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DIAGNOSTICO DEL CLIMA LABORAL DE LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS
FISCALES DEL DISTRITO 2 — XIMENA CIRCUITO 1 DE LA CIUDAD DE
GUAYAQUIL.

DIAGNOSIS OF THE LABOR CLIMATE OF THE FISCAL EDUCATIONAL
INSTITUTIONS OF DISTRICT 2 - XIMENA CIRCUIT 1 OF THE CITY OF
GUAYAQUIIL.

Carlos Vega Medina® Diana Rojas 2

Debido al constante cambio que se manifiesta en el mundo, las personas también sienten la necesidad de
mejorar su manera de interactuar y relacionarse para conservar un buen ambiente, ya sea en lo personal
como lo laboral. Por ende, para una organizacién es vital evaluar y conocer el clima laboral que
conserva, ya que consiste en la percepcion de los empleados con respecto al ambiente de trabajo y como
ésta influye en su rendimiento e incide en la productividad de la empresa. Por consiguiente, la presente
investigacion evalud el clima laboral de las instituciones educativas fiscales del Distrito 2 — Ximena
Circuito 1 de la ciudad de Guayaquil a través de la identificacion de los problemas neuralgicos, para lo
cual se efectud una investigacion de tipo cuantitativa mediante un proceso deductivo que implementa un
razonamiento Idgico y métodos estadisticos con el apoyo de instrumentos de investigacion dirigido a
100 docentes y directivos de las instituciones. Los resultados obtenidos reflejan una interaccién negativa
de diversos factores como la motivacion, manejo de conflictos, coordinacion, participacién y liderazgo,
lo cual ha influido en la metodologia pedagdgica y laboral de las instituciones educativas conllevando al
desarrollo de un efectivo plan de accion con estrategias de mejora enfocadas en tres dimensiones:
procesos organizacionales, educativos y relaciones institucionales; el mismo que permitira la

Clima laboral, rendimiento, estrategias, instituciones,

Palabras clave: .,
plan de accion.

RESUMEN
ABSTRACT

Work climate, performance, strategies, institutions,

Key words: action plan.

Due to the constant change that is manifested in the world, people also feel the need to improve their
way of interacting and relating to preserve a good environment, either personally or work. Therefore, for
an organization it is vital to evaluate and know the working environment that it conserves, since it
consists of the perception of the employees with respect to the work environment and how it influences
their performance and affects the productivity of the company. Therefore, the present investigation
evaluated the work environment of the fiscal educational institutions of District 2 - Ximena Circuit 1 of
the city of Guayaquil through the identification of the neuralgic problems, for which a quantitative
investigation was carried out through a process deductive that implements a logical reasoning and
statistical methods with the support of research instruments aimed at 100 teachers and managers of the
institutions. The results obtained reflect a neaative interaction of various factors such as motivation.
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INTRODUCCION

Ante un mundo dindmico y cambiante,
el ser humano se encuentra en un
cambio constante en cuanto a su manera
de interactuar y relacionarse con los
demés, lo cual ha conllevado a
fortalecer  tanto  las  relaciones
interpersonales como laborales,
considerandose de vital importancia esta
ultima, donde se adquiere experiencias
que se encuentran inmersas dentro de
un clima laboral que se desencadena en
caracteristicas y habilidades
personoldgicas como la comunicacion,
cooperacion y liderazgo; las mismas
que ayudan al trabajo en equipo a
alcanzar los objetivos, de tal manera
gue se obtenga una satisfaccion tanto en
lo material como en lo emocional
constituyéndose en aspectos influyentes
en el estilo de vida del sujeto.

En el area laboral de hoy en dia, el
Optimo rendimiento de cualquier tipo de
empresa se logra a través del personal
inmerso en la misma, por lo tanto, es
indispensable conocer, comprender vy
determinar los factores que influyen en
el clima laboral y la satisfaccion, ya que
estos determinan el comportamiento y
rendimiento de los empleados en la
empresa.

Morales & Tirapé (2013) comparten la
idea de que “el clima laboral envuelve
las percepciones individuales respecto
de los atributos del ambiente de trabajo
y que es la percepcion agregada de la
forma en que los individuos perciben la
organizacion”. Conforme a lo anterior,
se considera el clima laboral como un
fenOmeno altamente importante en el

campo empresarial, donde juega un
papel esencial el ser (trabajador) como
eje central de la productividad de la
empresa.

En efecto, el clima laboral se encuentra
influenciado  por los  diferentes
componentes bioldgicos, psicologicos,
sociales y culturales que se manifiestan
en una sociedad, los cuales son un papel
significativo sobre el comportamiento
humano. Sin embargo, el clima laboral
se refiere al ambiente que se crea
mediante la interaccion social y sobre
todo por la comunicacién que nace entre
los diferentes departamentos de una
entidad para el efectivo cumplimiento y
desarrollo de metas u objetivos ya
descritos, lo cual permitird conocer la
satisfaccion y nivel de eficiencia del
trabajo ejecutado (Méndez, 2006).

Es de suma importancia comprender y
diagnosticar mediante instrumentos y
encuestas presenciales como percibe el
personal el clima laboral dentro de la
organizacion, también especificar los
factores que influyen en el
comportamiento, ya que el
desenvolvimiento en la institucion no
solo estd determinado por las
caracteristicas  personoldgicas, sino
también por la percepcion del clima
laboral.

Actualmente, los estudios realizados
para diagnosticar el clima laboral se
basan en la percepcion que tienen los
individuos o grupos del medio de
trabajo, por lo cual sirve como
referencias  para interpretar  las
demandas de comportamiento de los
dirigentes.




La medicidn del clima laboral permite a
los responsables establecer estrategias

que permitan optimizar el
comportamiento organizacional.
(Mujica, 2009). A partir  del

conocimiento que tengan los
responsables acerca de como perciben
el clima sus empleados en la
organizacion, se podra planear las
intervenciones pertinentes para
modificar el comportamiento vy
rendimiento de los empleados, de tal
forma, mejorar la productividad,
satisfaccion y la calidad en el trabajo,
favorecer las relaciones interpersonales
y desarrollar la eficiencia de la
organizacion asi como: su evolucion y
adaptacion al medio exterior. (Brunet,
2002)

El estudio del clima laboral no se da
solo a nivel empresarial, sino que
también es aplicable a nivel educativo.
Tal como se lo va evidenciar mediante
el objeto de estudio de esta
investigacion que son las instituciones
educativas fiscales del Distrito 2 —
Ximena Circuito 1 de la ciudad de
Guayaquil, es en esta area donde toma
importancia la identificacion de los
tipos de conflictos y evaluacion el clima
laboral en las instituciones educativas.
Debido a que al ser instituciones
mantienen la responsabilidad de formar
y guiar a nifios, nifias y adolescentes
avidos de conocimientos, por ende, es
preciso establecer oportunamente cuales
son los problemas que causan un mal
ambiente  laboral ya que las
consecuencias generadas no solo
afectaran a la institucion como tal, mas
bien provocaran un efecto domind que
desencadena conflictos colaterales en

las autoridades, docentes, estudiantes y
padres de familia.

A pesar de los esfuerzos que el estado
ecuatoriano forja en el mejoramiento de
la educacion mediante la planificacion y
ejecucion de proyectos (capacitaciones,
materiales, personal), no ha permitido
que el sistema educativo cambie
totalmente, reflejandose asi, un proceso
paulatino ocasionado por la falta de
exigencia al momento de evaluar las
bases del talento humano,
infraestructura, estudiantes, factores
externos, etc. Debido a que no se ha
logrado identificar los problemas
neuralgicos de cada institucién y ejercer
un plan de accion individual para
contrarrestar dichos problemas.

Es evidente que nuestra realidad
existen docentes pocos calificados o
reacios a adaptarse a los cambios,
rezagos de docentes involucrados a
organizaciones politicas,
disconformidad por sueldos versus
horas de trabajos, disconformidad por
exceso de trabajo fuera de las horas
laborales y a esto se le suma los
cambios a las leyes que les ha permitido
a los nifios y adolescentes extralimitarse
con el saber de los derechos vy
protecciones que les garantiza el estado
asi como también la incursion de un
factor externo en las instituciones
educativas como lo es el consumo de
sustancias psicoactivas, el poco interés
de los padres por la educacion de sus
hijos y malas relaciones docentes —
estudiantes.

Estos factores antes mencionados son
una cadena de problematicas dificiles de




erradicar, pero que necesitan de estudios
y esfuerzo para trabajar en ellas y
buscarles una solucién progresiva, ya
que inciden enormemente en el clima
laboral de la institucién educativa, asi
como también impiden brindar una
educacion de calidad.

Cabe destacar que la juventud a diario
intercambia informacion, experiencias y
conocimientos en los centros educativos
por esta razon es indispensable que el
clima laboral del centro educativo
donde estudian 'y enriquecen su
personalidad debe ser Gptima para que
el aprendizaje adquirido sea de ayuda a
lo largo de la vida y puedan construir
profesionales con un futuro favorable.

Objetivo General

Evaluar el clima laboral de las
instituciones educativas fiscales del
Distrito 2 — Ximena Circuito 1 de la
ciudad de Guayaquil a través de la
identificacion de los  problemas
neurdlgicos  que  presentan las
instituciones con la finalidad de aplicar
un plan de accion acorde a la realidad
de las instituciones.

Objetivos Especificos

1. ldentificar los factores internos y
externos que inciden en mal clima
laboral de las instituciones
educativas fiscales del Distrito 2 —
Ximena Circuito 1.

2. Analizar la metodologia pedagdgica
y laboral que se estad aplicando en
las instituciones educativas fiscales
del Distrito 2 — Ximena Circuito 1.

3. Evaluar el sistema individual,
interpersonal y organizacional de las
instituciones educativas fiscales del
Distrito 2 — Ximena Circuito 1.

REVISION DE LA LITERATURA

Desarrollo

En los 10 ultimos afios en el Ecuador ha
cambiado la reforma  educativa
mediante la aprobaciéon de ocho
politicas publicas de la educacion el
cual ha permitido tener cambios en las
infraestructuras 'y  tener docentes
calificados en sus &reas, pero sin una
base metodoldgica y un seguimiento
estratégico para conocer la evolucion
del trabajo gubernamental. (Segovia,
2017)

Por lo tanto, es notable determinar la
importancia del clima laboral en el area
educativa ya que influye en todas las
areas de la educacion sea directa o
indirectamente.

Por ello, es imprescindible establecer
tedricamente los aspectos que abarca el
clima laboral, teniendo claro esta
definicion facilitara la identificacion de
los factores, consecuencias y planes a
seguir dentro de un deficiente clima
laboral.

Definiciones de clima laboral

Para establecer un significado del clima
laboral se debe abordar diferentes
autores quienes han aportado a este
tema, entre ellos tenemos a:

Casales, Ortega, & Romillo (2000) lo
conciben como el “Conjunto de
percepciones que experimentan los
miembros de una organizacion hacia el
ambiente humano que caracteriza la
organizacion y hacia las condiciones,
dentro de las cuales debe desarrollarse
su actividad”.




Chiavenato (2000) considera que es el
ambiente interno que existente entre los
miembros de la organizacion y que
determina el grado de motivacion de los
empleados, influenciando en el
comportamiento de estos.

Brunet (2002) indica que "el clima
laboral determina la forma en que un
individuo percibe su trabajo, su
rendimiento, su productividad, su
satisfaccion 'y su motivacion”, de
manera que toda situacion de trabajo
implica un conjunto de aptitudes y
caracteristicas tanto psicologicas como
fisicas para aparecer inmerso en el
clima laboral.

Por su parte Alcover (2004) sefiala que
“el clima laboral revela las percepciones
de los trabajadores que se encuentran
sujetos a normas y pautas de
comportamiento”.

Rodriguez (2004) afirma que es un
concepto multidimensional, por lo tanto
abarca una descripcion del ambiente
interno de la organizacion en relacion
con las caracteristicas y propiedades de
este, dichas variables son estables a
través del tiempo y dentro de un
contexto determinado, las cuales
interacttan con elementos diferentes por
lo que influye en el comportamiento de
las personas de tal modo que el clima
laboral puede ser un predictor de la
productividad, eficiencia, grado de
satisfaccién. compromiso y grado de
estreés.

Todas las definiciones se centran en las
percepciones de los sujetos que
perciben en el area de trabajo y como
estas influyen en su rendimiento.

Estas  percepciones  reflejan la
interaccion  entre  los  elementos
individuales, las caracteristicas y
procesos de la organizacion.

De acuerdo a lo descrito anteriormente,
se destaca tres variables implicadas en
la definicion de clima laboral, las cuales
ayudaran a identificar y evaluar el
comportamiento  de  las  partes
involucradas con la finalidad de conocer
su punto de vista en relacion al lugar
donde laboran. Entre ellas, se destacan
las variables del medio, las cuales se
refieren a aspectos propios del lugar
donde se labora, es decir todas las
acciones e imprevistos que incurren
dentro de una empresa con la capacidad
de influir en el comportamiento de los
empleados; variables personales, se
caracteriza por las habilidades vy
capacidades que cada persona posee 0
que una persona percibe de otra, en tal
caso se enfoca en las aptitudes,
actitudes, aspiraciones y motivaciones
del trabajador que repercuten en su
comportamiento; y, por ultimo, las
variables resultantes que se generan
mediante la influencia de las variables
anteriores (del medio y personales)
como nivel de productividad, eficiencia
y satisfaccion.

En estas variables se encuentran
caracteristicas organizacionales como el
liderazgo, los conflictos, los sistemas de
recompensa y de castigos, el control, la
supervision y el medio fisico.

Factores que influyen en el clima
laboral

Peréz & Herrera (2013) realizan un
estudio basado en la “Escala de clima
laboral, niveles de medicion vy




dimensiones” respaldado por Gomez &
Vicario (2008) en el cual se identifica
los componentes idoneos que deben ser
tomados en cuenta en el andlisis del
clima laboral y que con el apoyo de
varios investigadores se determind que
ocho términos describen de manera
adecuada al clima laboral.

Cabe destacar la satisfaccion de
trabajadores, donde interviene aspectos
como si los trabajadores  son
debidamente reconocidos, el logro de
metas cumplen las expectativas de las
partes interesadas bajo guia de un
ambiente agradable, responsable y
preocupado por el bienestar de su
recurso mas importante, las personas;
autonomia, es un factor que mide el
nivel de independencia que tienen los
trabajadores asi como también la
libertad de tomar decisiones y aportar
sugerencias; liderazgo, percepcion de
los trabajadores por cumplir con los
parametros  establecidos  en la
organizacion mediante una relacion
amistosa entre personas 0
departamentos basado en una buena
comunicacion 'y equipo de trabajo
(Gébmez & Vicario, 2008; Peréz &
Herrera, 2013).

Asi como también, union y apoyo entre
compafieros, el cual se refiere al nivel
de colaboracién y compromiso existente
entre comparieros y departamentos
dentro de una organizacion;
consideracion de  directivos, este
aspecto o factor se enfoca en la actitud
de los mandos superiores con sus
subordinados al momento de solicitar
algo, es decir si la comunicacion y
relacién entre compaferos  se
encuentran bajo los principios y normas

de convivencia; beneficios y
recompensas, bésicamente hace
referencia a los  estimulos o
recompensas que se le atribuye al
trabajador por su excelente colaboracion
con la organizacion; motivacion, se
refiere al aliento e incentivo que la
organizacion atribuye a los trabajadores
para que laboren con el mayor
entusiasmo posible, y por d{ltimo,
liderazgo de directivos, hace refiere al
nivel de mando, manejo y direccion por
parte del personal superior y directivos
sobre la organizacion (Gomez &
Vicario, 2008; Peréz & Herrera, 2013).

El clima tiene un efecto directo sobre la
satisfaccion de los trabajadores es decir
cuando un trabajador  encuentra
respuesta a sus necesidades en los
componentes de una organizacion se
obtiene como resultado que se
encuentre satisfecho, lo cual se refleja
en su rendimiento y la calidad de lo que
realiza, debido a lo cual la satisfaccion
en el trabajo varia segln la percepcion
que tenga el trabajador del clima
laboral. (Gonzalez & Parera, 2005)

Enfoques del clima laboral

Askhans y colaboradores Gil & Alcover
(2003) proponen que las definiciones de
clima laboral manifiestan tres tipos de
ontologias 'y tres aproximaciones
tedricas, las cuales se resumen en la
siguiente tabla y que posteriormente,
seran explicadas de maneta detallada.




Definiciones del clima

Enfoque Enfoque
ontolégico epistemolégico
Realismo

Cestmu:?clrg} Deductivo
ons ialcmn Inductivo
S0¢C Radical

Practicas

lingiiisticas

Tabla 1 Enfoques del clima laboral

De acuerdo a Gil & Alcover (2003),
describen que las organizaciones,
entidades 0 empresas se basan en una
estructura conformada por una serie de
actividades o parametros, es decir, a un
realismo estructural; por otra parte,
mencionan a un  enfoque de
construccion social, refiriéndose a la
percepcion de métodos utilizados en la
operatividad de la empresa incluyendo
tanto el clima como la cultura
organizacional; y para finalizar con los
enfoques ontoldgicos, se presenta las
practicas linguisticas, como aquellos
conceptos  fundamentales para el
desarrollo de pensamiento, de tal
manera que los procesos y estructura
definida para la organizacion presenten
una construccion verbal efectiva

Con respecto a los enfoques
epistemoldgicos, se  presenta el
deductivo, refiriéndose a la proposicion
de procesos, dimensiones o categorias
tanto  culturales como analiticas,
correspondientes a un caracter general
enmarcado por las funciones
organizacionales. Mientras que el
enfoque inductivo, se basa en un analisis
mas concreto y especifico, en donde los
interesados designan especificaciones o
categorias a través de la aplicacion de
observacion directa en organizaciones

concretas. Por otra parte, el enfoque
radical, presenta cierta contradiccion
con el enfoque anterior ya que sustenta
que las observaciones no son fiables
para la construir categorias apegadas a
la realidad en relacion a intereses y
experiencias. (Gil & Alcover, 2003)

Tipos de Clima laboral

Segln la teoria del clima laboral de
Likert de acuerdo con Brunet (2002) ,
hay dos grandes tipos de clima laboral
que parten de dos polos diferentes, de
un sistema muy autoritario a un sistema
muy  participativo, es importante
conocer los tipos de clima para poder
identificar en que categoria se encuentra
el area a explorar.

El tipo autoritario se divide en
autoritarismo explorador: lo cual se
caracteriza porque no posee confianza
en sus empleados por lo tanto inspira un
clima de temor el cual no facilita la
comunicacion  entre  superiores Yy
empleados; mientras que en el
autoritarismo paternalista: existe
confianza y se utiliza un sistema de
castigo y recompensa como fuente de
motivacion, el clima es estable y
estructurado.

En el clima de tipo participativo: se
encuentra el consultivo en el cual la
confianza que se tiene entre superiores y
empleados es alta por lo tanto la
interaccion y comunicacion es fluida de
tipos descendente mientras que la
participacion en grupo hay confianza
entre los empleados son motivados a
realizar actividades de tipo
participativa, todo el personal de la
organizacion forma un equipo para
alcanzar los objetivos, los cuales se




establecen bajo la forma de
planificacion estratégica.

Mediante el tipo de clima laboral se
puede determinar el rendimiento de los
trabajadores ya que los aspectos
motivacionales, de integracion vy
reconocimiento  juegan un  papel
sustancial en estas areas.

Caracteristicas del clima laboral

Las caracteristicas del clima laboral
influyen en las actitudes y conductas de
los empleados de manera que afecta a
los resultados.

Rodriguez (2004) establece que cada
entidad, establecimiento u organizacion
maneja un clima distinto, el cual es
externo con respecto a las personas que
no conforman parte de la organizacion,
es medible gracias a las percepciones,
observaciones u opiniones por parte del
recurso humano, es un indicador que
permite conocer el estado actual de la
organizacion con respecto a
productividad y satisfaccién, por ultimo,
se caracteriza esencialmente por la
percepcion del personal interno.

Estas caracteristicas indican que el
clima esta constituido por un conjunto
de percepciones construidas en la
interaccion de las  caracteristicas
personales, de grupo y de la
organizacion.

Importancia del Clima laboral

El clima laboral toma importancia por
su influencia en los procesos
organizacionales y psicologicos, sean
estos de comunicacion, toma de
decisiones, solucion de problemas,
aprendizajes, motivacion y la influencia

en la eficiencia de la organizacién y en
la satisfaccion de sus miembros; estas
areas permiten conocer las principales
fuentes de insatisfaccion del personal de
manera que se puede mejorar o cambiar.
(Gonzalez & Parera, 2005)

Para Vazquez & Guadarrama (2001) es
de suma importancia analizar y
diagnosticar el clima laboral debido a
que permiten: a) evaluar el origen o
fuentes de conflicto entre subordinados,
superiores y directivos con la finalidad
de visualizar las actitudes o
percepciones negativas que se mantiene
dentro de la organizacion, b) establecer
un cambio sobre los elementos
especificos  previa indicacion al
administrador para que pueda basar su
investigacion en dichos elementos, c)
promover el crecimiento profesional,
econdbmico y financiero de la
organizacion , a su vez, previniendo los
futuros problemas.

Mediante la obtencion de esta
informacidn es posible planear nuevas
estrategias de intervencion hacia los
problemas para mejorar la calidad del
trabajo.

Base legal educativa

Las bases legales que rigen a la
educacion estan tipificadas en la
Constitucién de la Republica del
Ecuador donde identifica a la educacion
como un derecho prioritario de interés
colectivo centrado en el ser humano y
su desarrollo intelectual, cultural, moral
y social bajo el apoyo y control del
Estado mediante los articulos 26, 27, 28
y 29, los cuales se encuentran
interrelacionados con los derechos del
buen vivir. (ASAMBLEA




CONSTITUYENTE, 2008, pags. 27-
28).

Por consiguiente, se percibe a la
educacion como un derecho de todos los
ecuatorianos que también conlleva
responsabilidades por parte del estado
para  satisfacer las  necesidades
educativas de los estudiantes, estas
necesidades se ven influenciadas por el
clima laboral que se encuentran en las
instituciones educativas, como se lo ha
mencionado anteriormente debido a la
interaccion del ambiente que lo rodea
sea este de indole estructural o el
personal docente encargado, de tal
manera que es indispensable evaluar los
factores que influyen en el desarrollo
del buen clima laboral, para ejecutar un
plan de accion que ayude a mejorar la
satisfaccion y el rendimiento de tales
instituciones.

METODOLOGIA

El tipo de trabajo es descriptivo
transversal porque su finalidad es
evaluar el clima laboral de las
instituciones educativas fiscales del
Distrito 2 — Ximena Circuito 1 de la
ciudad de Guayaquil, donde se
identificard los factores internos y
externos que  desencadenan  en
problemas en el clima laboral para
poder identificar la metodologia a
aplicar y llevar a cabo un plan de accion
con las medidas correctivas
correspondientes a los problemas
neuralgicos identificados que impiden
un correcto funcionamientos de las
instituciones.

De acuerdo con Hernandez S.,
Fernandez, Baptista, Mendoza vy
Méndez, (2014) el tipo de investigacion

tiene un enfoque cuantitativo ya que se
requiere una evaluacion del nivel de
clima laboral mediante una escala con
un proceso de tipo deductivo donde se
utiliza el tipo de razonamiento légico y
métodos estadisticos para encontrar las
razones de la problematica en cuestion.

Metodologia pedagdgica y laboral las
instituciones educativas fiscales del
Distrito 2 — Ximena Circuito 1

De acuerdo con las realidades de las
instituciones educativas en Ecuador en
los dltimos afios se ha propuesto por
parte del estado una guia Metodoldgica
para la construccion participativa del
Proyecto Educativo Institucional donde
busca fortalecer la gestion estratégica
institucional en articulacién con los
nuevos componentes del sistema
educativo: Nuevo Modelo de Gestion
Territorial, Nuevo Modelo de Apoyo y
Seguimiento a la Gestion Educativa,
Estandares Educativos, Curriculo de
Educacién General Béasica vy
Bachillerato General Unificado, asi
como con el Sistema Integral de
Desarrollo Profesional, entre otros.
(Ministerio de Educacion, 2013)

Pero mediante al anélisis de la actividad
las instituciones educativas fiscales del
Distrito 2 — Ximena Circuito 1 se
obtiene que no se ha aplicado en su
mayoria esta metodologia y que falta
mucho por hacer, con respecto a los
estudiantes la baja motivacion ejerce un
papel imprescindible en su respuesta
ante la demanda de la institucion que a
su vez influye en los docentes ya que es
necesario mas capacitacion,
organizacion, materiales de trabajo y
comunicacion efectiva estos factores se
abordaran detalladamente en el analisis
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de resultados de los instrumentos y para
la resolucién de la problemética se ha
realizado una propuesta de plan de
accion para mejorar la realidad de estas
instituciones.

Participantes

Poblacién: La poblacion comprende a
250 docentes y directivos a tiempo
completo de las instituciones educativas
fiscales del Distrito 2 — Ximena Circuito
1.

Muestra:  El tamafo de la muestra
probabilistica esta conformada por 100
docentes y directivos de las
instituciones educativas fiscales del
Distrito 2 — Ximena Circuito 1, bajo la
aplicacion de la formula de poblacion
finita.

Poblacion (N) = 250

Nivel de confianza (Z) = 99% =2,58
Probabilidad de éxito (p) = 0,50
Probabilidad de fracaso (q) = 0,50
Error muestral (d)=0,10

N*Zz*p*q
n_dz*(N—1)+Zz*p*q

3 (250) * (2,582) = (0,5 = 0,5)
" =0,12) « (250 — 1) + (2,582 0,5  0,5)

n = 100,15 = 100
Instrumentos

e Guia de Observacion

e Encuesta presencial

e Escala multidimensional de
clima laboral. (Gémez &
Vicario, 2008)

e Cuestionarios estructurados y
multidimensionales de medicién
de clima laboral.

e |IBM SPSS Statistics

Mediante la guia de observacion se
podré analizar los factores que influyen
en el clima laboral, mediante una lista
de puntos a observar (Anexo 1).

La entrevista semiestructurada se puede
identificar la problematica existente en
las instituciones educativas fiscales del
Distrito 2 — Ximena Circuito 1, en la
cual se explora la opinion que tienen los
participantes acerca del problema, lo
cual serdn determinadas mediante la
EMCO. (Diaz, Torruco, Martinez, &
Valera, 2013)

La escala multidimensional de clima
laboral brinda la posibilidad de medir el
clima desde el nivel individual,
interpersonal y organizacional, eso
permite analizar los distintos puntos de
vista de los participantes de las
instituciones educativas fiscales del
Distrito 2 — Ximena Circuito 1 de la
ciudad de Guayaquil.

Fue construida a partir de cinco etapas
que son: 1) revision de la literatura para
la determinacion y definicion de los
factores, 2)  determinacion  del
significado psicologico de cada factor,
3) analisis de los resultados obtenidos
en las redes y contrastacion de
elementos tedricos, 4) elaboracion del
banco de reactivos, 5) construccion de
la escala.

La EMCO esta constituida por ocho
factores en tres niveles: 1) nivel
individual: F1. Satisfaccion de los
trabajadores y F2. Autonomia en el
trabajo; 2) nivel interpersonal: F3.
Relaciones sociales y F4. Union y
apoyo entre los compafieros de trabajo,
y 3) nivel de organizacion: Fb5.
Consideracion de los directivos F®6.
Beneficios 'y  recompensas, F7.
Motivacion y liderazgo y F8. Liderazgo
de los directivos.
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La escala de respuesta utilizada en la
EMCO es de tipo Likert con cinco
opciones:

1 =nunca

2 = casi nunca

3 = aveces

4 = casi siempre

5 = siempre (Uribe, 2015)

El cuestionario de Ortega (2016)
integrado por cuestionario estructurados
y multidimensionales, estd conformado
por un total de 58 items, de donde se
obtiene una categoria de respuestas en
el area del clima laboral, se utiliza una
escala de Likert para evaluar siete
valores donde (1) corresponde a
Totalmente en Desacuerdo, y (7) a
Totalmente de Acuerdo.

Para el respectivo analisis de los datos
se usé IBM SPSS Statistics lo cual es un
software estadistico la gestion de datos,
seleccionar y realizar analisis vy
compartir los resultados, utilizando la
escala de Likert para el respectivo
analisis. (IBM, 2018)

Pasos por seguir para la recoleccion de
datos mediante:

1. Se solicité a los directivos de las
instituciones educativas fiscales
del Distrito 2 — Ximena Circuito
1, la autorizacién para llevar a
cabo la aplicacion de los
instrumentos.

2. Se aplico la ficha de
observacion.

3. Se realizaron dos reuniones
donde participaron los directivos
y docentes para realizar la
encuesta presencial.

4. Se realizaron dos reuniones en la
cual se aplicé la EMCO.

5. Andlisis de los resultados
obtenidos mediante la tabulacion
en programa “SPSS Statistics”.

RESULTADOS

Mediante los instrumentos mencionados
anteriormente, se procederd al andlisis
del clima laboral en el sistema de
educacion en la zona delimitada.
Mediante el analisis de datos con el
programa estadistico SPSS 24.

Haciendo uso de  herramientas
estadisticas y métodos de evaluacion en
primera instancia se lograra determinar
si la informacion obtenida a través de
las encuestas realizadas es confiable y
logra explicar el comportamiento
organizaciones en las instituciones de
este distrito mediante el valor de Alfa
de Cronbach, de manera subsiguiente se
realizard el andlisis de fiabilidad del
instrumento mediante el estadistico de
KMO de manera general y posterior un
analisis por los diferentes factores en el
que se encuentra compuesto este
instrumento, observando la significancia
de los mismos para el estudio.

Posterior a ello el anélisis de correlacion
mostrard la relacion existente entre las
variables consideradas en el estudio,
que lograra determinar si estas variables
se relacionan entre si, seguido del
andlisis de comunalidades que muestra
cuanto del modelo es explicado por los
reactivos y por ultimo el anélisis
factorial que dard a conocer una
reduccion del modelo a través de
componentes que podrian resumir el
mismo, sin perder el poder explicativo
mediante las varianzas de los reactivos.

1. Anadlisis de guia de
observacion

Mediante la guia de observacion
aplicada se obtuvo como resultado en
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promedio que el nivel de coordinacion y
liderazgo se encuentran en un nivel
medio, mientras que la motivacion se
encuentra en un nivel bajo, la
participacién se encuentra en un nivel
medio y el poder de convocatoria en un
nivel alto.

o
22 2| 5| §|3%
=K < s m | = 2o

Comunicacion | 17% | 39% | 27% | 13% | 4%
Coordinacion | 7% | 12% | 43% | 27% | 11%
Liderazgo 3% | 8% |47% | 33% | 9%
Motivacién 0% | 2% | 12% | 51% | 35%

Participacion | 1% | 15% | 45% | 23% | 16%

Poder de
convocatoria
Tabla 2 Guia de Observacion

23% | 49% | 17% | 10% | 1%

2. Encuesta Presencial

Respecto a las preguntas realizadas a los
docentes se percibe una buena
comunicacion entre docentes, debido a
que comparten la mayor parte del dia
impartiendo clases o compartiendo
conocimientos al respecto, sin embargo,
no existe un grado de confianza alto
entre los docentes y directivos, ya que
no quieren involucrar el &mbito
personal y laboral con ellos, reservan
esa informacién para que no se vea
involucrado con su desenvolvimiento
profesional. Los docentes encuestados
estan de acuerdo con el reconocimiento
recibido por los directivos que para las
escuelas fiscales es practicamente nulo
y recalcan que lo Unico que los
directivos buscan es que se cumpla el
desarrollo del cronograma escolar; esto
lleva a los docentes a desmotivacion
laboral, exceptuando casos donde la
satisfaccion proviene de ver el progreso
de su estudiantado y sentir que estan
aportando al desarrollo del pais; por otra
parte, los docentes tambien aclaran que
siempre buscan tener la mayor
participacion posible dentro de la
institucion, ya que se ha convertido en

su segundo hogar, pero los directivos no
tienen el mismo nivel de
involucramiento, ya que atafien que ese
tipo de actividades no entra en sus
obligaciones como directivos.

3. Andlisis de la EMCO

La confiabilidad de la Escala
Multidimensional de Clima Laboral
(Anexo 5) esta  fundamentada
principalmente en el andlisis de Alpha
de Cronbach que tiene valores entre los
0,95 y 0,98 para los diferentes reactivos.

La Encuesta Multidimensional del
Clima Laboral consta de los factores:

F1. Responde al grado que los
trabajadores sienten que estan siendo
apoyados en su labor efectuada dentro
de la organizacion y con el logro de los
objetivos y de un ambiente de trabajo
agradable. Segun los datos recabados
respecto al factor 1, los trabajadores no
sienten el apoyo suficiente por parte de
las autoridades en la labor realizada y
que el ambiente laboral es poco propicio
para el desempefio sus funciones de
manera correcta.

F2. Refiere a la independencia que
sienten los trabajadores al momento de
realizar su trabajo, asi como de decidir
los métodos a utilizar para ello. Dentro
de este factor los valores obtenidos para
los reactivos demuestran que los
trabajadores “casi nunca” pueden tomar
decisiones dentro de su puesto, debido a
que el promedio de respuesta se
encuentra en 2,5.

Por tanto, el Sistema individual del
clima laboral del sistema educativo
Distrito 2 muestra un pobre desempefio.
El Sistema  interpersonal esta
compuesto por dos factores.

F3. Las relaciones sociales son
percibidas por los trabajadores, como
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una atmosfera tranquila para laborar,
con camaraderia por parte de quienes la
componen, que para esta ocasion tiene
los mayores valores promedios de
respuesta con 3,75 y 3,73 y con
desviaciones superiores a uno, que dan
muestra que a veces o0 casi siempre la
relacion social mantenida al interior de
las instituciones es buena.

F4. Comunicacion y compromiso que
tienen los miembros en la organizacion,
como también el respaldo que sienten
por parte de sus compaferos y
autoridades. Para este caso los valores
demuestran que “casi nunca” hay union
entre los colaboradores y tampoco
existen un respaldo entre los mismos, la
situacion permanece constante en los
diferentes reactivos que contiene este
factor.

Por ultimo, el Sistema Organizacional,
compuesto por cuatro ultimos factores
entre estos se encuentran:

F5. Apoyo que los trabajadores siente
que su jefe les provee, también la
confianza, respecto, etc. En este caso
los valores obtenidos a través del
cuestionario los colaboradores perciben
que Casi nunca o a veces (valores de
2,31 y 3,32) son apoyados por los
directivos dentro de las instituciones en
las decisiones que toman o con los
procedimientos  seguidos por los
mismos para el desempefio de las
actividades.

F6. Nivel que los colaboradores de las
instituciones sienten que estan siendo
recompensados. Es el nivel que obtiene
la més baja percepcion entre los
encuestados, bordeando la calificacion
de 2 puntos dentro de la escala de Likert
para cada uno de los reactivos inmersos
en dicho factor, esta calificacion
corresponde a la respuesta de Casi

nunca, por tanto, los docentes y el
personal dentro de las instituciones
aclaran la falta de reconocimientos por
las labores llevadas a cabo en los
establecimientos educativos.

F7. Nivel en que los trabajadores son
alentados por la organizacion para un
mejor desempefio de sus actividades,
también mide cuan responsables se
sienten los trabajadores al desempefiar
sus actividades.

F8. Manejo inteligente de los superiores
a la institucion que es percibido por los
trabajadores/docentes.

El panorama no cambia para estos dos
Gltimos apartados puesto que valores
promedios de respuesta se encuentran
en 2 (casi nunca) como es el caso de los
beneficios que reciben los
colaboradores que expresaron dicha
situacion. Por tanto, lo antes expuesto el
cuerpo  docente no  siente un
compromiso con la institucion a la que
pertenecen reiterando el bajo grado de
liderazgo que poseen los directivos.

4. Fiabilidad del instrumento

Para analizar la fiabilidad se realizd el
test de KMO y Barllet (anexo 8); donde
el test KMO analiza la relacién entre los
coeficientes observados y las variables
de estudio, mientras los valores
superiores a 0,9 es bueno para el estudio
realizado. Por otra parte, la prueba de
esfericidad de Barllet, evalla cuan
aplicable resulta el analisis factorial de
las variables estudiadas a través de la
significancia del estimador, que para el
instrumento EMCO muestra un nivel de
significancia de 0,00 que garantiza su
aplicabilidad.

Prueba de KMO y Bartlett (EMCO)

Medida Kaiser-Meyer-Olkin
de adecuacion de muestreo 0,962
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Aprox. Chi-
Prqepa de cuadrado 8154,16
esfericidad de
Bartlett gl 406
Sig. 0,000

Tabla 3. Prueba KMO y Bartlett para el EMCO

En la tabla a continuacion se muestran
las propiedades de cada uno de los 8
factores que componen el formulario
EMCO con sus respectivos estadisticos
KMO tal como se puede observar se
obtienen  relaciones medianas y
notablemente buenas puesto que los
valores del test oscilan entre el 0,753 y
0,885, lo realmente importante en el test
es que las relaciones se encuentren los
mas proximas a la unidad, asegurando
su posterior aplicacién al estudio
(Universitat d' Alacant, 2018). Los
factores que podrian comprometer el
cuestionario EMCO estan relacionados
a la Autonomia y las Relaciones
Sociales que tienen los colaboradores
dentro de las instituciones.

El estadistico Chi-cuadrado nos
garantiza la significancia de los factores
que para esta ocasion se encuentra en el
valor del 0,00 siendo dificil el rechazo
de la hipotesis de significancia para
cada uno de los casos.

El Alfa de Cronbach hace factible y
confiable los datos obtenidos a través
del EMCO, estos valores se encuentran
por encima del 0,95 que corrobora la
fiabilidad de estos (Universidad de
Valencia, 2014).

Adicional a las pruebas anteriormente
citadas, se analiza la matriz de
correlaciones la cual indica el grado de
relacién existente entre cada uno de los
reactivos considerados en el estudio y
por tanto para el caso de la Escala
Multidimensional de Clima Laboral es
de esperar que los valores de las
correlaciones sean cercanos a la unidad,

debido a que la encuesta busca medir
Unicamente el clima laboral.

De acuerdo lo descrito en el anexo 9, la
matriz de correlaciones entre los
reactivos presenta valores superiores a
0,8 sobre y bajo la diagonal principal la
cual presenta valores 1 debido a que
este contiene la correlacion entre la
misma variable.

El anélisis de Comunalidades explica la
proporcion de varianza de cada una de
las variables respecto al modelo, es
decir que a partir de las Comunalidades
es posible observar que variables son
explicada en mayor o menor medida por
el modelo. De manera general, los
reactivos obtienen valores cercanos a 1
en la extraccion lo cual justifica una
buena explicacion de los reactivos
segun el EMCO.

Comunalidades

Extraccion
Satisfaccionl 0,862
Satisfaccion?2 0,919
Satisfaccion3 0,956
Satisfaccion4 0,948
Autonomiab 0,924
Autonomiab 0,937
Autonomia? 0,895
Relaciones8 0,901
Relaciones9 0,885
Relaciones10 0,956
Unionl1 0,928
Unionl2 0,95
Unién13 0,932
Uniénl4 0,948
Consideracion15 0,935
Consideracion16 0,951
Consideracion17 0,954
Consideracion18 0,908
Consideracion19 0,939
Beneficios20 0,905
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Beneficios21
Beneficios22
Beneficios23

0,905
0,924
0,913

Motivacion24
Motivacion25
Motivacion26

0,936
0,932
0,922

Liderazgo27
Liderazgo28
Liderazgo29

Andlisis factorial

0,938
0,91
0,942

Tabla 4. Analisis de Comunalidades de los Reactivos
Elaborado por: Autor

27 ,006 ,020 99,968
28 ,005 ,017 99,985
29 ,004 ,015 100,000

Autovalores iniciales
Componente % de %
Total
varianza acumulado

1 26,853 92,596 92,596
2 ,526 1,814 94,410
3 ,318 1,096 95,506
4 ,200 ,690 96,196
5 ,161 ,554 96,750
6 ,151 ,520 97,270
7 ,131 ,453 97,724
8 11 ,384 98,107
9 ,095 ,329 98,436
10 ,075 ,259 98,695
11 ,053 ,184 98,879
12 ,042 ,146 99,026
13 ,041 ,141 99,166
14 ,032 111 99,278
15 ,028 ,096 99,374
16 ,026 ,089 99,463
17 ,022 ,078 99,540
18 ,021 ,072 99,613
19 ,018 ,063 99,676
20 ,015 ,053 99,729
21 ,014 ,047 99,776
22 ,013 ,046 99,822
23 ,011 ,037 99,859
24 ,010 ,035 99,894
25 ,009 ,030 99,924
26 ,007 ,024 99,948

Tabla 5. Analisis factorial de la EMCO utilizando el
método Varimax.

Posterior al analisis comunal de los
reactivos se procede a la reduccién de
dimensiones del modelo mediante la
extraccion de Componente Principales
usando el método Varimax que permite
obtener la mayor explicacion de la
varianza del modelo en la menor
cantidad posible de factores, para esta
ocasion el software estadistico SPSS
muestra una reduccion de dimensiones
de 1 factor, el cual es capaz de explicar
el 92,59% de la varianza del modelo. En
la tabla 5 anexo se puede observar como
las seis primeras variables son capaces
de predecir al menos el 97,2% de la
varianza del modelo EMCO.

Resumen Estadistico por Factor

. Prom.
Reactivos Medi  Desv. Alfa Dimensio
a Stand C.
nal
Clima Laboral: Sistema Individual
F1.
Satisfaccion 3,04 459 0,082
de los
trabajadores 59,03%
F2.

Autonomia 2,57 3,611 0,973
en el trabajo

Clima Laboral: Sistema Interpersonal
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F3.
Relaciones 2,86 3562 0,951
Sociales

F4. Uniény

apoyo entre

los 244 4792 0,982
compafieros

de trabajo

58,75%

Clima Laboral: Sistema Organizacional

F5.
Consideracio
n de
directivos

2,73 6,329 0,986

F6.
Beneficios y 2,08 4236 098
recompensas 50,57%

F7.
Motivaciony 2,42 3,419 0,984
esfuerzo

F8.
Liderazgode 2,87 3,484 0,981
directivos

Tabla 6 Resumen de la Escala Multidimensional de
Clima Laboral propuesta

Segun el resumen estadistico propuesto
de la “Escala Multidimensional de
Clima Laboral” (Tabla 6) se puede
observar que en el Sistema educativo en
el Distrito 2 Ximena de la ciudad de
Guayaquil presenta en los 3 sistemas de
Clima Laboral valores relativamente
bajos que no alcanzan el 60%, que
puede traducirse como una percepcién
inferior al 60% respecto al clima laboral
dentro de las instituciones.

El Sistema organizacional es el que
obtuvo percepciones mas bajas con una
calificacion de 50,57%, por tanto, los
colaboradores  perciben  que los
directivos de los centros educativos no
valoran el trabajo que estos realizan,
debido a la falta de recompensas o la
motivacion que reciben, que se ve
ligado a la falta de liderazgo de los altos
mandos.

El Sistema individual es el mejor
puntuado de los tres sistemas con una
calificacion de 59,03% por tanto los
colaboradores pertenecientes al Distrito
2 sienten un nivel de apoyo de las
autoridades en tal porcentaje, adicional
que las decisiones que estos toman al

momento desempefiar sus actividades
son poco apoyadas.

El Sistema interpersonal se ubica en el
segundo lugar con un 58,75% vy
responde a las relaciones que mantienen
los trabajadores a nivel interno en las
instituciones educativas, el cual se
percibe que muy poca relacion o
comparierismo entre los educadores.

Var.

0
N. Pregunta Explicada

F1. Satisfaccion de los trabajadores

Los trabajadores se sienten

1 satisfechos con sus 0,862
actividades.
Dentro de la organizacion los

3 trabajadores disfrutan realizar 0,956
sus actividades.

F2. Autonomia en el trabajo

Cada trabajador es libre
respecto a la forma de

6 solucionar los  problemas 0,937
relacionados con sus
actividades.
Cada trabajador es libre
respecto a la forma de

7 solucionar los  problemas 0,895
relacionados con sus
actividades.

F3. Relaciones Sociales

En la organizacion hay

9 compafierismo  entre  los 0,885
trabajadores.
Existe confianza entre los

10  compafieros para platicar 0,956
cualquier tipo de problema.

F4. Uni6n y apoyo entre los compafieros de trabajo

Cuando se incorpora un

NuUevo empleado, los

trabajadores de inmediato lo

integran al grupo.

Los trabajadores dentro de la

12 | organizacion se sienten parte 0,95
de un mismo equipo.

11 0,928

F5. Consideracién de directivos

Los directivos dan apoyo a su
17 | personal en la realizacion de 0,954
sus actividades.
El jefe trata con indiferencia a

18 su personal. 0,908
F6. Beneficios y recompensas
La organizacion  emplea

20 incentivos para que los 0.905

trabajadores realicen mejor

sus actividades.

La  organizacion  otorga
22 estimulos a los trabajadores 0,924

para mejorar su desempefio.

F7. Motivacion y esfuerzo
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Cada trabajador realiza sus
actividades con entusiasmo.
Los trabajadores brindan su
26 | mejor esfuerzo en la 0,922
realizacion de su trabajo.

24 0,936

F8. Liderazgo de directivos

En la organizacion todos los
empleados reciben apoyo del

28 | . N 0,91
jefe en la realizaciéon de las
tareas.
Al jefe se le dificulta guiar a

o9 SU personal para que estos 0.942

cumplan con los objetivos de
la organizacion.
Tabla 7. Poder explicativo por Factor

Dentro de los factores analizados de la
EMCO se observan los reactivos que
explican en mayor y menor medida a
cada factor, para el primero, la pregunta
relacionada al disfrute al momento de
realizar las actividades explica en
mayor medida a través de la varianza
obtenido de 0,956 y el reactivo que
menor explicacion tiene para el factor
se relaciona con la satisfaccion con las
actividades que llevan a cabo, este
analisis resulta subjetivo puesto que los
niveles de varianza se mantienen en
valores elevados (superiores a 0,86).

5. Analisis de CEM

El  “Cuestionario  Estructurado vy
Multidimensional de medicion de clima
laboral - CEM” muestra el resumen
estadistico de cada uno de los factores,
mediante el analisis de indicador de
Alfa de Cronbach se puede observar que
los datos de cada uno de los items del
cuestionario resultan validos y fiables
para el estudio ya que los valores
calculados para estos superan en todos
los casos el 0,96.

Para analizar la significancia general
del cuestionario se realizd a el test
KMO que supera el 0,90 de contraste
confiabilidad y test de esfericidad de
Bartlett que se muestra significativo al
0,05%.

\ Prueba de KMO y Bartlett (CEM) \

Medida Kaiser-Meyer-

Olkin de adecuacion de
muestreo 0,959

Aprox.

Pruebade |Chi- 17496,2
esfericidad de | cuadrado 7
Bartlett gl 1653
Sig. 0,000

Tabla 8. Andlisis de KMO y Bartlett del CEM

En el anexo 10 se muestra el resumen
de fiabilidad de cada factor en este
cuestionario, donde se aprecia que el
valor calculado de KMO para todos los
factores se encuentra cerca de la unidad
siendo este el valor maximo posible. El
calculo del estadistico de Chi-cuadrado
ayuda a determinar la significancia de
estos factores en el instrumento,
resultando “0” para cada uno y por tanto
siendo significativos y se puede
justificar su uso en el estudio.

La matriz de correlaciones (Anexo 5)
muestra la relacion existente entre los
items, sin considerar las separaciones
segun la dimension a la que pertenecen,
en esta se puede observar una alta
correlacion entre las variables puesto
que todo el cuestionario esta destinado a
predecir un mismo fin.

Analisis de “Propositos u objetivos”

Respecto al planteamiento de los
objetivos  organizacionales y la
asignacion de recursos para Ssu
cumplimiento; de acuerdo a las
respuestas obtenidas el nivel de
satisfacciobn es relativamente bajo,
considerando las respuestas que consta
de 7 niveles, donde el 1ler nivel
corresponde a un Total desacuerdo y el
7mo nivel Total acuerdo, por lo cual se
puede prever una insatisfaccion por
parte de las personas que componen el
distrito respecto a la definicion de
objetivos y el presupuesto (tabla 13).
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Analisis “Comunicacion”

El nivel de comunicacion al interior de
las instituciones del distrito muestra un
indice bajo con una percepcion del
42,4% segun los encuestados, la
comunicacion que mantienen entre
compafieros 0 superiores respecto a
temas de interés para toda la
comunidad.

Andlisis “Trato interpersonal”

Esta parte corresponde el apoyo que
reciben los subordinados por parte de
los jefes/autoridades al momento de
realizar su trabajo o el apoyo a nivel
personal. Para este caso el promedio de
los resultados presenta niveles de
desacuerdo con un promedio
dimensional de 44%.

Andlisis “Manejo de conflictos”

Este apartado se enfoca en la capacidad
de cada uno de los miembros de las
organizaciones para la solucién de
conflictos al momento de presentarse, la
esta ocasion las diversas instituciones
presentan el mas alto indice de
aprobacién con un 69,04% respecto al
manejo de conflictos siempre que esté
presente una autoridad.

Andlisis de “Espacio, jerarquia y lugar
de trabajo” y “Espacio, jerarquia y
responsabilidades”

Trata acerca de la percepcion por parte
de los encuestados sobre las
prestaciones de las instituciones, se han
manifestado no estar ni en acuerdo ni en
desacuerdo segun las preguntas de los
items y con promedios dimensionales
de 66,7%; al igual que a la
jerarquizacion y  distribucion  de
funciones dentro de las organizaciones
fiscales con una aprobacion del 67,8%.

Analisis de “Tecnologias de soporte y
herramientas tecnologicas”

Evalua las tecnologias de que hacen uso
en las instituciones del distrito y de las
capacitaciones  que  reciben  los
colaboradores para el  correcto
desarrollo de sus funciones. En este
caso los niveles promedio estan en
desacuerdo y segun la calificacion en la
dimension es del 47%.

Analisis de “Procesos, procedimientos y
funciones”

Este nivel estudia la rigidez de la
empresa respecto a su organigrama y los
procedimientos que se llevan a cabo
dentro de esta, para la realizacion de las
actividades. Considerando que las
entidades encuestadas son publicas, la
rigidez en las funciones es fuerte y el
cambio en los puestos responden a un
proceso de meritos y oposicion
dictaminado por el Ministerio de
Educacion.

Analisis de “Recompensas”

Este aspecto esta vinculado fuertemente
con el nivel anterior, los servidores e
instituciones/publicas se someten al
régimen del Ministerio. Por lo cual las
recompensas como oportunidades de
ascender son bastante complejas, el
promedio de la dimensién para esta
ocasion es el méas bajo presentado en la
encuesta CEM con 33,43%.

Analisis de “Liderazgo”

Este apartado se relaciona al control de
los colaboradores, la promocion de los
directivos enfocados en la mejora
continua, que muestra niveles de
aceptacion superiores al promedio
(66,04%).

Analisis de “Satisfaccion”
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Los niveles de satisfaccion laboral en
promedio muestran un desacuerdo bajo
ya que la calificacion promedio es de

55,7%.

En relacion al
Comunalidades

muestra

analisis

como

de
las

variables son explicadas por el modelo
que cada uno de los Items mantienen
valores cercanos a la unidad (Anexo

11).
Resumen Estadistico por Componente
.| Desv. |Alpha| Prom.

Media Stand.| C. Dim.
Propositos Ul 2011| 1,314 0965 | 41,59%
objetivos
Comunicacion 2,97 1,014| 0,971 |42,43%
Trato interpersonal 3,094| 0,303| 0,989 | 442%
Manejo —de los| 4g33| 1365( 0,97 |69.76%
conflictos
Espacios
infraestructura y| 4,673| 0,549 | 0,983 | 66,76%
lugar de trabajo
Estructura,
jerarquia 4,75| 0,615| 0,976 | 67,86%
responsabilidades
Tecnologias de
soporte. Y| 3355| 0,657| 0981 47,93%
herramientas
tecnoldgicas.
Procesos,
procedimientos y 3,1| 1,496 | 0,981 | 44,29%
funciones
Recompensas 2,48 0,761 | 0,978 | 35,43%
El liderazgo 4,623 | 1,628| 0,98 |66,04%
Satisfaccion 3,9 1,418 0,979 | 55,71%

Tabla 9 Resumen del Cuestionario Estructurado y
Multidimensional de medicidn de clima laboral

PROPUESTA

PLAN DE ACCION PARA
MEJORAR EL CLIMA LABORAL

EN LAS INSTITUCIONES
EDUCATIVAS FISCALES DEL
DISTRITO 2 - XIMENA
CIRCUITO1

La propuesta basada en Rodriguez &
Fernandez (2015) tiene como finalidad

implementar una serie de estrategias
para mejorar la calidad de personal y
estudiantes que existen las instituciones
educativas.

Para esto se abarcan tres dimensiones

gue son: procesos organizacionales,
procesos educativos 'y relaciones
institucionales con sus respectivos
objetivos, estrategias, indicadores vy

responsables.

Los procesos organizacionales tienen
como objetivos:

Revisar y actualizar los documentos
institucionales con la participacion de
todas las categorias educativas como:
vision, mision, objetivos institucionales,
FODA, reglamento para docentes y
estudiantes mediante la conformacion
de equipos integrados por el personal
educativo y desarrollar una agenda de
reuniones para la revisar el estado de la
institucion y propuesta de temas a través
de una reunién cada 6 meses e informe
final.

Generar espacios para la apropiacion de
valores institucionales mediante el
reconocimiento y actividad de DECE a
través de charla semanal de personal de
DECE.

Aumentar el sentido de pertenencia de
los docentes y administrativos mediante
el reconocimiento de docentes y
estudiantes destacados al culminar el
afio  lectivo mediante  estimulos
materiales y econdmicos a través de
informe de resultados obtenidos de su
rendimiento.

Crear un plan de administracion de
recursos institucionales mediante un
plan de accion para la gestion del
recurso educativo institucional con
inventarios, revision, mantenimiento y
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compra de productos y materiales
fisicos e implementarlo cada 3 meses.

Evaluar periddicamente el clima laboral
mediante un instrumento que evalué
este aspecto y este avalado por el
ministerio de educacion.

Estas  actividades  tienen  como
responsables el representante de la
institucion,  personal  docente vy
administrativo.

Los procesos educativos tienen como
objetivos:

Aumentar el rendimiento académico en
los estudiantes mediante plan de
formacion continua de docentes para
mejorar el rendimiento personal y
profesional a traves de talleres
formativos para docentes cada dos
meses.

Implementar una oficina de quejas en el
DECE para atender las demandas de los
estudiantes y mejorar el nivel educativo
mediante un programa de
reconocimiento del personal docente y
formatos de control académico vy
asistencial a través la comunicacion a
los estudiantes de este modelo que
permitira mejorar el nivel educativo.

Propiciar la investigacion en las
instituciones educativas mediante un
programa que incentive la investigacién
y actividades académicas a través de
divulgacion de los proyectos de
investigacion  destacados en acto
solemne de la institucion mediante
premios individuales o de grupo.

Los representantes de estas actividades
seran el DECE, representante de la
institucion, coordinador académico y
docentes.

Las relaciones institucionales tienen
como objetivo:

Brindar escenarios que permitan la
convivencia pacifica por parte de la
comunidad educativa por medio de
actividades extracurriculares en temas
cultuales y deportivos mediante de un
cronograma de actividades
extracurriculares, salida pedagogica e
inclusion de las familias en estas
actividades a traves de charlas y eventos
cada dos semanas.

Generar alianzas para mejorar la calidad
del servicio estudiantil mediante
convenios con empresas para que los
estudiantes  puedan  conocer el
mecanismo de desarrollo de productos o
servicios a través de jornadas deportivas
cada 3 meses.

Crear grupos de lideres como agentes de
cambio mediante equipos de voluntarios
0 estudiantes practicantes mediante un
informe de trabajos a realizar.

Los representantes de estas actividades
serén el representante de la institucion y
docentes elegidos para la tutoria de
estas actividades.

CONCLUSIONES

Con base a los resultados obtenidos se
presencia que evaluar el clima laboral
de una organizacion es relevante, sin
importar a la actividad econémica o giro
de negocio que pertenece, para conocer
la estabilibilidad emocional, social y
laboral de los trabajadores. Por lo tanto,
se determind una variedad de factores
que influyen en el clima laboral, los
cuales presentan tanto un aporte
negativo como positivo para el
desarrollo efectivo de una organizacion.
Considerandose a la motivacion 'y
manejo de conflictos como factores
influyentes en la creacion de un mal
ambiente o clima laboral, seguido de la
coordinacion, participacion y liderazgo.
Sin embargo, la comunicacion y poder
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de convocatoria permiten mantener un
clima laboral equilibrado, a pesar de
que la comunicacion presenciada entre
colaboradores es alta se presenta un
grado de confianza bajo ya que no
relacionan temas personales con los
laborales.

En efecto, la metodologia pedagdgica y
laboral se ve afectada por los factores
descritos, pero aun mas porque las
instituciones educativas no disponen de
mecanismos eficientes de apoyo debido
a la falta de herramientas tecnoldgicas
que permitan el desarrollo de
actividades académicas y
administrativas.

Mediante la implementacion de los
instrumentos de investigacion  se
identifico  un  nivel individual,
interpersonal u organizacional bajo lo
cual influye negativamente a las
relaciones internas y en especial a las
actividades que  desarrollan  las
instituciones  educativas. De igual
manera, se evidencio la existencia de un
unico sistema de recompensas, el cual
no permite un desarrollo personal ni
profesional para los docentes.

Por consiguiente, con la presente
investigacion se evaluo y verificé que el
clima laboral de las instituciones
educativas fiscales del Distrito 2 —
Ximena Circuito 1 de la ciudad de
Guayaquil se deben mejorar ya que es
notable las carencias en las diferentes
areas de las instituciones. Por ello se
propuso un plan de accion con
estrategias de mejora enfocadas en tres
dimensiones: procesos
organizacionales, educativos y
relaciones institucionales, el cual
permitira a las instituciones educativas
conservar un mejor clima laboral, donde
los docentes, estudiantes y directivos
tengan una mayor participacion en la
comunidad educativa sin restriccion

alguna mediante la aportacion de ideas
0 estrategias que impulsen a un mejor
sistema educativo y administrativo,
siempre y cuando, se tome en cuenta la
satisfaccion 'y bienestar del capital
humano.
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Anexos

Anexol: Guia de Observacion

Apreciacion del Observador

Puntos a observar

Muy Alto
Alto
Medio
Bajo
Muy bajo

Comunicacion

Coordinacion

Liderazgo

Motivacion

Participacion

Poder de convocatoria

Anexo2: Encuesta Presencial

UNIVERSIDAD ESPIRITU SANTO
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ENCUESTA PRESENCIAL

Objetivo: Evaluar el clima laboral de las instituciones educativas fiscales del Distrito 2
— Ximena Circuito 1 de la ciudad de Guayaquil a través de la identificacion de los
problemas neuralgicos que tiene la institucion con la finalidad de aplicar un plan de
accion de acorde a la realidad de las instituciones.

1. ¢Ensuopinién como es la comunicacién entre directivos y docentes?

2. ¢Queé clase de reconocimiento realizan los directivos hacia el trabajo de los
docentes?

3. ¢Cudl es el grado de motivacidn que se vive en los centros de trabajo?

4. ¢Cudl es su opinion del grado de confianza entre directivo y docentes?

5. ¢Como percibe la participacion de los docentes y directivos en las actividades de

la institucion?

Anexo3: Escala multidimensional de clima laboral
UNIVERSIDAD ESPIRITU SANTO
ESCALA MULTIDIMENSIONAL DE CLIMA LABORAL

Objetivo: Evaluar el clima laboral de las instituciones educativas fiscales del Distrito 2
— Ximena Circuito 1 de la ciudad de Guayaquil a través de la identificacion de los
problemas neuralgicos que tiene la institucion con la finalidad de aplicar un plan de
accion de acorde a la realidad de las instituciones.

N CN AV CS S
1 2 3 4 5

N° REACTIVOS

Los trabajadores se sienten satisfechos con sus
actividades.

2  Los trabajadores se sienten realizados en su trabajo.

Dentro de la organizacion los trabajadores disfrutan
realizar sus actividades.

Los trabajadores realizan con desagrado sus actividades.

*

5 Los trabajadores gozan de libertad para elegir como
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10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20

21

22

hacer sus actividades.

Cada trabajador es libre respecto a la forma de
solucionar los problemas relacionados con sus
actividades.

A cada trabajador se le brinda la oportunidad de
proponer la forma en que desea realizar sus actividades.

Los trabajadores se llevan bien entre ellos.

En la organizacion hay compafierismo entre los
trabajadores.

Existe confianza entre los compaferos para platicar
cualquier tipo de problema.

Cuando se incorpora un nuevo empleado, los
trabajadores de inmediato lo integran al grupo.

Los trabajadores dentro de la organizacion se sienten
parte de un mismo equipo.

En mi trabajo se unen esfuerzos cuando surgen
problemas laborales.

En la organizacion la unién entre compafieros propicia
un ambiente agradable.

El director trata a su personal de la manera mas humana
posible.

El trato de los superiores hacia sus trabajadores es con
respeto.

Los directivos dan apoyo a su personal en la realizacion
de sus actividades.

El jefe trata con indiferencia a su personal. *

Dentro de la organizacion el jefe trata a los empleados
de manera deshumanizada. *

La organizacién emplea incentivos para que los
trabajadores realicen mejor sus actividades.

Todos los trabajadores dentro de la organizacion tienen
posibilidades de ser beneficiados por su trabajo.

La organizacion otorga estimulos a los trabajadores para
mejorar su desempefio.
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23

24

25

26

27

28

29

Existen distintas formas de recompensar a los
trabajadores.

Cada trabajador realiza sus actividades con entusiasmo.

Los trabajadores muestran agrado en realizar sus tareas.

Los trabajadores brindan su mejor esfuerzo en la
realizacion de su trabajo.

El jefe mantiene una actitud abierta para recibir
propuestas relacionadas al trabajo.

En la organizacion todos los empleados reciben apoyo
del jefe en la realizacion de las tareas.

Al jefe se le dificulta guiar a su personal para que estos
cumplan con los objetivos de la organizacion. *
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Anexo 4: Estadisticas descriptivas de la EMCO

Estadisticos descriptivos

Desv. Sig.
Reactivos Media | Stand. t gl (bilateral) | Alpha C.
Clima Organizacional: Sistema Individual
F1. Satisfaccion de los trabajadores
Reactivol 3,22 |1,069 30,118 99 0,00 0,98
Reactivo2 3,16 1,108 28,531 99 0,00 0,979
Reactivo3 291 1,256 23,168 99 (0,00 0,973
Reactivo4 2,88 1,266 22,757 99 0,00 0,973
F2. Autonomia en el trabajo
Reactivo5 2,38 |1,441 16,517 99 |0,00 0,950
Reactivo6 29 1,275 22,741 99 (0,00 0,894
Reactivo7 3,3 10,969 34,048 99 0,00 0,941
Clima Organizacional: Sistema Interpersonal
F3. Relaciones Sociales
Reactivo8 3,73 |11 33,92 99 0,00 0,95
Reactivo9 3,75 (1,14 32,883 99 (0,00 0,946
Reactivol0 281 (1,44 19,509 99 0,00 0,992
F4. Unidn y apoyo entre los compafieros de trabajo
Reactivoll 2,18 1,149 18,969 99 (0,00 0,975
Reactivol2 2,56 1,336 19,165 99 0,00 0,978
Reactivol3 2,23 1,136 19,634 99 (0,00 0,975
Reactivol4 2,81 1,285 21,873 99 0,00 0,979
Clima Organizacional: Sistema Organizacional
F5. Consideracion de directivos
Reactivol5 2,31 1,195 19,329 99 0,00 0,983
Reactivol6 2,94 1,384 21,242 99 (0,00 0,983
Reactivol7 2,68 1,309 20,466 99 0,00 0,982
Reactivol8 3,32 1,309 25,354 99 (0,00 0,984
Reactivol9 2,43 1,297 18,737 99 0,00 0,982
F6. Beneficios y recompensas
Reactivo20 2 1,082 18,476 99 (0,00 0,97
Reactivo21l 2,08 1,169 17,788 99 0,00 0,966
Reactivo22 2,16 1,195 18,071 99 (0,00 0,969
Reactivo23 2,11 0,886 23,803 99 0,00 0,988
F7. Motivacion y esfuerzo
Reactivo24 2,39 1,197 19,971 99 |0,00 0,969
Reactivo25 2,37 1,134 20,899 99 0,00 0,970
Reactivo26 25 1,142 21,901 99 (0,00 0,989
F8. Liderazgo de directivos
Reactivo27 2,98 1,206 24,712 99 (0,00 0,965
Reactivo28 2,77 1,118 24,78 99 0,00 0,982
Reactivo29 2,86 1,223 23,388 99 (0,00 0,968
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Anexo 5. Matriz de Correlaciones del CEM

ftem1(item2|ltem3 ltem4 [Item5 | ltem6 | ltem 7 Item10|ltem11(item12 (Item13|item14 ftem15|ltem16 |ltem17 Item 18| ltem 19 | Item20 | ltem 21 | tem 22 | It Item24 | ltem25 [ Item26 | Item 27 |Item 28 | Item29 | ltem 30 [ Item 31 | ltem 32 | Item 33 | Item 34 | ltem 35 | Item 36 | ltem 37 1|ltem42 |ltlem43 |Item44 | ltem45 [ Item46 | ltem47 | llem 48 1|ltem52 [llem53 | Item54 55 56| Item57 | tem 58|
ltem1 |1,000| 937| 958 956| 529| 945| 586| 958| 915| 936 963| 838 918 921| 923| 955 945| 949| 944 950| 943 937| 938 971 948 962| 960 937| 940 909 945 946 967| 946 891 940 947| 952| 923| 939 916| 927| 951| .894| 914| 918 963 920 07| 874| 950 929| 852| 937| 945 ,908| 949 972
ftem2 | 937(1000| 920| 916| 413| 922| 453| 915| 897| 956| 937| 789 933| 891 887| 944 911 931| 920| 944 971| 985\ 966 941| 931 938 949| 968 968| 868| 943 06| 943| 967 B10| 906 944| 913| 938 944| 911 875 931| 845 911 922| 928 924 953| 823 941| 943| 894 976| 936 933 955/ 940
ltem3 | 958| ,920|1,000| 987| 579| 968| 622| 974| 940| 936| 973 849| 927 931| 932| 946| 968 960| 954 938| 919 918| 908 940| 924 956/ 938 919 919 02| 917| 946 958| 949 900| 943 931| 970 938| 922 936| 933 952| 907 952| 951 978 939 901l 906| 910( 941| 833 906| 937 ,896| 956 975
ltem4 | 956| 916/ ,987|1,000 608| 969| 647| 977| 939| 927| 969 861 919 938| 940 946| 966 953| 957 928| 912 913| 901 948| 929 966 941 912| 912| 919 926| 938 958| 949 914| 946 931| 968 937| 912 935\ 940 942| 912| 943 942| 985 938 889 919| 912 939| 826 902| 936 894 961 972
ltem5 | 529| 413| 579| 608|1000 617| 934| 610| 614| 447| 535 653| 464 686| 692| 578| 664 569| 572 371 426 428| 418 10| 558 567| 542 418 414| 682| 538 558 558| 537 749| 607| 570| 616 600| 355 621 622 553| 677| 604 562| 559 574| 334 733| 357 566| 258 .372| 609 ,363| 608 523
ltem6 | 945 922 968| 969| 617|1000| 656 963| 933| 938| 968 843| 913| 930 937| 942| 974| 947| 940 Q11| 913| 921 Q00| 936| 909 938 919 911 Q11| 913 923| 937 953| 962| 903| 936 921| 950 943| 889| 926 919| 949 905 923| 944 964| 938| 880 06| 899 940 836| 903 940 863| 959 963
ltem7 | 586| 453| 622| 647| 934| 656|1,000 650| 655| 472| 585 673| 491 715| 736 623| 684 611| 632 A407| 468 469| 459 560| 613 603| 586 459| 454| 716 569| 610( 611| 566 805| 672 594| 652 638] 390 658 652 615| 724| 615| 601| 593 603| 366 779| 391 602| 283 408| 633 399| 631 577
ltem8 | 958| 915| 974| 977| 610| 963| 650|1,000| 949| 912| 966 860 927 956| 959 941| 977 973| 968 928| 921 916/ 909 934| 937 959| 946 919| 917 910| 913| 924 957| 952 929| 963 932| 969 955/ 906 946| 940 958 939| 943| 937 969 946| 875 921| 95| 955| 799 894| 945 895\ 954| 965
ltem9 | 915| 897| 940 939| 614| 933| 655| 949|1,000( 867 939 861 932 949| 947| 909| 948 948| 960 885\ 896 04| 872 895| 911 937| 905 Q09| 912| 877| 893| 861 911| 936 916| 948 901| 952 954| 873 957| 945 913| 928| 945/ 930 928 .967| 860 910| 857 .945| 728 873| 924 877| 945 920
ltem10| 936| 956| 936 927| 447| 938| 472| 912| 867| 1000 934 765 909 865| 865 931| 916 917| 883 940\ 948 948| 953 946| 897 913| 926| 942| 942| 864 936| 952| 947| 943 792| @878 934| 924/ 904| 932 871 860 922| 809| 896 928 937 895 941 807| 944 913| 926 959| 920 913| 937 940
ftem1l| 963 937| 973| 969| 535| 968| 585| ,966| 939 934| 1000\ 846 923| 926/ 934 952| 964 965 948| 934 930| 936| 917 942| 924 958 937| 928 928| 893| 925 931| 956| 961 897| 941 935 952| 941 925| 940| 926 961| 914 933 944| 972/ 938 907| 887 928| 944 838 919| 940 895 955/ 973
ltem12| 838| 789| .849| 861| 653| 843| 673| 860| 861 765 846 1000 838 904| Q01| 842| 887 824| 892 ,780| 802 795\ 7783 835/ 857 878| 832 10| 808| 23| 816| 789 853| 835 897| 888 826| 866 869| 745 889| 891 80| 888| 842| 831 828 881 711f 905| 747 852| 636 .759| 858 ,735| 856| 827
ltem13| 918| 933| 927| 919| 464| 913| 491| 927| 932| 909| 923 838| 1,000( 919| 04| 905 922 922| 951 932| 933| 928| 907 913| 900 933| 916 947| 945 22| 885 863| 905 936 857| 938 889| 939 937| 916 933| 938 899| 882 943| 930 932| 963 894 852| 02| 930| 803| 924| 915 914 931 927
ltem14| 921| 891| 931| 938| 686| 930| .715| 956| 949| 865 926| .904| 919 1000 983 931| 965 943| 961 862\ 912 .894| 888 907| 937 946| 928 909| 906| 893| 902| 878 935 935 943| 980 920| 960 967| 841 961 942 928| 959| 932| 929| 922 958| 80| 957| 832 963| .712| .865| 955 844 956 915
ltem15| 923| 887| 932| 940| 692| 937| 736 959| 947 865 ,934| 901 904| 983 1000| 938| 961 944| 960 856 904| 889 880| 903| 929 938| 920/ 907| 00| ,893| 895 ,891| 938 935| 947| 969 908| 956 968 836| 951 932| 931 949 Q26| 924 918 947| 808 959| 827| 958 720| 858 942| 840| 955 915
Item16| 955| 944| 946| 946| 578| 942| 623| 941| 909| 931| 952 842| 05| 931| 938 1000 943| 950| 939 910| 938 942| 921 931 936 948| 965 933| 929| 888 915 943 974| 957 887| 930 942| 943 941 909 929| 918 924 892| 928 934| 948 922 00| 895| 913 941| 848 929| 943 895\ 964| 946
ltem17| 945| 911| 968 966| 664| 974| 684| 977| 948 916| 964 887| 922 965 961 943| 1000 961| 952 909| 914 915| 902 925/ 922 950| 934 911 909| 905 918| 927 948| 956 928| 956 935\ 963 963| 883 954| 938 956| 948 941| 951 957 952| 856 932| 875| 956| 787 .883| 959 ,860| 960 952
ltem18| 949| 931| 960| 953| 569| 947| 611| 973| 948| 917| 965 824| 922 943| 944 950| 961| 1,000 951 921 929 932| 916 918 932 947| 952 927| 926| 890| 90| 918 952 962 907| 948 936| 957 953| 923 947| 925 Q49| 927| 952| 946| 953 944 07| 886| 898 .958| .797| 908| 945 ,908| 956 955
ltem19| 944| 920| 954 957| 572| 940| 632| 968| 960| 883 948 892 951 961 960 939| 952| 951 1000 913| 922 922| 898 927| 946 968| 938 935| 932| 882| 895 887 946 941 936| 978 913| 950 955/ 893 969| 963 927| 945 951 934 951 966| 865 935| 881 951| 766 894| 938 ,895| 951| 951
Item20| 950| 944 938 928 371| 911| 407| 928 885 940 934 780 932 862| 856 910| 909 921| 913| 1,000 934 935\ 938 941| 900 937| 925 937| 938| 838 908| 916 929| 928 .789| 892 908| 923 893| 977 871 889 904 819| 894| 899| 945( 902 940 ,793| 966 906| 901 942| 895 935\ 914| 956
ltem21| 943| 971| 919| 912| 426| 913| 468| 921| 896| 948 930 802| 933 912| 04| 938| 914| 929| 922 934 1000 965\ 981 941 942 932| 940 984| 982| 51| 940 908 939| 956 818| 925 940| 923 946| 925 911| 880 927| 856 907| 933 920( 927| 918 842| 932 959| 857 963| 952 931 946| 931
ltem22| 937| 985\ 918 913| 428| 921| 469| 916| 904| 948 936 795 928 894| 889 942| 915 932| 922 935 965 1000| 961 941 941 937| 956 963| 964| 74| 942| 00| 937 959 822| 910 954| 910 937| 935 923| 879 924| 859| 915 927| 923 920 948 828| 933 935| 879 965| 949 934 946 938
ltem23| 938| ,966| .908| 901| 418| 900| 459| 909 872| 953 917| .783| 07| 888| 880 921| 02| 916| 898 938| 981 961| 1000 952| 936 928| 933 972| 964| 867| 949| 916| 936 941 798| 901 950| 913 921| 928 .888| 857| 920| 835 881| 906 909 903 920 823| 935| 939| 873| 954| 945 923| 929 930
ltem24| 971| 941| 940| 948| 510 936| 560| 934| 895| 946 942| 835 913 907| 03| 931 925 918) 927 941 941 941| 952 1,000 952| 960| 945 940| 938| 925| 961 943| 955 935 862| 926 950| 943 908| 927| 902| 906 927| 870 898 908 947| 909 911 869| 949 913| 871 940| 943 ,907| 939 964
Item25| 948| 931| 924 929| 558 909| 613| 937| 911 897| 924 857| 00| 937| 929 936| 922 932| 946 900| 942 941| 936 952| 1000 962| 961 933| 934 939 942| 893 946| 923 903| 952 964| 929 934| 894 940| 912 919 911| 928 927| 927 914| 890 887| 895 934| 783 911| 960 914 940 947
Item26| 962| 938 956 966| 567| 938| 603| 959| 937| 913| 958 878| 933 946| 938 948| 950 ,947| 968 937| 932| 937| 928 960| 962| 1,000( 959 938 936 919| 943 906 955 949 911| 954/ 953| 958 940| 932 953| 959 933| 927| 940 929| 972 948 00| 907| 927 941| 810| 917| 950 ,909| 959| 968
ltem27| 960| ,949| 938 941| 542| 919| 586| 946| 905| 926 937 832 916 928| 920( 965| 934| 952| 938 925 940 956| 933 945/ 961 959 1,000 932| 933 908 932| 923 965 949 881 940 967| 943 935/ 929 936| 912| 933| 891 935 934 945( 913 910 866| 920{ 934| 820[ 937| 956 ,917| 958 946
ltem28| 937| 968| 919| 912| 418| 911| 4s59| 919| 909 942| 928 810 947 909| 07| 933| 911 927| 935 937| 984 963| 972 940| 933 938| 932| 1,000] 991| 844| 936 00| 934 953| 820\ Q22| 926| 923 943| 928 914| 891 18| 856 917| 926 921 941 921 838] 935| 950| 852| 964| 943 ,945| 950 930
ltem29| o40| 968| 919| 912| 414| 911| 454 917| 912 942| 928 808 945/ 906 900| 929| 909 926| 932| 938 982| 964 964| 938| 934 936| 933 991| 1,000| 845 944| 894| 935 953| 817 919 927| 922 942| 930| 912 890| 920 852 Q18| 928 922| 944| 925 830| 935 949 851| 968 940 946| 954 930
Item30| 909 868| 902| 919| 682| 913| 716| 910| 877| 864| 893 823| 822 893| 893| 888| 05| 890| 882 838| 851 874 867 925| 939 919| 908| 844| 845 1000( 926| 884 907| 887 898| 895 934| 893 876/ 833 883| 867 888 878| 884 871 903 857| 846 866| 847 870| 758 846| 911 845| 912 921
ltem31| 945| 943| 917| 926| 538| 923| 569| 913| 893| 936 925 816| 885 902| 895| 915| 918 ,906| 895 ,908| 940 942| 949 961 942 943| 932 936| 944| 926 1000 915| 937 938 837| 897| 961| 915 918) 01| ,889| 869 930| 856| 884| 896 925( 908 900 843| 926 919| 845 942| 943 ,893| 948 932
ltem32| 946| ,906| 946 938| 558| 937| 610| 924 861 952| 931 .789| 863 878| 891 943| 927| 918| 887 916( 908 900| 916 943| 893 906| 923 900| .894| 884 915| 1,000( 954 921 838| 883 917| 930 887| 901 ,863| 860 919| 828 879| 904 930 872| 880 849| 908 896| 876 907| 916 870| 926 940
Item33| 967| 943| 958 958| 558| 953| 611| 957| 911 947| 956 853 905 935| 938 974| 948 952| 946 929| 939 937| 936 955/ 946 955/ 965 934| 935 907| 937| 954 1000 955 884| 940 953| 960 934| 916 918| 910 942| 887 915| 929 953| 923 903 890| 920{ 943| 866 938| 945 889| 968 958
ltem34| 946 967| 949| 949| 537| 962| 566| 952 936 943 961| 835 936| 935\ 935 957| 956 962| 941 928 956| 959 941 935\ 923| 949 949| 953 953| 887| 938 921| 955\ 1000 872| 935/ 936| 944| 965 928| 939| 913 950| 895 928 935\ 951 960| 924 881 924| 967| 849 946| 947| Q01| 975 949
Item35| 891| 810| 900| 914| 749| 903| 805| 929| 916 792| 897 897| 857 943| 947| 887| 928 907| 936 ,789| @818 822| 798 862| 903 911| 881 820| 817| 898 837| 838 .884| 872 1000 945 868| 912 906| 781 937| 935 889| 961 907| 884| 895 911| 753 945| 765 886| 628 771| 903 784 897| 892
ltem36| 940| ,906| 943| 946| 607| 936| 672| 963| 948| 878 941| 888| 938 980| 969 .930| 956 948| 978 892\ 925| 910| 901 926| 952 954 940 922| 919| 895| 897| 883| 940 935 945/ 1000 921| 963 964| 869 966| 952| 944| 958 938 942| 936 953 837 943| 861 959| 731 877| 955 ,873| 948 939
ltem37| 947| 944| 931| 931| 570| 921| 594| 932| 901| 934 935 826| 889 920 08| .942| 935| 936| 913 ,908| 940 954| 950 950| 964| 953| 967| 926| 927| 934| 961 917| 953 936 .868| 921 1000| 935 927| 903 930| 891 931 887 920| 925 933 .904| 904 868| 09| 932| 826 924| 965 901 951 940
ltem38| 952| 913 970| 968| 616| 950| 652 969 952 Q24| 952 866 939| 960 956/ 943| 963 957| 959| 923| 923| 910 913| 943| 929 958 943 923| 922| ,893| 915| 930| 960 944| 912| 963 935| 1,000( 950 900| 944 953| 942 915 Q42| 944 960| 951| 864 927| 891 955 789| 901 946 882| 963 949
Item39| 923| 938 938 937| 600| 943| 638| 955| 954| 904| 941 869| 937 967| 968 941| 963 953| 955 893| 946 937| 921 908| 934 940| 935 943| 942| 76| 918| 887 934 965 906| 964 927| 950 1,000] 879 963| 925 948| 930 944| 954 929 963| 859 918| 864 981| 762| 897| 962 889 964| 927
ltem40| 939 944| 922| 912| 355| 889| 390| 906| 873| 932 925 745 916 841| 836 909| 883 923| 893 977| 925 935\ 928 927| 894| 932| 929 928| 930 833| 901 01| 916 928 .781| 869 903| 900 879 1000 ,860| 879 895| 804| 892| 891| 934 889 956 .758| 963| 890| 891 943| 885 942| 907| 946
ltem41| 916| 911 936| 935 621| 926| 658| 946| 957| 871 940 889| 933 961| 951| 929| 954 947| 969 871 911 923| 888 902| 940 953| 936 914| 912| 883| 889| 863 918 939 937| 966 930| 944 963| 860 1,000] 954 922| 957 958 946| 932| .958| 848 936| 44| 948| 718 869| 955 870| 946| 926
ltema2| 927| 875| 933| 940| 622| 919| 652| 940| 945| 860| 926| 891 938 942| 932| 918| 938 925 963 889| 880 879| 857 906| 912 959| 912| 891 890| 867| 869| 860 910 913 935| 952 891| 953 925/ 879 954 1000 891 943| 936 916 943 953| 835 924| 66| 916| ,729| 854| 918 855| 927 927
ftem43| 951 931 952| 942| 553| 949| 615| 958 913 922| 961| 820 899| 928 931 924 956 949| 927| 904 927| 924 920( 927| 919 933| 933| 918 920 888| 930 919| 942| 950 889| 944 931| 942| 948 895 922| ,891| 1000 905( 907 933| 938 924 865\ 883 882| 949| 792 900| 945 864| 950 945
ltema4| 894| 845\ 907| 912| 677| 905| 724| 939| 928 809| 914 888| 882 959| 949 892| 948 927| 945 819| @856 859| 835 870| 911 927| 891| 56| 852| 878 856| 828 887| 895 961 958 887| 915 930| 804 957| 943 905 1000 911 889| 901 930 779 947| 794 912| 657| 801| 923 ,801| 905 899
ltem45| 914| 911| 952| 943| 604| 923| 615| 943| 945| 896| 933 842| 943 932| 926/ 928| 941 952| 951 894 907 915\ 881 898| 928 940| 935 917| 918| 884 884| 879 915 928 907| 938 920| 942 944| 892 958| 936 907| 911| 1,000( 956 946 943 892 878| 869 931| 756 .888| 941 ,919| 954 938
ltem46| 918| 922| 951| 942| 562| 944| 601| 937| 930| 928| 944 831 930 929| 24| 934| 951 946| 934 899| 933 927| 906 908| 927 929| 934 926| 928| 71| 896| 904| 929| 935 884| 942 925\ 944 954| 891 946| 916 933| 889| 956/ 1000 940 935 880 877| 872 948| 783 896| 957 ,902| 949 937
ltemd7| 963| 928| 978| 985| 559| 964| 593 969 928 937| 972 828 932| 922| 918 948| 957 953| 951| 945 920| 923 909 947| 927 972| 945 921 922| 903 925| 930| 953| 951| 895 936 933| 960 929| 934| 932 943| 938 901 946| 940 1000| 936| 910 884 935 931 841| 917 935 911| 955 983
Itema8| 920| 924| 939 938| 574| 938| 603| 946| 967| 895 938 881 963 958| 947 922| 952 944| 966 902| 927| 920| 903 909 914| 948| 913 941 944| 57| 908| 872 923| 960 911| 953| 904| 951 963| 889 958| 953 924| 930 943| 935 936 1000 874 913| 874 959| 766 904| 935 ,880| 959 929
ltem49| 907| 953| 901| 889| 334| 880| 366| 875| 860| 941 907| .711| 894 810| 808 .900| 856 907| 865 940\ 918 948| 920 911| 890 900| 910 921 925 846 900 880 903| 924 753| 837| 904| 864 859| 956 848| 835 865\ 779| 892| 880| 910 874| 1,000( 728| 948 867| 923| 955| 874 942| 899 926
ltem50| 874| 823| .906| 919| ,733| <906| 79| 921| 910| 807| ,887| 905 852 957| 959 895| 932| .886| 935 ,793| 842 828| 823 869| 887 907| .866| 838 830 866 .843| 849 890| 881 945 943 868| 927 918| 758 936| 924 883| 947| 878 877| 884 913| 728 1,000 759 913| 653| .780| 903 ,752| 904| 875
ltem51) 950| 941 910| 912| 357| 899| ,391| 895| 857 944| 928/ 747| Q02| 832 @827| 913| 875 898| 881| 966 932| 933 935| 949| 895 Q27| 920 935 935| 847 926| 908| 920 924| 765 861| 909| 891 864 963| 844 866\ 882 794 869| 872 935| 874| 948 759| 1,000 877| 913| 958 891 930| 907 939
Item52| 929| 943| 941| 939| 566| 940| 602| 955| 945\ 913| 944 852 930 963| 958/ 941| 956 958| 951 ,906| 959 935\ 939 913| 934 941| 934 950| 949| 70| 919| 896 943 967 886| 959 932| 955 981 890 948| 916 949 912| 931 948 931 959| 867 913| 877 1000 778 909| 959 ,890| 967| 930
Item53| 852| 894| 833| 826| 258| 836| 283| 799 728| 926| 838 636| 803 712| 720( 848| 787 ,797| 766 901| @857 879| 873 871 783 810| 820 52| 851 758 845| 876 866| 849 628) 731 826| 789 762| 891| 718 729 792| 657| 756 783| 841 766| 923 653| 913 .778| 1000 913| 786 ,840| 821| 860
ltem54 937| 976/ 906 902| 372| 903| 408| 894| 873| 959| 919 .759| 924 865| 858 929| 883 908| 894 942| 963 965\ 954 940 911 917| 937 964 968| 846 942| 07| 938| 946 771| @877| 924| 901 897| 943 869| 854 900 801| 888 896| 917| .904| 955 ,780| 958 ,909| 913| 1,000| 909 931 940| 924
ltem55| 945| 936| ,937| 936| 609| 940| 633| 945| 924| 929| 940 858| 915 955| 942| 943| 950 945| 938 895\ 952 949| 945 943| 960 950| 956| 943| 940 911 943| 916 945 947 903| 955 965\ 946 962| 885 955\ 918 945\ 923| 941| 957 935 935 874 903| 91| 959| 786 .909| 1,000 ,897| 959 937
Item56| 908| ,933| 896 894| 363| 863| 399| 895| 877| 913| 895 735 914 844| 840l 895| 860 908| 895 935\ 931 934| 923 907| 914 Q09| 917 945| 946| 45| 893| 870| 889| 901 ,784| @873| 901| 882 889| 942 870| 855 864| 801 919| 902 911 880 942 ,752| 930 890| 840 931| 897| 1,000 901 920
Item57 | 949| 955\ 956/ 961| 608| 959| 631| 954| 945/ 937| 955 856| 931 956| 955 964| 960 956| 951 914 946 946| 929 939| 940 959| 958| 950| 954| 912| 948| 926/ 968| 975 897| 948 951| 963 964| 907 946| 927| 950| 905 954 949| 955( 959| 899 904| 907 967| 821 ,940| 959 ,901| 1000 947
ltem58| 972| 940 975| 972| 523| 963| 577| 965| 920| 940 973 827| 27| 915| 915| 946| 952| 955| 951 956| 931| 938| 930 964| 947| 968| 946 930| 930 921 932] 940 958] 949 892| 939 940| 949 927| 946| 926| 927| 945| 899| 938] 937 983| 929] 926 875| 939 930| 860 ,924| 937| ,920] 947| 1,000
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Anexo 6. Cuestionario Estructurado y Multidimensional de medicion de clima laboral

UNIVERSIDAD ESPIRITU SANTO
ESCALA MULTIDIMENSIONAL DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Objetivo: Evaluar el clima laboral de las instituciones educativas fiscales del Distrito 2 — Ximena
Circuito 1 de la ciudad de Guayaquil a través de la identificacion de los problemas neuralgicos que tiene
la institucion con la finalidad de aplicar un plan de accion de acorde a la realidad de las instituciones.

N° ITEM

T E P N P D T
D D D N A A D

1. En esta organizacion se definen claramente los objetivos y resultados
esperados en cada nivel

2. Todas las areas y niveles de la organizacion son tenidas en cuenta para
hacer los presupuestos

3. Los objetivos esperados son coherentes con los recursos asignados

4. Se evalUa la dificultad de conseguir los objetivos antes de establecerlos
formalmente

5. Existe la posibilidad de negociar el presupuesto con las instancias de la
organizacion

6. La mision de la organizacion esta siempre presente en el establecimiento
de los objetivos

7. Mi opinion se tiene en cuenta para el establecimiento de objetivos en mi
dependencia.

8. La organizacion siempre nos comunica los resultados obtenidos en el
periodo anterior

9. La comunicacion con el jefe inmediato es fluida, clara y siempre hay
retroalimentacion

10. Cuando las directivas dan una indicacion, el jefe inmediato siempre la
comunica a tiempo

11. Cuando se da alguna situacién que me afecta, el jefe inmediato esta
disponible para escuchar

12. Mi jefe inmediato genera la confianza para decirle cuando algo afecta
el trabajo

13. En la Escuela se promueve la comunicacion tanto con los jefes
inmediatos como con las maximas autoridades

14. El jefe inmediato o supervisor ayuda a mejorar cuando alguien hace
algo mal

15. Mi jefe inmediato o supervisor sabe cdmo se hacen las cosas y siempre
esta pendiente del subalterado

16. Los jefes o supervisores escuchan y respetan la opinion de todos,
aunque decidan otra cosa

17. Se valora a los trabajadores sin importar el cargo que ocupan

18. Las autoridades ayudan a mejorar cuando alguien hace algo mal

19. El jefe inmediato maneja los conflictos y se resuelven facilmente sin ir
a las méximas autoridades

20. Los problemas siempre se resuelven a través del dialogo.

21. Hay compaiierismo entre los trabajadores.

22. Existe confianza entre los compafieros para conversar sobre cualquier
tipo de problema
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23. El espacio fisico en de trabajo es adecuado

24. Da gusto llegar a trabajar aqui

25. Los puestos de trabajo son comodos y agradables

26. Se tiene todo lo que se necesita en el lugar de trabajo

27. La estructura de niveles y cargos en mi area, departamento o facultad
es adecuada para cumplir con los objetivos

28. Se puede identificar quien es responsable de cada actividad en mi area,
departamento y/o facultad.

29. Se puede identificar quien es responsable de cada actividad en la
Universidad.

30. La forma como esta estructurada la Universidad en areas,
departamentos y facultades contribuyen al desarrollo adecuado de mi
trabajo

31. Las actividades y responsabilidades (funciones) estan claramente
diferenciadas entre los funcionarios de mi area, departamento o facultad

32. Capacitan/entrenan al personal para mejorar el desarrollo de las
actividades

33. Las capacitaciones/entrenamientos ayudan efectivamente a hacer mejor
el trabajo

34. Las solicitudes de capacitacién/entrenamiento son escuchadas

35. Los equipos y tecnologia con los que se cuenta para el desarrollo del
trabajo son adecuados

36. La tecnologia con que cuento me permite aprovechar mi potencial y
hacer mi trabajo bien

37. Siempre me entero de las jornadas de capacitacion incluso cuando no
estoy incluido(a) en ellas.

38. Las funciones y procedimientos son claros, permitiendo hacer
rdpidamente el trabajo

39. Los procedimientos permiten hacer el trabajo no importa si me cambian
de area o division.

40. Cada vez que se requiere reemplazar al jefe o supervisor, se puede
hacer porque los procesos son claros

41. Aqui, todos los que hacen el mismo trabajo, tienen funciones similares.

42. Es facil reemplazar a alguien gue hace el mismo trabajo en otra
dependencia

43. En esta universidad hay reales oportunidades de crecimiento
profesional

44. La universidad permite capacitarse para optar a cargos de mayor
jerarquia dentro de ella

45. Siento que me pagan una suma justa para el trabajo que hago.

46. Los beneficios adicionales que se reciben son buenos.

47. Cuando se hace un buen trabajo, se recibe el reconocimiento que se
deberia recibir.

48. Mi jefe inmediato siempre reconoce cuando hago un buen trabajo.

49. Las autoridades conocen y monitorean los resultados de las
dependencias.

50. El cambio y la innovacion en lo que se hace, se ve cominmente en esta
universidad.

51. Se promueven reuniones entre autoridades y trabajadores para escuchar
sus opiniones.

52. Se puede contar con los recursos de otras dependencias para mejorar la
efectividad y la eficiencia.
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53. El trabajo en equipo es fundamental para lograr los resultados.

54. Las autoridades promueven que los jefes directos tengan las decisiones
sobre los trabajadores.

55. Las autoridades promueven el trabajo entre dependencias.

56. Mi evaluacidn se hace en funcion de la calidad, eficiencia y efectividad
de mi trabajo.

57. Mi supervisor es bastante competente en la ejecucion de su trabajo.

58. Como considera al nivel de satisfaccion que la organizacion en funcién
a las secciones anteriores, le proporciona para que usted cumpla con los
objetivos institucionales.

Anexo 7. Estadisticas descriptivas del CEM

Estadisticos Descriptivos

items \ Media \ Desv. Stand. \ t \ gl \ Sig. (bilateral) \ Alpha C.
Propositos u objetivos
Item1 3,82 1,527 25,021 99 0,00 0,954
Item2 5,23 1,434 36,46 99 0,00 0,957
Item3 2,9 1,418 20,455 99 0,00 0,953
Item4 2,91 1,408 20,672 99 0,00 0,953
Item5 1,17 0,514 22,782 99 0,00 0,976
Item6 3,07 1,492 20,57 99 0,00 0,953
Item7 1,23 0,633 19,421 99 0,00 0,973
Item8 2,96 1,569 18,861 99 0,00 0,953
Relaciones entre miembros (Comunicacion)
Item9 2,53 1,507 16,785 99 0,00 0,967
Item10 4,68 1,734 26,985 99 0,00 0,98
ltem1l 3,03 1,453 20,858 99 0,00 0,965
Item12 2,13 1,376 15,485 99 0,00 0,976
ltem13 2,65 1,466 18,077 99 0,00 0,964
Relaciones entre miembros (Trato interpersonal)
Item14 2,89 1,775 16,285 99 0,00 0,986
Item15 2,79 1,665 16,752 99 0,00 0,986
ltem16 3,57 1,61 22,179 99 0,00 0,989
Item17 3,16 1,756 17,99 99 0,00 0,986
ltem18 3,06 1,556 19,668 99 0,00 0,988
Relaciones entre miembros (Manejo de los conflictos)
Item19 3,05 1,882 16,204 99 0,00 0,98
Item20 5,67 1,198 47,325 99 0,00 0,96
ltem21 5,39 1,262 42,694 99 0,00 0,952
ltem22 5,25 1,359 38,641 99 0,00 0,949
La estructura y mecanismos de soporte de la gestion (Espacios infraestructura y lugar de trabajo)
Item23 5,41 1,272 42,53 99 0,00 0,985
Item24 4,74 1,481 31,998 99 0,00 0,975
Item25 4,38 1,523 28,764 99 0,00 0,975
Item26 4,14 1,688 24,528 99 0,00 0,978
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La estructura y mecanismos de soporte de la gestion (Estructura, jerarquia y responsabilidades)

Item27 4,03 1,817 22,177 99 0,00 0,976
Item28 54 1,279 42,214 99 0,00 0,967
Item29 5,39 1,302 41,402 99 0,00 0,966
Item30 4,39 1,136 38,64 99 0,00 0,977
Item31 4,53 1,425 31,799 99 0,00 0,965
Mecanismo de Apoyo (Tecnologias de soporte y herramientas tecnolégicas)
Item32 3,45 1,14 30,253 99 0,00 0,982
Iltem33 3,63 1,631 22,258 99 0,00 0,974
Item34 3,26 1,522 21,423 99 0,00 0,976
Item35 2,44 1,641 14,868 99 0,00 0,98
Item36 2,96 1,803 16,417 99 0,00 0,977
Item37 4,39 1,53 28,69 99 0,00 0,976
La estructura y mecanismos de soporte de la gestion (Procesos, procedimientos y funciones)
Item38 2,76 1,408 19,603 99 0,00 0,973
Iltem39 2,49 1,267 19,649 99 0,00 0,973
Item40 5,74 1,186 48,4 99 0,00 0,982
ltem41 2,45 1,373 17,838 99 0,00 0,973
Item42 2,06 1,043 19,756 99 0,00 0,977
Recompensas
Iltem43 2,47 1,068 23,129 99 0,00 0,977
Item44 2,41 1,564 15,408 99 0,00 0,981
Item45 2,19 1,002 21,857 99 0,00 0,977
Item46 2,28 1,016 22,445 99 0,00 0,977
Item47 2,89 1,333 21,688 99 0,00 0,975
Item48 2,51 1,382 18,167 99 0,00 0,975
El liderazgo
Item49 5,88 1,122 52,421 99 0 0,976
Item50 1,96 1,145 17,115 99 0 0,979
Item51 5,69 1,228 46,32 99 0 0,976
Item52 2,51 1,227 20,46 99 0 0,975
Item53 6,4 0,778 82,209 99 0 0,981
Itemb54 5,24 1,584 33,091 99 0 0,976
Item55 4,46 1,396 31,956 99 0 0,975
Item56 6,03 0,893 67,541 99 0 0,978
Item57 3,44 1,666 20,654 99 0 0,976
Satisfaccion
Item58 39 1,418 27,508 \ 99 0,00 0,997
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Anexo 8. Fiabilidad de los factores de la EMCO

ANALISISDEFIABILIDAD (2% Chicuadrado , o, Alfde  Nde
POR DIMENSION OII)</in aproximado 9- Cronbach elementos
F1. Satisfaccion de los trabajadores 0,867 709,061 6 0 0,982 4
F2. Autonomia en el trabajo 0,759 369,640 3 0 0,973 3
F3. Relaciones Sociales 0,753 539,316 3 0 0,951 3
F4. Union 'y apoyo entre los g, 725724 6 0 0,982 4
comparieros de trabajo
F5. Consideracion de directivos 0,885 960,210 10 O 0,986 5
F6. Beneficios y recompensas 0,850 754,920 6 0 0,98 4
F7. Motivacién y esfuerzo 0,766 530,111 3 0 0,984 3
F8. Liderazgo de directivos 0,780 478,746 3 0 0,981 3
Total de los factores que componen al EMCO 0,997 29
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Anexo 9. Matriz de correlacion de Reactivos

Matriz de Correlacion

R1 R2 R3 R4 R5 R6 R7 R8 R9 R10 R11 R12 R13 R14 R15 R16 R17 R18 R19 R20 R21 R22 R23 R24 R25 R26 R27 R28 R29
R1 1 0925 0,933 0,93 0,87 092 0891 0,893 0,899 09 0872 0875 0873 0899 0863 0924 092 0887 0864 0855 0858 0,857 088 085 0865 0,869 0928 0,896 0,92
R2 0,925 1 093 0936 0911 0927 089% 0898 088 0937 0929 0,929 0,918 093 0916 0929 0927 0912 0915 092 089% 0919 0949 0913 0926 0911 0,948 0,903 0,927
R3 0,933 0,933 1 0972 093 0959 0919 0,955 095 0945 0935 0,933 0,928 0,966 092 0961 0946 0927 0923 0921 0927 0938 0925 0917 0917 0919 0959 0,956 0,965
R4 093 0936 0,972 1 0917 099 0919 0949 0931 0935 0932 0936 0926 0,967 092 0947 0952 0925 0924 0907 0901 0914 093 0918 0918 0923 0971 0944 0,955
R5 087 0911 0,934 0,917 1 089% 0872 0,881 0,87 094 0952 0948 0952 0912 0952 0938 0932 0882 0944 095 0959 0,967 09 0932 0927 0897 0923 0,98 0,936
R6 092 0927 0959 0969 0,895 1 094 0939 0941 0941 0922 0,935 093 0975 0922 0941 0948 0927 0924 0878 088 0,899 0,939 0,919 092 0923 0945 0,926 0,924
R7 0891 089 0919 0919 0,872 0,94 1 0892 09 0931 0876 0,938 09 0939 0,896 091 0,952 091 0933 0,867 087 0865 0902 0926 0927 0931 089 0,894 0,905
R8 0,893 0,898 0,95 0949 0881 0,939 0,892 1 0,985 0,93 087 0902 0,875 095 0887 0958 0,928 093 0876 0883 0865 0879 091 0894 089 0897 0925 0919 0,933
R9 0,899 0,888 095 0,931 0,87 0,941 09 0,985 1 093 0859 0889 0871 0,939 0,88 0957 0913 0927 0866 0859 085 0867 0887 088 0892 0,888 0,907 0,905 0,916
R10 09 0937 0945 0,935 094 0941 0,931 0,93 0,93 1 093 0954 0941 0947 0944 0967 094 0938 0942 0939 0927 0939 0926 0946 0953 0,961 0928 0,907 0,942
R11 0872 0929 0935 0932 0952 0922 0,876 0,87 0,859 0,93 1 0934 0974 0926 0952 0921 0925 0874 0944 0942 096 0979 0932 0933 0917 0916 0943 0,905 0,924
R12 0875 0929 0933 0936 0948 0935 0938 0902 0889 0954 0,934 1 0,94 094 0947 0,936 097 0936 0967 0,936 0,928 093 0937 091 0962 0941 0929 0919 0,939
R13 0873 0918 0928 0926 0,952 0,93 09 0875 0871 0941 0,974 0,94 1 0923 0974 0928 0926 0894 0954 0928 0944 0955 0918 0951 0937 0923 0933 0,901 0,918
R14 0,899 093 096 0967 0912 0975 0,939 095 0939 0947 0,926 094 0,923 1 092 0,942 096 0925 0929 0901 0,905 0,921 095 0922 0922 0,933 0,943 0,94 0,935
R15 0,863 0,916 0,92 092 0952 0922 0896 0,887 0,88 0944 0,952 0,947 0,974 0,92 1 094 0929 0917 099 0921 0929 0948 0921 0974 0965 0929 0,923 0,908 0,915
R16 0,924 0929 0961 0947 0938 0,941 091 0958 0957 0967 0921 0936 0,928 0,942 0,94 1 0948 0936 0932 0917 0914 0934 0911 0935 0941 0933 0937 0931 0,944
R17 0,902 0927 0946 0952 0932 0948 0952 0928 0913 0964 0,925 0,97 0,926 096 0929 0,948 1 0932 0944 0941 0927 0924 093 0938 0938 0946 0936 0915 0,956
R18 0887 0912 0927 0925 0882 0,927 0,91 093 0927 0938 0874 0936 0894 0925 0917 0936 0,932 1 0923 0869 0854 087 0892 0,944 094 0933 0932 0927 0,924
R19 0864 0915 0923 0924 0944 0924 0933 0876 0866 0942 0944 0967 0954 0929 0,99 0932 0,944 0,923 1 0928 093 0939 0916 0978 099 0938 0923 0919 0,924
R20 0,85 0902 0921 0907 095 0878 0867 0883 089 0939 0942 0936 0928 0901 0921 0917 0941 0,869 0,928 1 0974 0952 089 0912 0905 0,899 0913 0877 0,954
R21 0858 089 0927 0901 0959 0,886 087 0865 0856 0927 0966 0928 0944 0905 0929 0914 0927 0,854 093 0,974 1 0974 0907 0916 0899 0908 0904 0,887 0,94
R22 0857 0919 0938 0914 0967 0,899 0865 0879 0,867 0,939 0,979 093 0955 0921 0948 0934 0,924 087 0939 0952 0,974 1 00918 093 0917 0918 092 0912 0,928
R23 0,88 0949 0,925 0,93 09 0939 092 091 087 0926 0932 0937 0918 095 0921 0911 093 0,892 0916 0895 0,97 0,918 1 0921 094 0913 0919 092 0,909
R24 0856 0913 0917 0918 0932 0919 0926 0894 088 0946 0933 0961 0951 0922 0974 0935 0938 0944 0978 0912 0,916 093 0,921 1 0979 0943 0915 0913 00914
R25 0,865 0926 0917 0918 0,927 092 0927 0899 0892 093 0917 092 0937 0922 095 0941 0,938 094 099 0905 0,899 0917 0,924 0,979 1 094 0914 0,904 0,912
R26 0869 0911 0919 0923 0897 0923 0931 0897 0888 091 0916 0941 0923 0933 0929 0933 0946 0933 0938 0899 0908 0918 0,913 0,943 0,94 1 091 0922 0919
R27 0928 0948 0959 0971 0923 0945 0895 0925 0907 0928 0943 0929 0933 0943 0923 0937 0936 0932 0923 0913 0,904 092 0919 0915 00914 0,91 1 0941 0,964
R28 0,89 0903 0956 0944 0908 0926 0,894 0919 0905 0,907 0905 0919 0,901 094 0908 0931 0915 0927 0919 0877 0887 0912 0902 0913 0904 0,922 0,941 1 0937
R29 092 0927 095 095 093 0924 0905 0933 0916 0942 0924 0939 0918 0935 0915 0944 0956 0924 0,924 0,954 094 0928 099 0914 0912 0919 0964 0,937 1
Elaborado por: Autor
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Anexo 10. Fiabilidad de los factores del CEM.

ANALISIS DE
FIABILIDAD POR
DIMENSION

Kaiser-Meyer-
Olkin.

Chi-cuadrado
aproximado

Gl

Sig.

Alf de
Cronbach

N de elementos

Propositos u
objetivos

Relaciones entre
miembros
(Comunicacion)

Relaciones entre
miembros (Trato
interpersonal)

Relaciones entre
miembros (Manejo
de los conflictos)

La estructura y
mecanismos de
soporte de la gestion
(Espacios
infraestructura y
lugar de trabajo)

La estructura y
mecanismos de
soporte de la gestion
(Estructura, jerarquia
y responsabilidades)

Mecanismo de
Apoyo (Tecnologias
de soporte y
herramientas
tecnoldgicas)

La estructura y
mecanismos de
soporte de la gestion
(Procesos,
procedimientos y
funciones)

Recompensas
El liderazgo

Satisfaccion

0,907

0,836

0,890

0,874

0,836

0,832

0,904

0,864

0,917

0,935

1701,287

886,254

1092,818

678,745

767,828

1040,278

1148,638

925,334

1153,135

1885,954

10

10

10

15

10

15

36

0,965

0,971

0,989

0,97

0,983

0,976

0,981

0,981

0,978
0,98
0,979

Total de los factores que componen el CEM

0,930

58
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Anexo 11. Analisis de Comunalidades de los items

Comunalidades

Inicial = Extraccion
Item1 1,000 ,956
Item2 1,000 ,969
Item3 1,000 ,956
ltem4 1,000 ,958
Item5 1,000 874
Item6 1,000 ,945
tem7 1,000 ,908
Item8 1,000 ,964
Item9 1,000 ,929
ltem10 1,000 ,945
ltem11 1,000 ,955
Item12 1,000 ,829
Item13 1,000 915
ltem14 1,000 ,967
Item15 1,000 ,966
Item16 1,000 ,944
Item17 1,000 ,969
Item18 1,000 ,951
Item19 1,000 ,955
Item20 1,000 ,955
Item21 1,000 ,956
ltem22 1,000 ,959
Item23 1,000 ,946
Item24 1,000 944
Item25 1,000 ,934
ltem26 1,000 ,962
ltem27 1,000 ,946
Item28 1,000 ,956
Item29 1,000 ,958
Item30 1,000 874
Item31 1,000 918
ltem32 1,000 ,894
Item33 1,000 ,955
Item34 1,000 ,960
Item35 1,000 ,956
Item36 1,000 ,958
ltem37 1,000 ,934
Item38 1,000 ,959
Item39 1,000 ,951
Item40 1,000 ,948
ltem41 1,000 ,947
ltem42 1,000 923
Item43 1,000 ,928
Item44 1,000 ,933
ltem45 1,000 ,926
ltem46 1,000 927
ltem47 1,000 ,954
Item48 1,000 ,938
Item49 1,000 ,943
ltem50 1,000 ,944
Item51 1,000 951
ltem52 1,000 ,946
Item53 1,000 871
ltem54 1,000 ,965
ltem55 1,000 ,953
ltem56 1,000 917
ltem57 1,000 ,968
Item58 1,000 ,960

37



