos organizativos y administrativos que
se ponen en marcha para planificar, coordinar y controlar las actividades laborales. En esta area, el
24% de los encuestados se encuentra en un nivel bajo, lo que sugiere que hay una percepcion de falta
de claridad en las funciones o decisiones que no son del todo coherentes. Por otro lado, el 46% se
sitia en un nivel medio, lo que indica que casi la mitad del personal reconoce que hay ciertos
procedimientos adecuados, aunque todavia hay espacio para mejorar. Finalmente, un 30% alcanza un

nivel alto, lo que demuestra que una parte significativa del equipo considera que la gestion es justa.
Tabla 13

Baremo dimension de Mecanismos de Apoyo

Mecanismo de Apoyo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Vélido Bajo 27 27,0 27,0 27,0
Medio 38 38,0 38,0 68,0
Alto 35 35,0 35,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

38



Interpretacion de los resultados:

La dimension Mecanismos de Apoyo evallia la disponibilidad de recursos, herramientas y
acompariamiento que facilita el desempefio del colaborador. El 27% de los participantes manifiesta
un nivel bajo, sugiriendo carencias de materiales o asistencia técnica que podrian vincularse a
presupuestos limitados o a procesos lentos de solicitud de insumos. Un 38% se sitla en nivel medio,
lo que sugiere que muchos reconocen apoyos ocasionales, aunque no del todo sistematicos
posiblemente por programas de capacitacion aislados o por falta de seguimiento post-entrenamiento.
El 35% restante alcanza un nivel alto, indicando que més de un tercio del equipo percibe un respaldo
adecuado que favorece su productividad, fruto de politicas de actualizacion tecnolégica y de mentores
internos que ofrecen acompafiamiento continuo.

Tabla 14

Baremo dimension Recompensa

Recompensas

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Valido Bajo 27 27,0 27,0 27,0
Medio 40 40,0 40,0 67,0
Alto 33 33,0 33,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Interpretacion de los resultados:

La dimension Recompensas valora la satisfaccion con los beneficios econdémicos e intangibles
recibidos por el trabajo realizado. En los resultados, el 27% de los colaboradores muestra un nivel
bajo, sefialando insatisfaccion con su remuneracion o reconocimiento; esto puede derivarse de escalas
salariales poco competitivas en el sector educativo o de la escasez de reconocimientos formales. El
40% se ubica en nivel medio, lo que sugiere que varios aprecian ciertas recompensas, aunque las
consideran mejorables, por ejemplo, reciben bonos puntuales, pero carecen de un sistema estable de
incentivos. Finalmente, el 33% alcanza un nivel alto, lo que indica que un tercio del personal esta
satisfecho tanto con las compensaciones monetarias como con las simbolicas recibidas,

probablemente gracias a reconocimientos publicos o a estabilidad laboral garantizada.
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Tabla 15

Baremo dimension de Liderazgo

Liderazgo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Vélido Bajo 30 30,0 30,0 30,0
Medio 38 38,0 38,0 68,0
Alto 32 32,0 32,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Interpretacion de los resultados:

La dimension Liderazgo analiza el estilo y efectividad de los jefes inmediatos en motivar,
comunicar y tomar decisiones justas. Se observa que el 30% de los encuestados percibe un nivel bajo,
lo que refleja insatisfaccion en la direccion o en la calidad del feedback recibido posiblemente por la
falta de formacion en habilidades directivas o por estilos de gestion mas autoritarios. Un 38% se
encuentra en nivel medio, indicando que algunos colaboradores identifican practicas de liderazgo
adecuadas, aunque aun inconsistentes, lo cual podria relacionarse con jefes que aplican buenas
practicas de forma puntual pero no las estandarizan. Por Gltimo, el 32% restante se sitla en un nivel
alto, mostrando que casi un tercio del personal valora positivamente el estilo y las capacidades de sus
lideres, resultado de lideres que comunican claramente las expectativas, delegan responsabilidades y
reconocen publicamente los logros.

Tabla 16

Baremo Analisis total de la herramienta

Calculo Total
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Bajo 29 29,0 29,0 29,0
Medio 41 41,0 41,0 70,0
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Alto 30 30,0 30,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

Interpretacion de los resultados:

El resultado general del cuestionario muestra que el 29% del personal percibe un clima
organizacional bajo, lo que evidencia insatisfaccion en aspectos clave como liderazgo, recompensas
0 apoyo institucional. Esta percepcion puede deberse a la falta de alineacion entre las metas personales
y organizativas, escasa motivacion o relaciones laborales tensas.

El 41% se ubica en un nivel medio, lo que indica que una parte significativa reconoce ciertas
condiciones favorables, aunque estas no son consistentes o suficientes para generar un ambiente
completamente positivo. Finalmente, el 30% reporta un nivel alto, lo que refleja que una parte del
equipo se siente satisfecha con su entorno laboral. Estos resultados sugieren que, aunque existen
fortalezas, es necesario implementar mejoras para lograr un clima organizacional mas equilibrado y

satisfactorio para la mayoria del personal.
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areas criticas en diversas dimensiones.
Tabla 17

Baremo dimension de Propdsitos y Objetivos

10. Propuesta de investigacion
A partir de los resultados obtenidos sobre el clima organizacional en la Unidad Educativa Belisario Quevedo, se identificaron

DIMENSION ESTRATEGIA OBJETIVO PRINCIPALES RESPONSABLE LIMITACIONES PRESUPUESTO
ACTIVIDADES
Propositos y Talleres de Generar 1. Reuniones bimestrales Talento Humano y Falta de tiempo y $400
Objetivos alineacion espacios guiadas por moderador. Coordinacion resistencia al cambio.
docente con la reflexivos 2. Dindmicas de reflexion Académica Requiere motivacion
mision donde los sobre el impacto del rol inicial.
institucional docentes docente.

conecten su
labor diaria
con los fines

educativos.

3. Relacion entre
planificacién docente y

mision escolar.

Interpretacion: Acorde a lo que nos sefiala la tabla 17 de la dimension de propdsitos y objetivos se establecid una estrategia con

el objetivo general.
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Tabla 18

Baremo dimension de Relaciones Interpersonales

ESTRATEGIA OBJETIVO PRINCIPALES ACTIVIDADES RESPONSABL LIMITACIONES PRESUPUES
E TO
Relaciones Taller de Fortalecer la 1. Diagnostico inicial de habilidades Talento Falta de tiempo y $400
Interpersonales  habilidades comunicacion ~ comunicativas mediante una Humano y resistencia al
. i autoevaluacion breve. L ]
sociales y efectiva entre 2. Disefio de un ciclo de talleres por parte Coordinacion cambio.
comunicacion docentesenel  de Talento Humano, incluyendo temas Académica Requiere

asertiva entorno

laboral

como escucha activa, empatia y resolucion
de conflictos.

3. Juegos de roles en grupos pequefios
simulando situaciones reales (reuniones,
desacuerdos, tutorias).

4. Anélisis grupal de comportamientos
observados con retroalimentacion.

5. Elaboracion de un manual préctico de
comunicacion asertiva entregado al final
del taller.

6. Seguimiento trimestral mediante
observacion o entrevistas para medir
mejoras.

motivacion inicial.

Interpretacion: Segun la tabla 18 la estrategia de la dimension de relaciones interpersonales estan disefiadas para mejorar la

comunicacion entre docentes y crear un ambiente laboral més positivo, lo que a su vez fortalece el bienestar emocional en la institucion

La dimension Relaciones Interpersonales refleja la calidad de las relaciones humanas en el ambiente escolar. A partir de los resultados,

se identifico la necesidad de fortalecer el compafierismo, la empatia y la comunicacion entre docentes. Por ello, se propone la siguiente

estrategia para fortalecer esta dimension.
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Tabla 19

Baremo dimension de Mecanismo de Gestion

DIMENSION ESTRATE OBJETIVO PRINCIPALES ACTIVIDADES RESPONSABL LIMITACIONES PRESUPUEST
GIA E O

Mecanismo Revision y Clarificar 1. Levantamiento de informacién mediante  Talento Resistencia al $300

de Gestion socializacién ~ funciones y entrevistas con personal clave para Humano y cambio.

detectar inconsistencias o vacios.
2. Revisién técnica del manual actual,
de funciones  de cada docente alineando con la normativa institucional y ~ Académica
funciones reales.
3. Actualizacion digital y disefio impreso
del nuevo manual.
4. Organizacion de un taller
institucional para explicar el documento y
resolver dudas.
5. Entrega oficial del manual a cada
docente con acta de compromiso firmada.
6. Monitoreo semestral para verificar el
cumplimiento de funciones.

del manual responsabilidades Coordinacion

Interpretacion: Acorde a tabla 19 de la dimensidn de mecanismos de gestion fue percibido como medianamente estructurados.
Esto sugiere la necesidad de mejorar la claridad en roles y la coherencia en los procesos administrativos. Por ello, se propone la siguiente

estrategia para fortalecer esta dimension.
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Tabla 20

Baremo dimension de Mecanismos de Apoyo

DIMENSION ESTRATEGI OBJETIVO PRINCIPALES RESPONSABL LIMITACIONES PRESUPUESTO
A ACTIVIDADES E
Mecanismos Asesoria Brindar soporte 1. Asignacion formal de Coordinacion Tiempo y $400
Apoyo técnica técnico y asesores por area académica.  Académica disponibilidad del
o . 2. Elaboracion de
periddica académico personal de apoyo.

personalizada

continuo a los

docentes

cronogramas de visitas y
temas prioritarios.

3. Sesiones de asesoria
individual de minimo 40
minutos por mes.

4. Analisis de necesidades del
docente en base a
observaciones de clase y
resultados estudiantiles.

5. Elaboracién de un informe
mensual con recomendaciones
especificas.

6. Evaluacion del

proceso mediante encuesta
docente cada trimestre.

Interpretacion: Interpretacion: segun la tabla 20 de la dimension de mecanismo de apoyo, se ha observado que, aunque hay

apoyos disponibles, no siempre son consistentes o suficientes. Es crucial mejorar la estructura del acompafiamiento técnico y pedagogico.

Por esta razon, se sugiere la siguiente estrategia para fortalecer esta dimension.
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Tabla 21

Baremo dimension Recompensa

DIMENSION ESTRATEGIA OBJETIVO PRINCIPALES ACTIVIDADES RESPONSABL LIMITACION PRESUPUESTO
E ES
Recompensas Programa de Motivar alos 1. Definicion participativa de criterios: Direccion, Posibles $300
reconocimientos  docentes puntualidad, innovacion, resultados Consejo inconformidade
. | i | académicos, convivencia. b .
trimestrales mediante e 2. Difusion de criterios a todos los docentes ocente SSINOES
reconocimient  mediante correo y cartelera. transparente.

0 publico

3. Evaluacién por parte del Consejo Escolar,
utilizando una rubrica para calificar.

4. Seleccidn de docentes destacados y
validacion por Direccién.

5. Ceremonia trimestral de

reconocimiento durante reuniones generales o

actos civicos.

6. Entrega de certificados, menciones publicas

y pequefios incentivos (libros, materiales).

7. Publicacién en redes sociales institucionales

y cartelera informativa.

Interpretacion: Acorde a la tabla 21 la percepcion sobre las recompensas no es del todo positiva. Se propone reforzar tanto los

incentivos tangibles como los intangibles para reconocer el trabajo docente. Por ello, se propone la siguiente estrategia para fortalecer

esta dimension.
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Tabla 22

Baremo dimension de Liderazgo

DIMENSIO ESTRATEGI OBJETIVO PRINCIPALES ACTIVIDADES RESPONSAB LIMITACIONES PRESUPUE
N A LE STO
Liderazgo Fortalecimient  Fortalecer las 1. Evaluacion diagndstica del estilo de Direccion Costo de $300

ode competencias de  liderazgo mediante encuestas internas. Institucional ~ contratacion de

competencias  liderazgo de los

de liderazgo directivos para

de mejorar la
comunicacion,
motivacion y
toma decisiones
en la institucion

educativa.

2. Disefio de un programa de formacion con
modulos sobre liderazgo transformacional,
comunicacion efectiva y toma de decisiones.
3. Contratacion de expertos en liderazgo y
gestion educativa.

4. Realizacion de talleres presenciales de
minimo 4 horas por sesion, con una frecuencia
mensual.

5. Aplicacién de casos practicos, debates y
resolucién de dilemas relacionados con la
gestion educativa.

6. Evaluacion post-taller para medir avances
en percepcion y aplicacion de habilidades
directivas.

7. Firma de compromiso de mejora continla
por parte de cada directivo participante.

expertos y

motivacion inicial.

Interpretacion: La tabla 22 sobre las percepciones de liderazgo muestra oportunidades de mejora, especialmente en cuanto a la

comunicacion, motivacion y claridad en la toma de decisiones. Por ello, se propone la siguiente estrategia para fortalecer esta dimension.
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11. Presupuesto global

Para llevar a cabo todas las estrategias planteadas, se ha estimado un presupuesto total de
$2.100 dolares, distribuido entre talleres, actividades institucionales, formacion continua,
incentivos y mejoras. Este monto busca garantizar la implementacion efectiva de acciones que
promuevan un clima organizacional positivo, inclusivo y orientado al bienestar de los

colaboradores.

12. Conclusiones y Recomendaciones

Conclusiones
A partir de la recoleccion y andlisis de los datos, se identifico que el clima organizacional

en los docentes de la Unidad Educativa Belisario Quevedo del canton Pujili se encuentra, en
términos generales, en un nivel medio, con un 41% de los encuestados ubicandose en esta categoria.
Este resultado refleja que, si bien existen percepciones positivas y negativas dentro del entorno
laboral, predomina una valoracién intermedia del clima organizacional que requiere ser fortalecida
para alcanzar mayores niveles de satisfaccion y bienestar docente.

En cuanto al fundamento tedrico, se logro identificar y analizar las principales teorias y
conceptos relacionados con el clima organizacional, enfatizando su importancia en el contexto
educativo y su impacto en la satisfaccion y desempefio docente. Este marco conceptual permitio
comprender las variables y dimensiones que influyen en la percepcion del clima organizacional.

A partir del diagnostico del clima organizacional realizado a los docentes de la Unidad
Educativa Belisario Quevedo del canton Pujili, se evidencid que el 29% de los docentes percibe un
clima organizacional bajo, el 41% lo ubica en un nivel medio y el 30% en un nivel alto, en este
contexto, las dimensién que mas influyen son; propdsitos y objetivo, mecanismo de apoyo Y el
liderazgo.

Finalmente, con base en el analisis estadistico y la revision teorica, se propusieron
estrategias especificas para fortalecer el clima organizacional, de acuerdo a las dimensiones
identificadas, por lo tanto estas propuestas incluyen: Taller de alineacion docente con la misién
institucional, Talleres sobre habilidades sociales y comunicacion asertiva, Revisidn y socializacion
del manual de funciones, Asesoria técnica personalizada de forma periddica, Programa de

reconocimiento y el fortalecimiento de competencias de liderazgo.
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Recomendaciones

Se recomienda implementar acciones que atiendan las necesidades de quienes perciben un
clima bajo, asi como reforzar las condiciones favorables identificadas en quienes reportan niveles
medios y altos, con el fin de lograr un ambiente laboral més equilibrado y satisfactorio para todos.

Ademaés, dado que el marco teérico permitio identificar y analizar los conceptos clave del
clima organizacional en el &mbito educativo, se recomienda fomentar la capacitacion y
sensibilizacion continua del personal docente sobre estos temas.

Se recomienda aplicar de forma periodica instrumentos confiables para diagnosticar el
clima organizacional en los docentes, garantizando la participacion activa y la confidencialidad,
con el propdsito de contar con informacion actualizada que facilite la identificacion oportuna de
fortalezas y areas de mejora en el ambiente laboral.

Es esencial que las estrategias propuestas, fundamentadas en el andlisis estadistico y la
revision teorica, sean implementadas de manera sisteméatica y evaluada, para garantizar que
respondan efectivamente a las necesidades reales de la Unidad Educativa Belisario Quevedo y

contribuyan a mejorar significativamente el clima organizacion.
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