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RESUMEN

Esta investigacion planteé como objetivo analizar el clima organizacional
en el empoderamiento docente de la Institucion de Educacion General
Basica “Doctor Edison Calle Loaiza”, Loja, Ecuador. La metodologia se
inscribié en el paradigma positivista, enfoque cuantitativo, en un estudio de
campo, nivel descriptivo, disefio no experimental transeccional, en el cual, la
poblacion estuvo conformada por quince (15) docentes de la citada
institucion, quienes respondieron un instrumento tipo cuestionario,
estructurado en veinticuatro (24) items con alternativas de respuesta
siempre, casi siempre, algunas veces, casi nunca y nunca; que fue validado
en su contenido con el juicio de expertos y calculada la confiabilidad de 0,88
con el método de consistencia interna Alpha de Cronbach. Se analizaron los
datos con la estadistica descriptiva, lo cual permitié concluir que en la
institucion el clima organizacional carece de efectividad en lo que refiere a
diversos elementos y factores, mientras que los educadores no se sienten
motivados, no contribuyen a la innovacion pedagogica, tampoco alcanzan los
estandares de calidad de la mejora continua. Es decir, no se favorece el
empoderamiento de estos profesionales. Se recomienda reflexionar con los
educadores sobre la importancia del clima organizacional en el
empoderamiento, en beneficio de la formacién integral de los educandos.

Descriptores: Clima organizacional, empoderamiento docente.



ABSTRACT

This research raised the objective of analyzing the organizational
climate in the teacher empowerment of the Institution of Basic General
Education "Doctor Edison Calle Loaiza", Loja, Ecuador. The methodology
was inscribed in the positivist paradigm, quantitative approach, in a field
study, descriptive level, transectional non-experimental design, in which the
population was made up of fifteen (15) teachers from the aforementioned
institution, who answered an instrument type questionnaire, structured in
twenty-four (24) items with answer alternatives always, almost always,
sometimes, almost never and never; which was validated in its content with
the judgment of experts and a reliability of 0.88 was calculated with the
Cronbach's Alpha internal consistency method. The data were analyzed with
descriptive statistics, which allowed us to conclude that in the institution the
organizational climate lacks effectiveness in terms of various elements and
factors, while educators do not feel motivated, do not contribute to
pedagogical innovation, nor meet the quality standards of continuous
improvement. In other words, the empowerment of these professionals is not
favored. It is recommended to reflect with educators on the importance of the
organizational climate in empowerment, for the benefit of the comprehensive
training of students.

Descriptors: Organizational climate, teacher empower



INTRODUCCION

En la actualidad, como caracteristica de la sociedad del conocimiento, es
importante un proceso educativo innovador, proactivo, de calidad y calidez;
que favorezca el desarrollo y formacion integral de los ciudadanos, lo cual se
espera que impacte positivamente el progreso de las naciones, de manera
sostenible, con beneficios a corto, mediano y largo plazo para la poblacion,
sin ninguna discriminacion, pues es derecho de los ciudadanos la educacion
integral.

Por consiguiente, es importante que cada institucion provea un ambiente
de trabajo positivo para que los docentes perciban oportunidades de
desarrollo profesional, condiciones laborales en las cuales las relaciones
sean sobre la base del respeto, que permitan conformar equipos de trabajo
liderados por un gerente que brinda atencidn individualizada y motiva hacia
la mejora continua al talento humano, con impacto positivo tanto individual
como colectivo.

De manera que, resalta el clima organizacional como un aspecto esencial
para que cada institucion a lo largo del territorio de la Republica del Ecuador,
brinde un servicio de calidad, asumiendo como filosofia de gestion el
empoderamiento del docente, actor protagonico en la ensefianza vy
aprendizaje, centradas en el ser humano, que lleve a los ciudadanos a
obtener conocimientos, competencias y habilidades para ser exitosos en
todas las areas de su existencia.

Conectando las ideas anteriores, es importante enfatizar la necesidad de
que el clima organizacional se caracterice por el manejo de conflictos
adecuado, una efectiva comunicacion interna, con un cuadro de mando

integral que especifique no solo las lineas de autoridad, sino también las



responsabilidades de cada profesional; propiciando el empoderamiento con
motivacidon laboral, innovacién pedagdgica, que se traduzca en la mejora
continua y el logro de estandares de calidad en la nacién, de obligatorio
cumplimiento en todas las instituciones escolares.

Por lo senalado, se considerd pertinente atender estas tematicas en una
investigacion de campo, con nivel descriptivo, en cuyo disefio no
experimental y transversal se busco dar respuesta al objetivo general de
analizar el clima organizacional en el empoderamiento docente de la
Institucion Educativa de Educacion General Basica “Doctor Edison Calle
Loaiza”, Loja, Ecuador; por lo cual se estructurd todo este procedimiento en
cinco (5) capitulos que se construyeron para la rigurosidad cientifica de la
siguiente manera:

Capitulo I: contiene sustentados cada uno de los elementos del objeto de
estudio en lo que refiere al deber ser del clima organizacional y el
empoderamiento docente. Segun la revisidn realizada, desglosa evidencias
de la problematica en el contexto internacional y nacional. Igualmente
contiene el nudo critico en la realidad micro (entiéndase Institucion Educativa
de Educacion General Basica “Doctor Edison Calle Loaiza”, Loja, Ecuador),
de la cual surgen las interrogantes, objetivos (general y especificos), se
declara también su justificacion (practica, tedrica, institucional, social y
metodoldgica) y alcance.

Capitulo Il: es el Marco tedrico, cuyo primer elemento esta representado
por los antecedentes o estudios previos ejecutados en diversos contextos
que abordan la problematica, con aportes y la respectiva vinculacion para el
trabajo en desarrollo. Se anexan las bases conceptuales que redactan los
descriptores, fundamentos legales y la variable con las respectivas
dimensiones e indicadores que la integran, debidamente sustentados en este

apartado.



Capitulo Ill: contiene de manera detallada el Marco Metodoldgico con el
debido sustento de autores y vinculacién con la tematica en lo que refiere a
la naturaleza que contempla el paradigma, enfoque, tipo, nivel y disefio de la
investigacion. Se afiade la poblacion y muestra; técnica e instrumento de
recoleccion de informacion. A la vez especifica el procedimiento a cumplir
para la validez de contenido y calculo de confiabilidad del cuestionario, cuya
data recolectada fue analizada con la estadistica descriptiva.

Capitulo 1IV: en el mismo se desglosa el anadlisis de la informacién
aportada por los quince (15) docentes encuestados al responder el
instrumento de recoleccion de datos, previamente sometido a los
procedimientos de validez y confiabilidad, para dar respuesta a los objetivos
formulados en el procedimiento metodoldgico ejecutado, implementado para
ello la estadistica descriptiva.

Capitulo V: referido a las conclusiones y recomendaciones formuladas en
cuanto al analisis del clima organizacional en el empoderamiento docente de
la Institucion de Educacion General Basica “Doctor Edison Calle Loaiza”,
Loja, Ecuador. Por ultimo, se presentan las referencias utilizadas, los
respectivos anexos referidos al instrumento, validez y confiabilidad del

cuestionario y el curriculum vitae de la investigadora.



CAPIiTULO |

EL PROBLEMA

Planteamiento del Problema

Sin distincidbn de nacion alguna, las instituciones educativas tienen la
titanica tarea de formar al ciudadano para incorporarse con éxito a los
diversos sectores y escenarios de una sociedad globalizada, con adelantos
en las areas de la vida publica, por lo que requieren un cumulo de
conocimientos, habilidades y destrezas para afrontar con éxito los desafios
de un entorno en constante transformacion.

De manera que, en la Republica del Ecuador se le otorga especial
atencion al proceso educativo, pues el preambulo de la Ley Organica de
Educacién (2011), considera que dicho proceso es un “...instrumento de
transformacién de la sociedad; contribuye a la construccién del pais”, para
que la escuela como institucion responda a las demandas de una sociedad
democratica, solidaria, multicultural, en cuanto a dotar a los estudiantes de
conocimientos en las areas curriculares, con destrezas, habilidades que le
permitan avanzar y lograr el maximo desarrollo de sus potencialidades.

Esto requiere que cada escuela a lo largo del territorio nacional quienes
tienen a cargo la formacion integral de la poblacion, se esfuercen por brindar
un servicio de calidad para el bienestar individual y colectivo. Argumento que
lleva a sefalar la importancia del denominado clima organizacional, dado su
impacto e injerencia en todas las areas institucionales, incluso en la

actuacion de los profesionales de la ensefianza.



Concatenado con las ideas anteriores, se define el clima organizacional
desde la postura de Litwin y Stringer (citados por Garcia, 2009), para quienes
“...comprende los efectos subjetivos, percibidos del sistema formal, el estilo
informal de los administradores y de otros factores ambientales importantes
sobre las actitudes, creencias, valores y motivacion de las personas que
trabajan en una organizacion” (p. 46). Se trata de un elemento que es
construido por los propios integrantes de la institucion, pero que
paraddjicamente se puede hablar de una tendencia boomerang, es decir,
retorna el impacto hacia ti actuacion del talento humano.

En el caso de los docentes, es necesario desarrollar sus actividades en
un ambiente positivo, pues como menciona Garcia (ob. cit.), de vital
importancia para incrementar el desempefio laboral de su personal,
aumentando sus capacidades para resolver problemas cada vez mas
complejos y adaptarse a sus funciones laborales y al entorno donde se
desenvuelven.

Por ello, es importante la filosofia de gestion con una visién y misién que
implique el empoderamiento docente, el desarrollo profesional como valor
institucional, con el manejo de conflictos que pueden surgir, a la par de
fortalecer la comunicacion interna, especificando el cuadro de mando integral
aclarando lineas de autoridad y responsabilidades de cada integrante del
talento humano.

Recomienda a la vez Gongalves (2000), considera que el clima
organizacional se relaciona con las condiciones y caracteristicas del
ambiente laboral las cuales generan percepciones en los empleados que
afectan su comportamiento. De modo que, es necesario favorecer
condiciones laborales de seguridad e higiene, relaciones interpersonales
positivista, producto de un liderazgo transformacional del gerente que
implementa el respectivo control de gestion.

Por lo cual, el clima organizacional es esencial para favorecer el

desempefio profesional del docente, en el marco del empoderamiento que en



palabras de Cantoral y Reyes (2013), resalta el caracter individual desde lo
colectivo, reflexivo y transformador de la realidad de la persona, de tal
manera que el empoderamiento docente le permite al profesor reflexionar y
ser mas critico con su practica educativa, y favorecer con ello la ensefianza
de calidad como derecho de los educandos.

Tal empoderamiento, para los citados autores requiere se focalizan en
darle al docente herramientas para que realicen nuevas situaciones para el
aula, poniendo como punto importante “...la contextualizacion, ya sea
mediante el conocimiento (conocer que existe) de nuevas investigaciones
relacionadas con el tema a abordar, como asi también, mediante la muestra
de situaciones que brinden un contexto a lo que ellos ya conocen” (p. 365).

Se interpreta que el empoderamiento docente es importante para que
asuman con propiedad, responsabilidad y poder de decision la practica
pedagdgica, para la innovacion, mejora continua que les lleve a alcanzar los
estandares de calidad propuestos por el Ministerio de Educacion de Ecuador
(2012), como “...descripciones de lo que debe hacer un profesional educativo
competente; es decir, de las practicas que tienen una mayor correlacion
positiva con la formacion que se desea que los estudiantes alcances” (p.7).

Por ello, el empoderamiento favorece que los docentes obtengan una
actitud de liderazgo, confianza y mejora en sus practicas para la ensefianza,
enfatizando el hecho de que adquieran el poder de tomar las riendas de su
propio crecimiento, al cumplir las funciones en un clima organizacional
positivo, que los motive hacia la mejora continua, para el beneficio de los
estudiantes.

Sin embargo, senalan Rivero y Cols (2016), que en el estado Mérida de
Venezuela, nunca el directivo propicia las dimensiones del clima
organizacional: estructural, responsabilidad, recompensa, relaciones entre el
personal y la solucién de conflictos, lo cual imposibilita realizar actividades

donde fluyan las motivaciones de los miembros de la organizacién y un



comportamiento adecuado, dificultando en alguna medida alcanzar los
objetivos organizacionales.

Resaltan estos autores que, al no sentirse tomado en cuenta, ni valorado
el personal docente, puede llegar a producir la desmotivacion por lo que
hace; mas considerando que la motivacién viene a constituir la fuerza que
impulsa a las personas a realizar una actividad o a tener un determinado
comportamiento en las actividades educativas que realiza el docente, lo que
no permite el empoderamiento de los profesionales en el aula.

En Ecuador, investigaciones recientes como la de Reinoso (2022),
concluyen que, en Quito, que, a pesar de los lineamientos emanados del
Ministerio de Educacion sobre la capacitacion del talento humano, también al
ser el desarrollo profesional y dominio curricular estandares de calidad, el
directivo institucional no implementaba la estrategia Empowerment, dejando
de conformar equipos interdisciplinarios.

Esta situacién para la citada fuente, no se delegan cargos de
responsabilidades a los docentes, dejando de favorecer esa satisfaccion
laboral que les permita cumplir con sus funciones en un ambiente de respeto,
empoderamiento y mejora constante. Todo esto a juicio, no facilitaba la
mejora de la productividad ni competitividad institucional. ,

En el caso especifico de la Institucion Educativa de Educacion General
Basica “Doctor Edison Calle Loaiza”, Loja, Ecuador, la investigadora
interactué de manera informal con los docentes, quienes le sefialan segun su
propia opinién, el ambiente laboral no es adecuado para interactuar de forma
positiva, las relaciones con el directivo son negativas, la comunicacion
interna es escasa, el gerente da lineamientos, pero no se hace el debido
seguimiento. Aunado a ello, las condiciones de algunas areas de la planta
fisica no reunen las condiciones de seguridad e higiene, lo cual persiste a
pesar de las supervisiones y recomendaciones de organismos encargados

en esa materia.



Agregan los docentes en estas conversaciones informales que no recibir
la debida capacitacion y actualizacién al talento humano como ellos esperan,
a pesar de estar contemplado en el ideario o filosofia de la institucion. Incluso
sefalan que, existe un organigrama, el cual no se cumple en cuanto al
mando y poder de decisiones. Pareciera que, para estos educadores, todo
esta centralizado en el directivo, lo que se presume afecta en cada educador
el ser proactivo e innovador.

Por lo sefialado, en este punto del discurso, la investigadora considera
que lo expresado por los docentes puede ser asumido como evidencias
empiricas de una problematica, que se presume afectan el logro de metas en
cuanto a la calidad, limitar el desarrollo en cuanto al empoderamiento
docente, matizando el clima organizacional como desfavorable para las
condiciones laborales exigidas por la ley. de ser esto asi, no estaria acorde
para el servicio de calidad en este escenario, pues un ambiente no 6ptimo se
presume afectaria la actuacion de los docentes.

Estas situaciones presentes en el mencionado contexto pueden ser
interpretadas a la luz de lo mencionado por Rivero y Cols (ob. cit.), para
quienes el no desarrollar de manera efectiva el clima organizacional, se
afecta al docente como formador quien a su vez tiene contacto directo con
los nifos, nifas y jévenes, quienes perciben el comportamiento que existe
entre los diversos actores que hacen vida en la escuela y, puede influir en los
estudiantes.

De modo que, tomando en cuenta los mencionado por los docentes, se
plantearon las siguientes interrogantes: ¢ Cual es la situacién actual del clima
organizacional en el empoderamiento docente de la Institucién Educativa de
Educacion General Basica “Doctor Edison Calle Loaiza”, Loja, Ecuador?,
¢, Cuales son los factores del clima organizacional en el empoderamiento
docente de la Institucion Educativa de Educacion General Basica “Doctor

Edison Calle Loaiza”, Loja, Ecuador? y ;Como es el empoderamiento



docente de la Institucion Educativa de Educacion General Basica “Doctor

Edison Calle Loaiza”, Loja, Ecuador.?

Objetivos de la Investigacion

General

Analizar el clima organizacional en el empoderamiento docente de la
Institucion Educativa de Educacion General Basica “Doctor Edison Calle

Loaiza”, Loja, Ecuador.

Especificos

Diagnosticar la situacion actual del clima organizacional en el
empoderamiento docente de la Institucion Educativa de Educacién General
Basica “Doctor Edison Calle Loaiza”, Loja, Ecuador.

Identificar los factores del clima organizacional en el empoderamiento
docente de la Institucion Educativa de Educaciéon General Basica “Doctor
Edison Calle Loaiza”, Loja, Ecuador.

Describir el empoderamiento docente de la Institucion Educativa de

Educacién General Basica “Doctor Edison Calle Loaiza”, Loja, Ecuador.

Justificacion e Importancia

El clima organizacional imprime, crea percepciones en el personal en
cuanto a la filosofia de gestidon, manejo de conflicto comunicacién, cuadro de
mando entre otros que pueden constituirse en mediadores de los diversos
aspectos, tareas y funciones que cumplen cada uno de los integrantes del
talento humano. Esto puede dar lugar o no a la motivacion, innovacion

pedagdgica, en fin logro de estandares de desempefio profesional. Por lo



cual, es relevante apostar a un ambiente laboral positivo, conciliador y que
propicia el empoderamiento de los profesionales de la ensefanza.

De manera que analizar el clima organizacional en el empoderamiento
docente de la Institucion Educativa de Educacion General Basica “Doctor
Edison Calle Loaiza”, Loja, Ecuador, otorgo justificacion tedrica a la presente
investigacion, al recopilar informacion sobre estos aspectos que pueden
aportar logros, incremento de la productividad satisfaccion laboral; entre
otros aspectos esenciales y que cobran matices de relevancia en el sector
educativo.

En lo practico, se aporta informacion, también un conjunto de
recomendaciones que permitan atender aspectos en el empoderamiento
docente, para que este profesional se sienta motivado, sea innovador,
mejore continuamente su practica pedagogica y pueda alcanzar los diversos
estandares de calidad previstos en la Republica del Ecuador, contribuyendo
desde su ambito de accion a brindar un servicio de calidad a la matricula
estudiantil.

La relevancia institucional radica en que segun las caracteristicas del
clima organizacional puede repercutir en la motivacion de los trabajadores,
en su forma de actuar; por lo cual no se puede obviar la relevancia de este
aspecto, de manera que desde la presente investigacion se quiere aportar y
contribuir a iniciar procesos de reflexion que den como resultado el
empoderamiento docente, con impacto positivo a la calidad en este centro
educativo.

Otro senalamiento en este topico es la relevancia social de la
investigacion, pues se enfoca en estudiar el clima organizacional como un
aspecto que puede interpretarse en generar sentido de identidad de los
miembros, facilitar el compromiso posibilitar ese empoderamiento de los
docentes para establecer pautas y normas que bien los comportamientos de
los educadores y de esa manera fortalecer un ciudadano con habilidades y

destrezas para contribuir al desarrollo de la nacion Ecuatoriana.
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La justificacion metodologica se cumplié al disefiar un instrumento de
recoleccion de datos, que una vez que cumpla con la validez de contenido y
la confiabilidad estara a disposicion de futuros estudiosos de estos temas.
También con los resultados, las conclusiones que se generen, se podra
enriquecer el conocimiento cientifico en esta aria, como apoyo ya sea
antecedente o referente a otros estudios, que en este caso responde a la
linea desarrollo gerencial y organizacional de la maestria en gerencia

educacional de la Universidad Yacambu.

Alcances de la Investigacion

Dar respuesta a los objetivos planteados demanda la ejecucion de una
investigacion cuyo alcance fue desde el paradigma positivista, enfoque
cuantitativo, en un estudio de campo con nivel descriptivo, que se completd
en el lapso comprendido de agosto 2022 a enero del afio 2023, en el
contexto de la Institucién Educativa de Educacion General Basica “Doctor
Edison Calle Loaiza”, Loja, Ecuador, con la tematica del clima organizacional

en el empoderamiento docente.
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CAPITULO II

MARCO TEORICO

Antecedentes de la Investigaciéon

El clima organizacional es una tematica abordada a lo largo de la historia,
en diversos contextos, constituyendo el eje de investigaciones cuya
pertinencia y aporte son fundamentales para el trabajo en desarrollo. Por
ello, previa revisidon esa activa, se seleccionaron algunos estudios previos,
los cuales se citan a continuacién en orden cronoldgico ascendente, segun el
contexto internacional y nacional.

Se inicia con los estudios ejecutados en otros paises, por lo cual se cita a
Raggio (2018), quien para cumplir con el requisito de la Maestria en
Gerencia Educacional de la Universidad Nacional Experimental de los Llanos
Occidentales General Ezequiel Zamora del Estado Cojedes, Venezuela,
desarrollé una investigacion titulada Plan Basado en el Clima Organizacional
para Optimizar el Desempeno Laboral del Personal Docente del C.E.N. “Gral.
Ezequiel Zamora, siendo su finalidad desarrollar una propuesta que
optimizara el ambiente laboral de la mencionada institucion. Se inscribié en
el paradigma positivista con un enfoque cuantitativo, siendo el nivel de la
investigacion descriptivo con un diseio no experimental y modalidad
proyecto factible.

Los sujetos de estudio fueron veinte (20) docentes, aplicandoles como
técnica e instrumento de recoleccién de datos un cuestionario basado en
veintidos (22) preguntas con escala de Likert. El analisis de los resultados

permitid concluir que el clima organizacional que no se adecua a unir de



manera armoniosa los diversos elementos que buscan propiciar acciones
preventivas y correctivas que son necesarias para el fortalecimiento del
funcionamiento de los procesos organizacionales que se adoptan con el
desempeno laboral. Por ello, diseAd la propuesta recomendando
implementarla.

El aporte de la citada investigacion consiste en enfatizar el clima
organizacional como un aspecto relevante que puede afectar el desempefio
del talento humano. Esto es esencial para motivar a los docentes en el
cumplimiento de metas comunes, capaces de reconocerse al mejorar la
practica para la innovacion pedagogica y empoderamiento que beneficie a
los estudiantes.

Asi mismo se cita a Pifa (2018) quién realizé un trabajo de tipo
documental, cuyo titulo fue Estrategias directivas para la resolucién de
conflicto, fue un trabajo de Grado para optar por el titulo de Maestra en
administracion de la educacion, Escuela de Postgrado, Universidad Cesar
Vallejo, Peru, la clave para laborar de manera cooperativa y armonica con el
personal de la institucién, por medio de una herramienta eficaz donde las
personas aprendan a distinguir los diferentes aspectos que conllevan al
intercambio de informacion.

En la investigacion se desarrollé el clima organizacional como punto
central enfocado en las dimensiones de: Comunicacién, motivacion y
liderazgo. Con el analisis bibliografico se confirmé la importancia de crear
situaciones o condiciones en que los conflictos controlados y dirigidos por la
gente, generan cambios productivos e innovadores, porque los problemas
son endémicos y actuan como condicion interna continua de
transformaciones en la organizacion y al mismo tiempo, permite la
cooperacion interpersonal del grupo. Se determiné que una de las
estrategias efectivas que debe utilizar el directivo del plantel es percibir el
canal de comunicacion que predomina en el sujeto receptor, para lograr una

comunicacion exitosa.
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De manera que, dicha investigaciéon es un aporte para la presente al
destacar la importancia de un buen ambiente social en las instituciones como
punto de partida para el éxito organizacional, por lo tanto, la interaccién
positiva permitira el intercambio de ideas, sentimientos y satisfaccion de
necesidades, en un clima organizacional que favorezca el empoderamiento y
desarrollo profesional del docente.

Otro antecedente internacional es Cahuaya (2021), quien para optar al
grado de Magister en Gerencia, desarroll6 en la Universidad Privada de
Tacna, Peru, un estudio titulado Empowerment y su relacion con el
compromiso organizacional en el personal del Gobierno Regional de Tacna,
siendo su principal objetivo el de determinar la vinculacién de dicha
estrategia para el sentido de pertenencia de los trabajadores del mencionado
contexto.

El proceso metodoldgico se basé en el paradigma positivista del enfoque
cuantitativo, tratandose de una investigacion de campo con nivel descriptivo
— correlacional, teniendo como poblacion y muestra a trescientos veintiséis
(326) trabajadores del Gobierno Regional de Tacna, a quienes se les
suministr6 como instrumento de recoleccion de datos la encuesta tipo
cuestionario, el cual consistidé en las dimensiones significado, competencia,
autodeterminacion e impacto; el cuestionario de compromiso organizacional.

Los datos obtenidos fueron sometidos a la estadistica descriptiva, lo que
permitio al investigador determinar que en la institucion, la figura del
empowerment como estrategia fortalece significativamente el compromiso de
los trabajadores con la organizacion, propiciando a su vez el alcance de
objetivo gracias a la integracién continua de los miembros en la toma de
decisiones, por lo que el investigador recomendd fortalecer Ilas
responsabilidades y el vinculo entre los miembros para un proceso 6ptimo en
el logro de objetivos institucionales.

Concatenado con ello, le estudio se selecciona como antecedente al

sefalar que el compromiso de los sujetos para el debido cumplimiento de
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funciones dentro de una organizacién, lo que amerita desde el clima
institucional favorecer el empoderamiento de los docentes, para que se
motiven hacia la mejora continua, en el logro de estandares de calidad, como
requerimientos a alcanzar por parte de los profesionales en Ecuador.

En el contexto nacional es singular el aporte de Vélez (2021), quien para
optar al grado de Magister en Gerencia Educacional de la Universidad
Yacambu, presentd una investigacion titulada: Satisfaccion laboral y su
relacion con la cultura organizacional en la Unidad Educativa “Quintiliano
Sanchez Renddén” Buena Fe, Provincia De Los Rios, Ecuador. El objetivo
general fue analizar la vinculacion ente dichas variables.

Por lo cual, se inscribié en el paradigma positivista, enfoque cuantitativo,
en un estudio de campo, con nivel descriptivo, disefio no experimental
transeccional. La poblacion estuvo conformada por ochenta (80) docentes de
aula que laboran en citada unidad educativa. Se utilizd como técnica de
recoleccion de datos la encuesta, por medio de un (1) instrumento tipo
cuestionario, estructurado en veinticuatro (24) items con alternativas de
respuesta siempre (S), casi siempre (CS), algunas veces (AV), casi nunca
(CN) y nunca (N).

El analisis de los datos se realiz6 con la estadistica inferencial con el
método correlacional de Pearson con un resultado de 0.579 que se interpreta
como correlacion media positiva. En las conclusiones se comprobd la
hipotesis de la investigacion: Existe relacion entre la satisfaccion laboral del
docente con la cultura organizacional en la Unidad Educativa “Quintiliano
Sanchez Renddn” Buena Fe, Provincia De Los Rios, Ecuador. Recomendd
iniciar procesos de reflexién con los directivos a fin de fortalecer la cultura
organizacional para aumentar la satisfaccion docente en cuanto a factores
externos e internos.

Para finalizar este topico relevante como son los antecedentes, se cita a
Comina (2022), quien presenté ante la Maestria de Gerencia Educacional de

la Universidad Yacambu, una investigacion titulada: Gestion escolar directiva
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en el clima laboral de la Unidad Educativa Provincia de Cotopaxi, del Cantén
Pujili Ecuador, el objetivo fue describir la actuacion del gerente en favorecer
un clima organizacional en beneficio del logro institucional.

Para ello, asumio el paradigma positivista del enfoque cuantitativo. El tipo
de estudio es de campo, nivel descriptivo, disefio no experimental
transeccional. La poblacion estuvo conformada por cincuenta (50) docentes
de aula y dos (2) directivos, como poblacion finita. Para la recoleccion de
datos se aplico la técnica de la encuesta, como instrumento un cuestionario
con veintisiete (27) items con opciones de respuesta en una escala de
intensidad: siempre, casi siempre, algunas veces, casi nunca y nunca. El
analisis de los datos con la estadistica descriptiva permitié concluir que el
directivo no es eficiente en la gestidn, lo cual limita el clima laboral positivo.
Se recomendd actualizar a los gerentes para optimizar su desempefio y
propiciar un ambiente laboral que impacte positivamente al talento humano.

Por lo que el citado estudio es un antecedente para el presente, al
destacar estos parametros del clima Ilaboral, también denominado
organizacional, como indicadores de las politicas gerenciales, lo que denota
cuan necesario es la implementacién de recursos estratégicos para el cambio
operativo de resultados, siendo uno de ellos el empoderamiento docente,
para la mejora continua de la practica pedagodgica y el logro de la calidad
profesional.

Citados los antecedentes seleccionados como estudios previos de la
presente investigacion, se puede evidenciar que como punto comun resaltan
el clima organizacional con elementos y factores que definitivamente son
trascendentales en todas las areas de la institucion, una de ellas la actuacion
del docente, quien en un escenario ideal apuesta a ese empoderamiento
para la mejora continua de su practica pedagogica con beneficio a los

estudiantes.
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Bases Teoéricas

Para la respuesta al objetivo general que busca analizar el clima
organizacional en el empoderamiento docente de la Institucion Educativa de
Educacién General Basica “Doctor Edison Calle Loaiza”, Loja, Ecuador; es
necesario contar con un solido sustento tedrico, para lo cual se hizo una
revision de diversas fuentes, seleccionando los aportes de estudiosos del
tema en cuanto al clima organizacional y empoderamiento docente.
Perspectivas que se desglosa a continuacion como parte esencial de las

bases tedricas del procedimiento metodoldgico a ejecutar.

Clima Organizacional

En toda organizacion, para el logro de los objetivos institucionales el
gerente como lider de la institucion es el encargado de direccionar las
estrategias y medios para cumplirlo de manera rapida y eficiente, buscando
la mejora continua, el logro de objetivos y metas, también crear las
condiciones para que el ambiente laboral sea positivo, invite a interacciones,
conformar equipos de trabajo y en esencia, contribuir a la calidad educativa.

Por ello, resalta en todo este argumento el denominado clima
organizacional, que para Peralta (2018), esta accion conlleva a dar un
sentido de pertenencia de cada una de las acciones, manejo de recurso y
aplicacion de criterios en el entorno organizacional y cdmo esta inciden en el
desempefio de cada sujeto de manera significativa, lo que resalta aun mas el
papel de este elemento para el logro de objetivo y metas en toda institucion
educativa.

Con relacion a ello, Chiavenato (2000) arguye que el clima
organizacional puede ser definido como las cualidades o propiedades del
ambiente laboral que son percibidas o experimentadas por los miembros de

la organizacibon y que ademas tienen influencia directa en los
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comportamientos de los empleados. Es decir, implica el pilar esencial para el
desenvolvimiento de los objetivos y criterios institucionales que permita la
proporcion de un servicio eficaz acorde a sus lineamientos institucionales
para el logro de metas.

De las definiciones anteriores, se evidencia la importancia del clima
organizacional. Incluso, Dessler (citado en Garcia, ob. cit.) sugiere que los
empleados no operan en el vacio, llegan al trabajo con ideas preconcebidas,
sobre si mismos, quiénes son, qué se merecen, y qué son capaces de
realizar. Dichas ideas reaccionan con diversos factores relacionados con el
trabajo como el estilo de los jefes, la estructura organizacional, y la opinion
del grupo de trabajo, para que el individuo determine como ve su empleo y
su ambiente

En otra palabra, la dinamica y desarrollo de pautas dentro de una
organizacion, se rigen en la medida que se establecen la conformacion de
los lineamientos que conllevan a regular las funciones, responsabilidades al
igual que la interaccion positiva entre los miembros que propician el manejo
de las pautas institucionales, destacando los siguientes elementos del clima
organizacional:

Filosofia de Gestion: Al parafrasear a Chiavenato (2009), la gestion como
proceso consiste en guiar a las divisiones de una institucion hacia los
objetivos fijados, mediante planes concretos, a fin de asegurar el desarrollo
de las operaciones, posibilitando que sus miembros contribuyan al logro de
las metas institucionales, cumpliendo la ley en materia, contemplando entre
otros aspectos, la responsabilidad social empresarial, como filosofia
institucional.

A este respecto, dentro del desarrollo efectivo de las funcionalidades
empresariales, la ejecucion y manejo de la filosofia de la gestion corresponde
segun los postulados de Mas (2005), en conformar la figura conceptual de la
institucion, desglosandolas en conceptos, desde una perspectiva presente y

futuristica, desarrollando criterios para fomentar un proceso de identificacion
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dentro de un mundo globalizado a través de la estructuracion vy
desenvolvimiento eficaz de sus atribuciones, plasmadas en la visiéon, mision,
valores, objetivos y politicas con el empoderamiento docente.

Manejo de Conflictos: al parafrasear a Moore (2000), el conflicto esta
vinculado con el cambio, que puede ser lento, perpetuo o provocar
transformaciones profundas y sustanciales. Esta culturalmente cargado de
una connotacion negativa, pero el tipo de vinculo que posea el grupo, sus
motivaciones pueden darle a la resolucion del conflicto una dimension
positiva, ya que es parte integral del sistema, es decir, no es exclusivo de
grupos mal cohesionados o con vinculos patologicos, sino que es intrinseco
a la vida de los grupos, solo que sera destructivo o constructivo dependiendo
del tipo de relacién y comunicacién que posea cada grupo.

En otras palabras, el conflicto no es malo en si mismo, pues de acuerdo al
citado autor se trata de un proceso, es decir, es construido por las partes en
disputa tiene un surgimiento, un desarrollo y un desenlace, que va trazando
un “canal”, es decir, crea una pauta de interaccion. En su diagndstico influyen
factores como el contexto fisico (dénde y cuando ocurre), social (quiénes) y
de las cuestiones concretas que lo determinan (qué es lo que esta en
disputa, en qué orden de prioridades).

Por ello, existe diversidad de conflictos, lo importante es que como
elemento del clima organizacional se establezcan mecanismos efectivos para
sSu manejo y resolucion, ya se ala negociacion, el llegar a acuerdos o recurrir
a la mediacion de un tercero, pues para el citado autor, las relaciones
interpersonales deben ser consideradas como un proceso primordial en el
desarrollo de todas las actividades que el ser humano emprenda, de alli
depende que éste adopte una visidn positiva estimulante para que se
produzca una interaccién favorable en el ambiente de trabajo, pues su
calidad posiblemente determina la eficiencia de las actividades laborales

realizadas dentro de cualquier organizacion.
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Comunicacion Interna: Proceso direccionado en como se ha de efectuar
la interaccién de los miembros de una organizacion, segun los criterios de
Pizzolante (2004), es el intercambio comunicativo que surge en las
instituciones con la finalidad de definir las situaciones, eventualidades vy
criterios de actuacion, buscando con ello la aplicacion de principios,
percepciones y lineamientos que conlleven a generar una vision eficaz en lo
que respecta a las funciones institucionales, prevaleciendo en toda instancia,
la comunicacibn como un recursos necesario y pleno para el logro de
propuestas y objetivos.

Cuadro de Mando Integral: Todo el proceso de control se desarrolla
mediante sistemas automatizados que permiten a la informacién, recorrer
todos los puntos donde se necesite utilizarla o enriquecerla. Este
planteamiento se sustenta en palabras de Chiavenato (ob. cit.), cuando dice
que: “Es un método de obtencién y clasificacion de informacion que generan
los procesos control de gestion, se desarrolla desde la base hasta los niveles
mas altos de direccion” (p.27).

De acuerdo al citado autor, un cuadro de mando integral aborda el
comportamiento de sus indicadores en tableros de mando particulares, estos
recorren y se adaptan a la necesidad de informacion de los distintos niveles
superiores hasta llegar a un punto (persona) encargado de clasificar toda la
informacion en dependencia de las necesidades de informacion de la alta
direccion para la toma de decisiones.

Bajo la premisa de estos elementos, Ruiz (1992), considera que el éxito
de una organizacion, como la escuela esta determinada por la forma como el
director gerencia, atienda y solventa las diversas situaciones que se le
presente en el ambito laboral, delegando funciones, aceptando Ia
participacion, todo lo cual ha de manifestarse en el clima organizacional, con

los siguientes factores:
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Condiciones Laborales: Graffé (2010), sostiene que las organizaciones
escolares por ser competitivas buscan no so6lo mantener motivados y
actualizados a su personal, sino que buscan propiciar condiciones de trabajo
confortables que contribuyan a la satisfaccion laboral, tales como; estilos de
gerencia democraticos, promocion de relaciones amistosas, clima
organizacional estable y comunicacion efectiva, entre otros aspectos.

Continua explicando el mencionado autor, que otro de los aspectos que
contempla el mantenimiento de las condiciones fisicas-estructurales, es el
relacionado con la higiene laboral, la cual consiste en propiciar un ambiente
de trabajo saludable que garantice la estabilidad de las condiciones
psicolégicas, emotivas, afectivas y de relaciones interpersonales
satisfactorias.

En palabras de Vélez (ob. cit.), es importante que los directivos velen
porque en la organizacion escolar, se realice bajo los criterios de efectividad,
al igual que la seguridad, asistencia, establecimiento de normas e higiene
laboral, con énfasis en las condiciones de ventilacion e iluminacién
adecuada, temperatura, ruidos, distribucion y configuracién del espacio,
equipos suficientes y en buen estado, suministro de servicios eléctricos, agua
potable y de excretas; entre otros.

Relaciones Laborales: Las relaciones interpersonales juegan un papel
fundamental en el desarrollo integral de la persona, a través de ellas, el
individuo obtiene importantes refuerzos sociales del entorno mas inmediato
que favorecen su adaptacion al mismo. Todas las personas, segun Leyte
(2001), “necesitan crecer en un entorno socialmente estimulante pues el
crecimiento personal, en todos los ambitos” (p. 23), necesita de la posibilidad
de compartir, de ser y estar con los demas (familia, amigos, companeros de
clase, colegas de trabajo, entre otros.

Al mismo tiempo, para el citado autor, las relaciones interpersonales
tienen lugar en una gran variedad de contextos, como la familia, los grupos

de amigos, el matrimonio, las amistades, los entornos laborales, los clubes
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sociales y deportivos, los entornos barriales, las comunidades religiosas,
entre otros. Las relaciones interpersonales pueden ser reguladas por ley,
por costumbre o por acuerdo mutuo, y son una base o0 un entramado
fundamental de los grupos sociales y de la sociedad en su conjunto.

Control de Gestion: La gestion educativa, debe estar representada en la
organizacion y armonizacion de las diferentes acciones de los actores de la
comunidad educativa, que utilizan el analisis de datos recolectados analisis
para implementar ajustes en las actividades de aula. Para Garcia (ob. cit.), el
uso de los materiales educativos y las estrategias de evaluacién con el fin de
mejorar el desempenio.

Desde la postura de Katz y Kahn (citados en Comina, ob. cit.), se trata de
un “...sistema que intercambia informacion y energia con su entorno, la
evalua y reorganiza” (p.87). Se interpreta que la misma se realiza para
mejorar la productividad, la satisfaccion en el trabajo, por lo que los directivos
y docentes deben sentirse comprometidos con la labor diaria.

Liderazgo gerencial: En la escuela cada actor tiene su cuota de
responsabilidad en el logro organizacional, sin embargo, corresponde al
directivo asumir la guia, la orientacion de los demas para el éxito
institucional. Por eso a juicio de Icaza (2015), dicha figura debe ser la mas
acorde, considerando diversos factores que le atafien, entre ellos la
sociedad, los avances cientificos/ tecnoldgicos, la globalizacion y cambios de
la cultura, pues se busca mejorar la calidad de educacion.

Esto lleva a definir el liderazgo segun Chiavenato (ob. cit.), como “...el
conjunto de capacidades que un individuo tiene para influir en la mente de
las personas o en un grupo de personas determinado, haciendo que este
equipo trabaje con entusiasmo, en el logro de metas y objetivos” (p. 124). Se
interpreta como capacidad, habilidad para promover al equipo, a las
personas en un objetivo comun en un clima positivo, edificante, participativo.

Por lo tanto, destaca la importancia del clima organizacional, con una

serie de aspectos que deben ser considerados y gestionados de manera
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efectiva, a través de los procesos de comunicacion, toma de decisiones y
despliegue del potencial para obtener un resultado util, que promueva el

empoderamiento del docente de aula en su ejercicio profesional.

Empoderamiento Docente

En la institucion educativa es importante el conjunto de acciones
efectuadas por los miembros hacia el eficaz manejo de gestién de los
objetivos propuestos, destacando en ello la actuacion del docente como
profesional en el ejercicio de la practica pedagodgica, al atender lineamientos
nacionales, planes institucionales y la realidad diagnosticada en el aula.

Por consiguiente, es importante el empoderamiento de este profesional
de la ensefanza, tomando en consideracion que para la Educacion
Corporativa EBC (2020), se trata de un “Proceso mediante el cual las
personas fortalecen sus capacidades, confianza, vision y protagonismo en
cuanto forman parte de un grupo social, para impulsar cambios positivos en
las situaciones en las que viven” (p. 1), se busca con ello mas que asumir
una moda, es potenciar la autonomia en la toma de decisiones, de forma
inclusiva y que en suma reporte beneficios al colectivo.

Al parafrasear a dicha fuente, el empoderamiento, en suma, es un
proceso de cambio, con el que las personas aumentan su acceso al poder y
como consecuencia se transforman las relaciones dentro de wuna
organizacion independientemente del rango o estatus del individuo dentro de
la misma, lo que en el caso del docente es importante para alcanzar ese
compromiso ético, que por cierto, es uno de los estandares de calidad en
Ecuador.

Incluso, para la citada fuente, empoderar a los colaboradores no significa
darles solo poder; mas bien consiste en liberar los conocimientos, la
experiencia y la motivacion que ellos poseen para la toma de decisiones, que

favoreceran el desarrollo integral del colaborador y por ende, la
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productividad, calidad y competitividad de la organizacidn, siempre y cuando
directivos y colaboradores estén conscientes de que es un proceso de mutuo
acuerdo y de aprendizaje continuo.

Dicho empoderamiento es esencial en los docentes, pues como
mencionan Silva y Cordero (2013), uno de los factores a los cuales se
enfrenta un docente, habitualmente, es a los cambios educativos ya sean
reformas educativas en cuanto a programas de estudio, cambio de libros de
texto, cambio de paradigma de ensefianza y aprendizaje, entre otros. Es por
esto que gran parte de las investigaciones estudian como atender a esos
cambios en el momento indicado.

Es aqui donde cobra protagonismo el empoderamiento docente, pues
segun Vélez (ob. cit.), Por consiguiente, las organizaciones en general,
deben estimular a sus trabajadores y ofrecerles una serie de recursos que
atiendan sus necesidades, tales como reconocimiento por su labor,
seguridad, actualizacion, promocion, relaciones armoniosas, entre otras que
les permita obtener la motivacion necesaria, con las siguientes
manifestaciones en la practica pedagdgica:

Motivacion Laboral: este elemento es importante toda vez que “Un
equipo motivado siempre estara dispuesto a cumplir sus objetivos” (p.4)
refiere la Universidad Madero (2017). De igual forma, al existir una
motivacién laboral el clima se torna positivo generando que los trabajadores
y/o docentes realicen sus funciones de manera eficiente y eficaz.

En adicion, Castillero (2018), sefiala que la motivacion laboral, conlleva a
ser una fuerza o impulso para la persona, que lo incita a realizar un conjunto
de actividades en un contexto dado, por lo cual, debe ser este adecuado y
eficaz para cada persona que pueda lograr acciones y manejo de criterios en
sus funciones, por lo que en el ambito educativo, los docentes deben sentirse
motivados a ser mejores y emplear un servicio eficaz en la construccion del
conocimiento, recordando la importancia de sus decisiones en el proceso de

ensefanza y aprendizaje, siendo motivados constantemente en su trabajo
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para dar lo mejor de si mismos.

Innovacion Pedagogica: Para los autores Rodriguez, Denegri y Alcocer
(2017), puede comprenderse como la “...integracién de teorias y principios
en las formas como se ensefia un conocimiento (sea éste auténomo,
asistido, tutorado o dirigido) que esta destinada a modificar las practicas
pedagoégicas” (p. 3). Se inscribe en dos elementos que merecen ser
analizados: el primero de ellos consiste en que las innovaciones en
educacion se producen en contextos que estan alta y previamente
estructurados, es decir, surgen de modelos y paradigmas establecidos y
aceptados (a veces para cuestionarlos, a veces para dinamizarlos).

El segundo consiste en que los promotores tienen la intencion de
modificar dicha estructura y lo hacen a partir de acciones que introducen
perturbaciones a la misma. Asi, estos elementos cuestionan los preceptos
educativos tradicionales y contribuyen a modificarlos. La introduccién de
nuevas metodologias de aprendizaje en el aula implica una reflexion y
cambios importantes en las formas en que se concibe el aprendizaje y la
ensefanza.

Estandares de calidad: Segun el Ministerio de Educacion de Ecaudor (ob.
cit.), son lineamientos cuyo proposito radica en fomentar una gestion de
ensefianza constante eficaz por parte de los docentes, donde a través de sus
acciones, los estudiantes ecuatorianos puedan logar el cumplimiento de sus
metas, siendo el docente facilitar y coautor de ese proceso formativo, por lo
que para el logro de los criterios, debe generar el cumplimiento de
percepciones y directrices en torno a sus funciones como gerente de aula.

Por lo tanto, al ser un eje formativo que denota la descripcion de cada
elemento a considerar en la gestion del docente, los estandares de calidad
impulsan la efectividad del desarrollo procesal e institucional de la sintesis
curricular, Los procesos evaluativos dentro del contexto educativo, se abocan
a la construccion de lineamientos e indicadores que promueven la

informacion respecto a las acciones pedagdgicas y gerenciales que denotan
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la calidad de la planificacion curricular, el cumplir con la organizacion,
direccion y evaluacion para la calidad en la formacién integral de los
educandos.

Mejora Continua: Desde la postura de Camison, Cruz y Gonzalez (2006),
la mejora continua consiste en un proceso que permite la consecucion de la
mejora de la calidad en cualquier proceso de la organizacion, supone una
metodologia para mejorar continuamente y su aplicacion resulta muy util en
la gestidon de los procesos. En otras palabras, implica una forma ordenada de
administrar y mejorar los procesos, identificando las causas o restricciones,
creando nuevas ideas y proyectos de mejora, llevando a cabo planes,
estudiando y aprendiendo de los resultados obtenidos y estandarizando los
efectos positivos para proyectar y controlar el nuevo nivel de desemperio.

Como se puede apreciar en los parrafos que anteceden, el
empoderamiento docente es un factor esencial para el logro de la calidad
educativa, asi lo hace saber Torres (2009), quien comenta que en la medida
en que las relaciones del profesor y el estudiante respondan a principios
democraticos, generaran personas mas productivas, participativas, con
sentido critico, entendimiento de la diferencia y reconocimiento de la
existencia del otro, a través de actitudes, capacidades y habilidades que les
permitiran un desenvolvimiento en la sociedad actual.

Por consiguiente, las posturas desglosadas en los parrafos que
anteceden en cuanto a las bases tedricas llevan a darle un rol protagonico al
clima organizacional de cada institucion a lo largo de la Republica del
Ecuador, al contener elementos y factores que interactuan y se manifiestan
incluso, en el empoderamiento del profesional docente; por lo tanto, se
cuenta con suficiente sustento tedrico para dar respuestas a los objetivos

planteados en la investigacion.
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Bases Legales

Para sustentar el respectivo procedimiento metodoldgico que busca
analizar el clima organizacional en el empoderamiento docente de la
Institucién Educativa de Educacion General Basica “Doctor Edison Calle
Loaiza”, Loja, Ecuador; es necesario atender a la normativa que rige en
materia, contemplada en el ordenamiento vigente que parte de la
Constitucion de la Republica del Ecuador (2008) y la Ley Organica de
Educacién Intercultural (2011), tal como se desglosa a continuacion:

En este sentido, la Constitucién de la Republica de Ecuador (2008), en
su articulo 3 ordinal 1; destaca que el Estado posee la obligacion de
garantizar sin discriminacién alguna el desarrollo efectivo y goce de cada uno
de los derechos consagrados en la carta magna y en los instrumentos
internacionales, haciendo énfasis especial sobre la educacion, salud,
alimentacion, seguridad social y el agua para sus habitantes; estando
docentes y directivos llamados a garantizar estos preceptos por medio de la
calidad en el proceso educativo.

De igual modo, la Seccion quinta de la Carta Magna referente a la
educacion; en su articulo 26, estipula que el ejercicio del derecho a la
educacion, se efectua a lo largo de la vida de las personas; por lo que es
“...un deber ineludible e inexcusable por parte del Estado, constituyendo a su
vez una prioridad de la politica publica e inversién estatal”, pero para que
dicho proceso sea de calidad, se requiere el empoderamiento docente,
cumpliendo con eficiencia la practica pedagogica.

Aunado a ello, el Articulo 27 de la Constitucion de la Republica de
Ecuador (ob. cit.), establece que la educacién se centrara en el ser humano y
“...garantizara su desarrollo holistico, en el marco del respeto a los derechos
humanos, al medio ambiente sustentable y a la democracia; sera

participativa, obligatoria, intercultural, democratica, incluyente y diversa, de
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calidad y calidez”, principios que han de ser manifestados en el clima
organizacional de cada institucidn, en pro del empoderamiento docente.

De estos preceptos se desprende la Ley Organica de Educacion
Intercultural (ob. cit.), instrumento que establece en el articulo 2 los principios
de dicho proceso, destacando en el paragrafo a. Universalidad, “...como un
derecho humano fundamental y es deber ineludible e inexcusable del Estado
garantizar el acceso, permanencia y calidad de la educacion para toda la
poblacioén sin ningun tipo de discriminacion”; lo que debe ser considerado por
el directivo y docentes en cuanto al clima organizacional que permita atender
a dicho principio del sistema educativo en Ecuador.

Complementa esta sustentacién la Ley Organica de Educacion
Intercultural (ob. cit.), en el paragrafo c del articulo 2 que establece como
principio la libertad, con la intencionalidad de formar ”...a las personas para
la emancipacion, autonomia y el pleno ejercicio de sus libertades”, como
resultado de la efectiva actuacién de los profesionales tanto directivos como
docentes al contribuir a un clima organizacional que favorezca el
empoderamiento del talento humano con beneficio a los educandos y

sociedad a lo largo y ancho del territorio ecuatoriano.

Sistema de Variable

Para Chavez (2007), senala que la conceptualizacién de una variable
independientemente del tipo de investigacion que se realice, debe efectuarse
debidamente, sustentada cientificamente y en estrecha relacion con el
instrumento que la medira. Visto de esa forma, la variable debe definir
conceptualmente de acuerdo con el criterio de la investigadora, pero,
partiendo de los aportes tedricos de los autores que se presentaran en el
marco tedrico. Por lo tanto, en la presente investigacion la variable abordada

fue: Clima Organizacional en el empoderamiento docente.
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Definicion Conceptual: Méndez (2006), conceptualiza el clima
organizacional como el ambiente propio de la organizacidon, producido y
percibido por el individuo de acuerdo a las condiciones que encuentran en su
proceso de interaccion social y en la estructura organizacional que se
expresa en elementos y factores, que impacta todas las areas de la
institucion, una de ellas el empoderamiento del docente.

Definicion Operacional: Se desglosa en la dimensidon elementos del clima
organizacional, sefialando a la filosofia de gestibn, manejo de conflictos,
comunicacion interna y cuadro de mando integral. Los factores del clima
abordados son condiciones laborales, relaciones laborales, control de gestidon
y liderazgo gerencial. Mientras que, el empoderamiento docente se desglosa
en la motivacion laboral, innovacién pedagdgica, estandares de calidad y

mejora continua.

Cuadro 1

Operacionalizacion de la Variable

Variable Dimension Indicador Item
Clima Elementos del Clima Filosofia de Gestion 1,2
organizacional en el Organizacional Manejo de Conflictos 3,4
empoderamiento Comunicacion
docente Interna 5,6
Cuadro de mando
Integral 7,8
Factores del Clima Condiciones
Organizacional Laborales 9,10
Relaciones 11,12
Laborales 13,14

Control de Gestioén 15,16
Liderazgo gerencial

Empoderamiento Motivacion Laboral 17,18
Docente Innovacion
Pedagdgica 19,20
Estandares de
calidad 21,22
Mejora Continua 23,24
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CAPITULO llI

MARCO METODOLOGICO

Naturaleza de la Investigacion

En toda investigacion es importante dejar en claro el camino a recorrer
para dar respuesta a los objetivos planteados, asi que para analizar el clima
organizacional en el empoderamiento docente de la Instituciéon Educativa de
Educacién General Basica “Doctor Edison Calle Loaiza”, Loja, Ecuador, se
construyé el marco metodolégico que de acuerdo con Tamayo y Tamayo
(2004), “Es un procedimiento general para lograr de una manera precisa el
objetivo de la investigacion y presenta los métodos y técnicas” (p. 23). Asi, se
detalla el paradigma, enfoque, disefo y nivel, poblacion, muestra, técnica e
instrumento de recoleccion de datos, validez y confiabilidad del cuestionario,
para cerrar con el analisis de los datos.

Respecto al paradigma, fue el positivista, segun Flores (2004), es una
escuela filosofica que defiende determinados supuestos sobre la concepcion
del mundo y del modo de conocerlo. “El mundo natural tiene existencia
propia, independientemente de quien estudia, gobernado por leyes que
permiten explicar, predecir y controlar los fendmenos y pueden ser
descubiertas y descritas de manera objetiva” (p. 4), se asumié como medible
y observable la realidad del clima organizacional en el empoderamiento
docente de la Institucion Educativa de Educacion General Basica “Doctor
Edison Calle Loaiza”, Loja, Ecuador.

Todo ello se vincula con el enfoque metodolégico cuantitativo que de

acuerdo con Hernandez, Fernandez y Batista (2010), “Permite descubrir,



explicar, controlar, predecir una realidad, unica, tangible y fragmentada,
siguiendo leyes para establecer una separacion entre el sujeto cognoscente
y el objeto en estudio, lo cual garantiza la neutralidad ante las situaciones a
estudiar (p. 1), tomando en consideracion la separacién entre el sujeto
investigador y objeto de estudio.

Igualmente, se basa en la experiencia y es valido para todos los tiempos
y lugares, con independencia de quien lo descubre. Utiliza la via hipotético-
deductiva como légica metodoldgica para todas las ciencias, aplicando en
este caso la estadistica descriptiva en el abordaje del clima organizacional en
el empoderamiento docente de la Institucion Educativa de Educacién
General Basica “Doctor Edison Calle Loaiza”, Loja, Ecuador.

Corresponde mencionar el tipo de investigacion, en este caso de campo
que segun Tamayo y Tamafo (ob.cit), consistid en el analisis sistematico de
problemas en la realidad, con la finalidad ya sea de describirlos,
interpretarlos, entender su naturaleza y factores constituyentes, explicar sus
causas y efectos, lo cual implicé recolectar los datos con el instrumento
aplicado a los docentes de la Institucion Educativa de Educacion General
Basica “Doctor Edison Calle Loaiza”, Loja, Ecuador, fuente primaria de la
presente investigacion.

En el nivel, se enmarcd en el descriptivo. La Universidad Yacambu
(2007), refiere que ésta tiene como propésito “la indagacién de la incidencia y
los valores en los que se manifiesta una o mas variables, en un momento
determinado en el tiempo” (p. 5). Permite describir la situacion tal y como se
produce en la realidad, midiendo en forma independiente los conceptos y
variables que hacen parte del estudio para decir como es y como se
manifestd el problema analizado en esta investigacion, concretamente el
clima organizacional en el empoderamiento docente de la Institucion
Educativa de Educacion General Basica “Doctor Edison Calle Loaiza”, Loja,

Ecuador.
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Seguidamente se explica que el disefio es el plan o pasos a seguir, fue
no experimental que para Palella y Martins (2010), “...es el que se realiza sin
manipular en forma deliberada ninguna variable” (p. 87). El investigador no
sustituye intencionalmente las variables, como en este caso que no se
manipuld, simplemente se describio el comportamiento de la misma en las
dimensiones y variables que la integraron como parte del objeto de estudio.

Al mismo tiempo, se considerd un disefio transeccional, porque mide sélo
una vez las variables, ya que bajo la concepcion de Chavez (2007), “el
disefio de investigacion transaccional mide los criterios de uno o mas grupos
en un momento dado, sin pretender evaluar la evolucién de las mismas.
Recolectando los datos en un solo momento” (p. 68), en un tiempo unico
cuyo proposito es describir variables en un momento dado, por lo que se
aplico una sola vez el instrumento de recoleccion de datos a los docentes
que laboran en la Institucion Educativa de Educacion General Basica “Doctor

Edison Calle Loaiza”, Loja, Ecuador.

Poblacion y Muestra

Respecto a la poblacion de acuerdo a Arias (2012), es aquella que se
delimita como “un conjunto finito o infinito de elementos con caracteristicas
comunes para los cuales seran extensivas las conclusiones de la
investigacion. De alli que, en la presente investigacion, estuvo conformada
por los docentes que laboran en la Institucion Educativa de Educacion
General Basica “Doctor Edison Calle Loaiza”, Loja, Ecuador.

Es de sefialar que, como poblacién se tomaron a los quince (15)
docentes ya identificados. Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (ob. cit.),
la poblacion es “es el conjunto de todas las cosas que concuerdan con una
serie de especificaciones”, (p. 124). En este caso estos numeros de
elementos constituyen una poblacion finita. Por ello, a los fines del presente

estudio, se trabajo con el total de la poblacidn.
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Aunado a ello, la poblacién fue pequefia, estadisticamente finita y de facil
acceso para la investigadora, se tomé toda para el estudio y se denomino
muestra censal, definida por Ramirez (2008), “como aquella donde todas las
unidades de investigacién son consideradas como muestra; de alli que la
poblacion es simultaneamente considerada universo, poblacién y muestra”.
(p. 140), por lo cual la muestra estuvo integrada en este caso, por los
docentes que conformaron la poblacion, para un total quince (15) educadores

quienes aportaron la informacion necesaria durante el estudio de campo.

Técnica de Recoleccion de Datos

Como parte de la investigacion, fue necesario recolectar informacion de
parte de los docentes de la Institucion Educativa de Educacién General
Basica “Doctor Edison Calle Loaiza”, Loja, Ecuador. Para ello, se seleccion6
como técnica la encuesta que para Méndez (ob. cit.), como un conjunto de
preguntas respecto a una variable, en este caso clima organizacional en el

empoderamiento docente.

Instrumento

A tal fin, se diseiid como instrumento un cuestionario, que para el citado
autor es un formato disenado con una serie de items o reactivos a los cuales
el investigador ajusté para la formulacion de las preguntas que convenian a
los intereses y requerimientos del estudio. Por lo cual, estuvo estructurado en
veinticuatro (24) items con opciones de respuesta en una escala de
estimacion: siempre, casi siempre, algunas veces, casi nunca y nunca.
(Anexo A).
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Validez del Cuestionario

La validez, segun Tamayo y Tamayo (ob. cit.), es uno de los requisitos
esenciales que los instrumentos de recoleccién de datos deben cumplir
(junto a la confiabilidad), para cumplir con la rigurosidad cientifica desde el
paradigma positivista ya declarado en la presente investigacion, para analizar
el clima organizacional en el empoderamiento docente de la Institucion
Educativa de Educacion General Basica “Doctor Edison Calle Loaiza”, Loja,
Ecuador, objetivo general de la presente investigacion cumplida en el
mencionado contexto.

Especificamente, se busco la validez de contenido que para Hernandez,
Fernandez y Baptista (ob. cit.), se refiere al juicio de expertos, el cual es un
instrumento que refleja un dominio especifico del contenido de lo medido. El
procedimiento comunmente empleado, se conoce como juicio de expertos.
Esta técnica consiste en la revisidon de la pertinencia de los items del
instrumento en funciéon de las dimensiones de las variables de estudio,
procedimientos que estuvo a cargo de tres (3) expertos en el campo de
estudio (gerencia educacional y metodologia).

A estos especialistas se les entregd el instrumento en un formato de
validacién que contiene informacion precisa de los aspectos formales de los
tres primeros capitulos del proyecto de investigaciéon. (Ver Anexo B). Como
resultado de esta revision, se obtuvieron una serie de sugerencias y
recomendaciones que se aplicaron para las correcciones del cuestionario en
cada uno de los reactivos, tomando en consideracion la coherencia,
pertinencia y la claridad en la redaccion de cada item que integraban el

cuestionario.
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Confiabilidad del Instrumento

En términos generales, la confiabilidad hace referencia a la capacidad
que tiene el instrumento para arrojar datos que correspondan a la realidad
que se pretendidé conocer, es decir, la exactitud de la medicion, asi como la
consistencia o estabilidad del mismo en diferentes momentos Hernandez,
Fernandez y Baptista, (ob. cit.). Para realizar el analisis de confiabilidad a
partir de la aplicacién del coeficiente de consistencia interna Alpha de
Cronbach, se realiz6 una prueba piloto a diez (10) docentes de otra
institucion de Loja, con caracteristicas similares a la poblacion en estudio.

Los resultados se procesaron con la siguiente férmula:

N nrl_ :211
N—-1| 7> |

N: Es el numero de items
> V21: Es la sumatoria de la Varianza de cada item.

2. V2: Es la Varianza total del conjunto de item

Al respecto, con dicha férmula del método de consistencia interna Alpha
de Cronbach, se obtuvo un resultado de 0.88 (Ver Anexo C), que llevo a
ubicar el cuestionario en el criterio de muy alta confiabilidad, tomando en
cuenta los postulados de Ruiz (2002), sobre este coeficiente, los cuales son

los siguientes:

Entre 0.81 y 1.00 muy alta
Entre 0.61 y 0.80, alta

Entre 0.41 y 0.60, moderada
Entre 0.1 y 0.20, muy bajo
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Analisis de los Datos

Segun Landero y Gonzalez (2006), luego de la validez y confiabilidad, el
instrumento se aplicd a la poblacién en estudio. La informacién que aportaron
dio lugar a la tabulacién de los datos, los resultados se analizaron a través de
la estadistica descriptiva, ya que segun esta rama de la estadistica sirve para
“resumir la informacion disponible y reproducir bajo la forma de unos pocos
valores”. (p. 169).

Por consiguiente, el analisis de estos datos se realiz6 mediante valores
obtenidos de la frecuencia y porcentajes de cada item, agrupados en
cuadros por indicador de la variable (operacionalizada y definida en el marco
tedrico), con graficos de barra por item, con el programa estadistico Spss,
que para George y Mallery (2016), es util en estos procedimientos.

Asi, se atendi6 a cada reactivo en el anadlisis de la informacion,
contrastando los resultados con el alcance tedrico de la investigacion, para
sustentar las conclusiones y recomendaciones en cuanto al clima
organizacional en el empoderamiento docente de la Institucién Educativa de

Educacién General Basica “Doctor Edison Calle Loaiza”, Loja, Ecuador.
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

El proceso metodoldgico ejecutado en la presente investigacion, asumio
desde el paradigma positivista, enfoque cuantitativo, cumplir con un trabajo
de campo en el cual se diseid un instrumento tipo cuestionario de
veinticuatro (24) items, el cual fue debidamente validado en su contenido y
calculada la confiabilidad, tal como se puede apreciar en los anexos del
presente Informe.

Cumplido con estos requisitos, el cuestionario fue aplicado a los
profesionales que laboran en la Institucion Educativa de Educacién General
Basica “Doctor Edison Calle Loaiza”, Loja, Ecuador, quienes como fuente
primaria de la investigacion aportaron la informacién solicitada respecto a los
indicadores filosofia de gestion, manejo de conflicto, comunicacion interna y
cuadro de mando integral al ser estos elementos del clima organizacional.

Igualmente, se recopilé data sobre las condiciones laborales, relaciones,
control de gestiébn vy liderazgo gerencial como factores del clima
organizacional. Para cerrar con el empoderamiento docente abordado en la
motivacion laboral, innovacion pedagodgica, estandares de calidad y mejora
continua, desde los aportes de diversos expertos en el tema.

En este sentido, la informacion aportada por los docentes se clasificé en
cuadros segun los mencionados indicadores, con graficos de barras que
representan los porcentajes obtenidos en cada reactivo. Se hizo un analisis
de cada item, contrastando los resultados con la teoria que dio sustento a la
investigacion; todo ello como preambulo a formular las conclusiones vy

recomendaciones segun los objetivos planteados.



Cuadro 2
Frecuencias y Porcentajes de la Dimension Elementos del Clima
Organizacional. Indicador Filosofia de Gestion.

items S CS AV CN N

N° Para el empoderamiento docente, |[f % f % f % f % f %
el clima organizacional de Ila
institucion:

1 Promueve como filosofia de gestiéon |- - - - 2 13 7 47 6 40
otorgar poder de decisibn a los
docentes en el aula.

2 Contempla como valor elf[- - - - 3 20 12 80 - -
mejoramiento continuo de la practica
pedagogica.

N=15
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Grdfico 1. Porcentajes de Ila Dimension Elementos del Clima
Organizacional. Indicador Filosofia de Gestion.

De manera que, se da inicio a todo este analisis con la informacién
resumida en el cuadro 2 y grafico 1, correspondientes a la filosofia de gestion
como uno de los elementos del clima organizacional, que fue consultado a
los docentes de la Institucion de Educacién General Basica “Doctor Edison
Calle Loaiza”, Loja, Ecuador, quienes aportaron lo siguiente:

En el item 1, se aprecia que la mayoria de sujetos consultados considera
en un 47% casi nunca y 40% nunca que en la institucién se promueve como
filosofia de gestion el otorgar poder de decisién a los docentes de aula, es

una situacién que aprecian solo algunas veces el restante 13% de los
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encuestados con el instrumento aplicado.

En el reactivo 2, nuevamente la tendencia mayoritaria esta vez en un
80% senalaron que casi nunca el clima organizacional de la institucion
contempla como valor el mejoramiento continuo de la practica pedagdgica,
aspecto de la filosofia de gestidn que perciben solo algunas veces el restante
20% de los profesionales segun las respuestas a dicho planteamiento.

Significa que en este indicador la alternativa casi nunca concentro la
mayoria de respuestas de docentes quienes desde su propia postura
consideran que casi nunca el clima organizacional contempla el
empoderamiento del docente como filosofia de gestion, a pesar de los
beneficios que tiene para el desempefio de calidad profesional.

Esto es desfavorable, pues al parafrasear a Chiavenato (ob. cit.), dicho
proceso consiste en guiar a una institucion hacia los objetivos fijados,
mediante planes concretos, a fin de asegurar el desarrollo de las
operaciones, posibilitando que sus miembros contribuyan al logro de las
metas institucionales, cumpliendo la ley en materia, contemplando entre
otros aspectos, la responsabilidad social empresarial, como filosofia en la
Institucion Educativa de Educacion General Béasica “Doctor Edison Calle

Loaiza”, Loja, Ecuador.

Cuadro 3
Frecuencias y Porcentajes de la Dimension Elementos del Clima
Organizacional. Indicador Manejo de Conflictos.

items S CS AV CN N
N° Para el empoderamiento docente, |[f % f % f % f % f %
el clima organizacional de Ila
institucion:
3 Favorece la negociacién para buscar |- - - - 4 27 6 40 5 33
el mejor acuerdo posible ante un
conflicto.
4 Facilita la mediacion en el manejode |- - - - - - 9 60 6 40
conflictos.
N=15
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Grafico 2. Porcentajes de Ila Dimension Elementos del Clima
Organizacional. Indicador Manejo de Conflictos.

Otro elemento del clima organizacional abordado fue el manejo de
conflictos en la Institucion Educativa de Educacién General Basica “Doctor
Edison Calle Loaiza”, Loja, Ecuador, diferencias que suelen surgir en un
escenario heterogéneo. A este respecto, en el cuadro 3 y grafico 2 resume la
postura de los docentes consultados, quienes manifestaron lo siguiente:

En el item 3, se consulté a los docentes la frecuencia con la cual el clima
organizacional de la institucion favorece la negociacién para buscar el mejor
acuerdo posible ante un conflicto, respondiendo 40% de los docentes casi
nunca y 33% nunca, concentrando el criterio algunas veces el restante 27%
de las respuestas aportadas por estos profesionales.

En lo que refiere al reactivo 4, la mayoria de los docentes en un 60%
contestaron casi nunca y el otro 40% nunca aprecian que el clima
organizacional facilita la mediacion en el manejo de conflictos, es decir que
para la totalidad de los encuestados escasamente en la institucién se hace
un adecuado manejo de esas diferencias que suelen surgir en las
interacciones cotidianas en un ambiente laboral como lo es la mencionada

institucion.
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De ahi que, en este indicador las alternativas casi nunca y nunca
concentraron la mayoria de respuestas aportadas por los docentes
consultados, para quienes en la institucién no se hace un adecuado manejo
de conflicto, a pesar de lo sehalado por Moore (ob. cit.), el conflicto esta
vinculado con el cambio, que puede ser lento, perpetuo o provocar
transformaciones profundas y sustanciales. Esta culturalmente cargado de
una connotacion negativa, pero el tipo de vinculo que posea el grupo, sus
motivaciones pueden darle a la resolucion del conflicto una dimension
positiva, ya que es parte integral del sistema.

Es decir, que se trata de una tendencia desfavorable, esto se presume
limita el empoderamiento docente pues como sefala el cita doctor los
conflictos no son una manifestacion exclusiva de grupos mal cohesionados o
con vinculos patologicos, sino que es intrinseco a la vida de los grupos, solo
que sera destructivo o constructivo dependiendo del manejo que se haga
para el empoderamiento docente de la Institucion Educativa de Educacion

General Basica “Doctor Edison Calle Loaiza”, Loja, Ecuador.

Cuadro 4
Frecuencias y Porcentajes de la Dimension Elementos del Clima
Organizacional. Indicador Comunicacién Interna.

items S CS AV CN N
N° Para el empoderamiento docente, (f % f % f % f % f %
el clima organizacional de Ila

institucion:

5 Aplica mecanismos de comunicacién |- - - - 15 100 - - - -
interna como grupos de WhatsApp

6 Fortalece la comunicacién interna|- - - - 15 100 - - - -

escrita en la concreciéon de las metas
administrativas.

N= 15
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Grafico 3. Porcentajes de Ila Dimension Elementos del Clima
Organizacional. Indicador Comunicacién Interna.

Complementa el indicador comunicacion interna como elemento del
clima organizacional, el cual fue consultado a los docentes de la Institucién
de Educacion General Basica “Doctor Edison Calle Loaiza”, Loja, Ecuador,
profesionales que aportaron la informacion solicitada y que se resume en el
cuadro 4 y grafico 3, data que al ser detallada es la siguiente:

En el item 5, se consulté a los docentes la frecuencia con la cual el clima
organizacional contempla mecanismos de comunicacion interna como grupos
de WhatsApp, ante lo cual el 100% contestaron algunas veces. En el item 6
nuevamente 100% consideran que solo algunas veces en la institucion se
fortalece la comunicacion interna escrita en la concrecion de las medidas
administrativas.

Ante lo sefialado, no cabe duda que la totalidad de docentes consultados
consideran que en la Institucion Educativa de Educaciéon General Basica
“‘Doctor Edison Calle Loaiza”, Loja, Ecuador, solo algunas veces el clima
organizacional contempla la comunicacion interna, proceso direccionado en
como se ha de efectuar la interaccion de los miembros de una organizacion,
segun los criterios de Pizzolante (ob. cit.), es el intercambio comunicativo que

surge en las instituciones con la finalidad de definir las situaciones,
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eventualidades y criterios de actuacion.

Se trata de una tendencia desfavorable para el empoderamiento
docente, pues la comunicacién interna para el citado autor, busca la
aplicacién de principios, percepciones y lineamientos que conlleven a
generar una vision eficaz en lo que respecta a las funciones institucionales,
prevaleciendo en toda instancia, la comunicacién como un recurso necesario
y pleno para el logro de propuestas y objetivos en la Institucion Educativa de

Educacién General Basica “Doctor Edison Calle Loaiza”, Loja, Ecuador.

Cuadro 5
Frecuencias y Porcentajes de la Dimension Elementos del Clima
Organizacional. Indicador Cuadro de Mando Integral.

items S CS AV CN N
N° Para el empoderamiento docente, ([f % f % f % f % f %
el clima organizacional de la

institucion:

7 Aplica un cuadro de mando integral |- - - - 2 13 4 27 9 60
estableciendo las lineas de
autoridad.

8 Especifica en el cuadro de mando |- - - - 4 27 11 73 - -

integral las responsabilidades de
cada miembro del personal
institucional.
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Grafico 4. Porcentajes de Ila Dimension Elementos del Clima
Organizacional. Indicador Cuadro de Mando Integral.
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Respecto al cuadro de mando integral, la informacién aportada por los
docentes de la Institucion de Educacién General Basica “Doctor Edison Calle
Loaiza”, Loja, Ecuador, se resume en el cuadro 5 y grafico 4, denotando lo
siguiente en cuanto a dicho indicador como elemento del clima
organizacional del mencionado contexto:

En el item 7, se consultd a los docentes la frecuencia con la cual el clima
organizacional de la institucion permite aplicar un cuadro de mando integral
estableciendo las lineas de autoridad, ante lo cual 60% de los docentes
sefialaron nunca y 27% nunca, reflejando el criterio algunas veces el 13% de
las respuestas aportadas por estos profesionales.

En el item 8, la mayoria de los docentes en un 73% sefialaron que casi
nunca el clima de la institucion especifica en el cuadro de mando integral la
responsabilidad de cada miembro del personal, lo que algunas veces
perciben que se clarifica para el 27% de los consultados que concentraron
sus respuestas en dicha alternativa.

Ante lo sefialado, no cabe duda que la totalidad de docentes consultados
consideran que en la institucion nunca y casi nunca se implementa el cuadro
de mando integral, que para Chiavenato (ob. cit.), aborda el comportamiento
de sus indicadores en tableros de mando particulares, estos recorren y se
adaptan a la necesidad de informacion de los distintos niveles superiores
hasta llegar a un punto (persona) encargado de clasificar toda la informacién
en dependencia de las necesidades de informacion de la alta direccion para
la toma de decisiones.

Por tanto, analizada la informacion correspondiente a los indicadores del
clima organizacional, se aprecia tendencia desfavorable en la filosofia de
gestion, con escaso hacer manejo asertivo de los conflictos, debilidad en la
comunicacion interna y falta de implementar un cuadro de mando integral,
todo esto puede afectar el empoderamiento docente para la mejora continua,

innovacion y logro de estandares de calidad.
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De modo que, se interpreta tendencia desfavorable en cada uno de los
elementos que componen el clima organizacional, el cual es definido por
Peralta (ob. cit.), esta accidn conlleva a dar un sentido de pertenencia de
cada una de las acciones, manejo de recurso y aplicacién de criterios en el
entorno organizacional y como esta inciden en el desempeio de cada sujeto
de manera significativa, lo que resalta aun mas el papel de este elemento
para el logro de objetivo y metas en toda institucion educativa.

Se trata de una limitante para alcanzar desde el clima organizacional el
empoderamiento docente, pues para la Educacion Corporativa EBC (ob. cit.),
se trata de un proceso mediante el cual las personas fortalecen sus
capacidades, confianza, vision y protagonismo en cuanto forman parte de un
grupo social, para impulsar cambios positivos en las situaciones en las que
viven, se busca con ello mas que asumir una moda, es potenciar la
autonomia en la toma de decisiones, de forma inclusiva y que en suma
reporte beneficios al colectivo de la Institucion Educativa de Educacion

General Basica “Doctor Edison Calle Loaiza”, Loja, Ecuador.

Cuadro 6
Frecuencias y Porcentajes de la Dimension Factores del Clima
Organizacional. Indicador Condiciones Laborales.

items S CS AV CN N
N° Para el empoderamiento docente, |[f % f % f % f % f %
el clima organizacional de Ila

institucion:

9 Otorga condiciones laborales parael |- - - - 5 33 10 67 - -
desarrollo profesional.

10 Posee seguridad laboral para los|- - - - 5 33 10 67 - -

docentes por las  excelentes
condiciones de la planta fisica.

N= 15
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Grafico 5. Porcentajes de Ila Dimensiéon Factores del Clima
Organizacional. Indicador Condiciones Laborales.

En cuanto a los factores del clima organizacional, como uno de los
indicadores se abordaron las condiciones laborales que deben privar para el
empoderamiento de los docentes de la Institucién de Educacién General
Basica “Doctor Edison Calle Loaiza”, Loja, Ecuador. Por ello, al ser
consultados los profesionales sobre este aspecto, se obtuvo la informacion
que se resume en el cuadro 6 y grafico 5, la cual es la siguiente:

En el item 9, la mayoria de los docentes equivalentes a un 67 % sefiala
que casi nunca el clima organizacional otorga condiciones laborales para el
desarrollo profesional, factor que solo algunas veces promueve el
empoderamiento profesional de acuerdo al restante 33 % de estos
educadores consultados.

En el reactivo 10, nuevamente la mayoria de los docentes en un 67%
consideran que casi nunca se logra ese empoderamiento como
profesionales, pues es escasa la seguridad laboral, con debilidad en las
condiciones de la planta fisica de la institucién. Ante este planteamiento el
otro 33% de educadores respondieron algunas veces.

Como se puede apreciar, se esta ante la mayoria de docentes que casi

nunca se les otorga condiciones laborales para el desarrollo profesional,
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tampoco poseen seguridad laboral para los docentes por las excelentes
condiciones de la planta fisica. Todo lo cual es desfavorable, pues como
sefala Graffé (ob. cit.), las condiciones laborales buscan propiciar espacios
confortables que contribuyan a la satisfaccién en un clima organizacional
estable y comunicacién efectiva en la Institucion Educativa de Educacion

General Basica “Doctor Edison Calle Loaiza”, Loja, Ecuador.

Cuadro 7
Frecuencias y Porcentajes de la Dimensién Factores del Clima
Organizacional. Indicador Relaciones Laborales.

items S CS AV CN N

N° Para el empoderamiento docente, |f % f % f % f % f %
el clima organizacional de Ila
institucion:

11 Favorece relaciones laborales |- - - - 3 20 12 80 - -
basadas en el respeto mutuo.
12 Contribuye a las relaciones laborales |- - - - 2 13 10 67 - -

positivas en los equipos de trabajo.
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Grafico 6. Porcentajes de Ila Dimension Factores del Clima

Organizacional. Indicador Relaciones Laborales.
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Es significativo propiciar como factor del clima organizacional las
relaciones laborales, razon por la cual se tratd de un indicador abordado en
el instrumento aplicado a los docentes de la de la Institucion de Educacion
General Basica “Doctor Edison Calle Loaiza”, Loja, Ecuador, quienes
aportaron la informaciéon que se resume en el cuadro 7 y grafico 6, la cual es
la siguiente:

Es importante senalar que, en el item 11, segun el 80% de los docentes
consultados casi nunca el clima organizacional atiende un factor relevante
como lo son las relaciones laborales basadas en el respeto mutuo, lo que se
da solo algunas veces desde la postura del 20% de estos profesionales que
concentraron sus respuestas en dicho criterio, al responder el instrumento
tipo cuestionario aplicado.

En el item 12 del mismo indicador, la mayoria de educadores en un 87%
consideran que la institucion casi nunca el clima organizacional contribuye a
la relaciones laborales positivas en los equipos de trabajo, factor que solo
perciben algunas veces el restante 13% de los consultados con el
instrumento aplicado en la Institucion de Educacién General Basica “Doctor
Edison Calle Loaiza”, Loja, Ecuador.

Como se puede apreciar, se esta ante la tendencia mayoritaria de
docentes que sefalan casi nunca en la institucion donde laboran se
favorecen las relaciones laborales basadas en el respeto mutuo, tampoco se
contribuye a las relaciones laborales positivas en los equipos de trabajo;
aspecto que requiere ser atendido, pues como sefala Leyte (ob. cit.), las
mismas juegan un papel fundamental en el desarrollo integral de la persona,
pues a través de ellas se obtienen importantes refuerzos sociales del entorno
mas inmediato que favorecen su adaptacion al mismo, para el
empoderamiento de los educadores de la Institucidén Educativa de Educacion

General Basica “Doctor Edison Calle Loaiza”, Loja, Ecuador.
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Cuadro 8
Frecuencias y Porcentajes de la Dimensién Factores del Clima
Organizacional. Indicador Control de Gestion.

items S CS AV CN N

N° Para el empoderamiento docente, |f % f % f % f % f %
el clima organizacional de Ila
institucion:

13 Contempla procesos de control para |- - - - - - 7 47 8 33
identificar a tiempo desviaciones de
la filosofia de gestion.

14 Implementa el control de gestién para (- - - - - - 10 67 5 33
alcanzar las metas respecto al
empoderamiento docente.
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Grafico 7. Porcentajes de Ila Dimensiéon Factores del Clima
Organizacional. Indicador Control de Gestion.

Seguidamente, en el cuadro 8 y grafico 7, se presenta de manera
resumida la informacion correspondiente al control de gestibn como uno de
los factores del clima organizacional de la Institucion de Educacién General
Basica “Doctor Edison Calle Loaiza”, Loja, Ecuador, al ser consultado a los
profesionales que cumplen sus funciones en dicho escenario, lleva a
mencionar de manera detallada lo siguiente:

En el reactivo 13, se preguntd a los dos desde la frecuencia con la cual el
clima organizacional contempla procesos de control para identificar a tiempo

desviaciones de la filosofia de gestién, respondiendo 53% nunca y 47% casi
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nunca. Es decir que es la totalidad de educadores consultados no perciben
ese control de gestion necesario para alcanzar el empoderamiento de los
docentes.

En el item 14, la mayoria de los consultados en un 67% contestaron casi
nunca y el otro 33% nunca. Quiere decir que la totalidad de educadores
sefalan que es la institucion como factor del clima organizacional no
simplemente el control de gestion para alcanzar las metas respecto a ese
empoderamiento docente en la Institucion de Educacién General Basica
“Doctor Edison Calle Loaiza”, Loja, Ecuador.

Por consiguiente, en este indicador las opciones casi nunca y nunca
concentraron la totalidad de respuestas aportadas por los docentes, quienes
al responder el instrumento manifestaron que en la institucion no se
implementa un aspecto o factor esencial para el clima organizacional como lo
es el control de gestion que permita segun Garcia (ob. cit.) el uso de
materiales educativos y las estrategias de evaluacién con el fin de mejorar el
desempefio de estos profesionales y alcanzar el empoderamiento que
contribuya al logro de la calidad educativa, con impacto para los educandos a
corto, mediano y largo plazo.

Es una tendencia desfavorable, pues el control de gestion desde la
postura de Katz y Kahn (citados en Comina, ob. cit.), se trata de un sistema
que intercambia informacién y energia con su entorno, la evalua y
reorganiza. Se interpreta que la misma se realiza para mejorar la
productividad, la satisfaccion en el trabajo, por lo que los directivos vy
docentes deben sentirse comprometidos con la labor diaria en la Institucion
Educativa de Educacion General Basica “Doctor Edison Calle Loaiza”, Loja,

Ecuador.
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Cuadro 9
Frecuencias y Porcentajes de la Dimension Factores del Clima
Organizacional. Indicador Liderazgo Gerencial.

items S CS AV CN N

N° Para el empoderamiento |[f % f % f % f % f %
docente, el clima organizacional
de la institucion:

15 Se caracteriza por un liderazgo|- - - - 4 27 5 33 6 40
gerencial que brinda atencion
personalizada a los docentes.

16 Contempla el liderazgo gerencial |- - - - - - 15 100 - -
democratico permitiendo la
participacion del personal en la toma
de decisiones respecto al
empoderamiento docente
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Grdfico 8. Porcentajes de Ila Dimension Factores del Clima
Organizacional. Indicador Liderazgo Gerencial.

Otro factor del clima organizacional abordado en el instrumento aplicado
a los docentes de la Institucién de Educacién General Basica “Doctor Edison
Calle Loaiza”, Loja, Ecuador, lo constituyé el liderazgo gerencial. A este
respecto, los profesionales aportaron la informacion que se resume en el
cuadro 9 y grafico 8, la cual es la siguiente:

En el item 15 se obtuvo tendencia desfavorable, pues 40 % de los
profesionales contestaron nunca y 33 % casi nunca, lo que quiere decir que

la mayoria de educadores no aprecian que el liderazgo gerencial les brinde
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esa atencion personalizada para alcanzar el empoderamiento, aspecto que
perciben solo algunas veces el restante 27 % de los consultados.

El reactivo 16 se aprecia que el 100 % de los consultados, es decir, la
totalidad casi nunca contemplan que liderazgo gerencial sea democratico, es
decir no permite la participacion del personal en la toma de decisiones
respecto al empoderamiento docente, lo cual es desfavorable para alcanzar
este objetivo en la institucion.

Por consiguiente, la alternativa casi nunca seguida de nunca, lideran la
seleccién de los docentes. Se interpreta que escasamente se asume en la
institucion un liderazgo gerencial que segun Chiavenato (ob. cit.), es el
conjunto de capacidades que un individuo tiene para influir en la mente de
las personas o en un grupo de personas determinado, haciendo que este
equipo trabaje con entusiasmo, en el logro de metas y objetivos. Se
interpreta como capacidad, habilidad para promover al equipo, a las
personas en un objetivo comun en un clima positivo, edificante, participativo.

Es una tendencia desfavorable, pues en la escuela cada actor tiene su
cuota de responsabilidad en el logro organizacional, sin embargo,
corresponde al directivo asumir la guia, la orientacion de los demas para el
éxito institucional. Por eso a juicio de Icaza (ob. cit.), dicha figura debe ser la
mas acorde, considerando diversos factores que le atafien, entre ellos la
sociedad, los avances cientificos/ tecnoldgicos, la globalizacion y cambios de
la cultura, pues se busca mejorar la calidad de educacion.

Como se puede apreciar, la informacion aportada por los docentes
consultados como fuente primaria de la investigacion, lleva a evidenciar en el
analisis de los resultados que en la institucion no se atienden de manera
eficiente las condiciones laborales, relaciones, no se cumple con el control de
gestion y el liderazgo gerencial, incluso segun la postura de los consultados
pareciera no propiciar el empoderamiento de los profesionales en la
Institucion Educativa de Educacion General Basica “Doctor Edison Calle

Loaiza”, Loja, Ecuador.
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Por lo cual, en este escenario no se atienden diversos factores de un
aspecto esencial y que impregna la vida de la institucion como lo es el clima
organizacional que de acuerdo con Chiavenato (ob. cit.) arguye que el clima
organizacional puede ser definido como las cualidades o propiedades del
ambiente laboral que son percibidas o experimentadas por los miembros de
la organizacion y que ademas tienen influencia directa en los
comportamientos de los empleados.

Segun lo senalado, en esta institucidon no se contemplan elementos y
factores para el empoderamiento docente, interpretando se tendencia
desfavorable en el clima organizacional que de acuerdo con Chiavenato (ob.
cit.) es el pilar esencial para el desenvolvimiento de los objetivos y criterios
institucionales que permita la proporcién de un servicio eficaz acorde a sus
lineamientos institucionales para el logro de metas.

Dichos resultados limitan el empoderamiento docente que desde la
postura de la organizacion Educaciéon Corporativa EBC (2020), es un
proceso de cambio, con el que las personas aumentan su acceso al poder y
como consecuencia se transforman las relaciones dentro de una
organizacion independientemente del rango o estatus del individuo dentro de
la misma, lo que en el caso del docente es importante para alcanzar ese
compromiso ético, que por cierto, es uno de los estandares de calidad en

Ecuador.

Cuadro 10
Frecuencias y Porcentajes de la Dimensién Empoderamiento Docente.
Indicador Motivacién Laboral.

items S (o] AV CN N
N° En cuanto al empoderamiento |[f % f % f % f % f %
docente, como resultado del clima
organizacional institucional Usted:

17 Experimenta motivacién laboral parala|- - 1 7 5 33 9 60 - -
mejora continua de la practica
pedagdgica.

18 Esta motivado a la excelencia en el |- - 2 13 7 47 6 40 - -
desempefio laboral.

N=15
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Grafico 9. Porcentajes de la Dimensién Empoderamiento Docente.
Indicador Motivacién Laboral.

En complemento, como factor del clima organizacional esta el liderazgo
gerencial, que al ser consultado sobre el empoderamiento de los docentes de
la Institucion de Educacion General Basica “Doctor Edison Calle Loaiza”,
Loja, Ecuador, permite sefialar de manera resumida la informaciéon que se
resume en el cuadro 10 y grafico 9, la cual es la siguiente:

En el item 17 se consulté a los docentes respecto al empoderamiento
docente si la frecuencia con la cual experimenta motivacion laboral para la
mejora continua de la practica pedagdgica, ante lo cual la mayoria de estos
profesionales en un 60% contestaron casi nunca, 33% algunas veces
experimentan esta respuesta y solo 7% se ubicaron en el criterio casi
siempre.

En el reactivo 18, la mayoria de los docentes en un 47% expresaron solo
algunas veces sentirse motivados por el clima organizacional a la excelencia
del desempefio laboral, pero el otro 40% casi nunca manifiesta esta
respuesta de empoderamiento profesional, contestando el otro 13% casi
siempre sentirse de esta manera, segun las respuestas aportadas al

cuestionario aplicado.
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En este indicador la alternativa casi nunca seguida de algunas veces
lidera la mayoria de respuesta de estos docentes. Quiere decir que no hay
esa constante hacia la motivacion laboral, a pesar de ser un elemento
importante, pues un equipo motivado siempre estara dispuesto a cumplir sus
objetivos, refiere la Universidad Madero (2017). De igual forma, al existir una
motivacién laboral el clima se torna positivo generando que los trabajadores
y/o docentes realicen sus funciones de manera eficiente y eficaz.

Se trata de una tendencia desfavorable, pues Castillero (ob. cit.), sefiala
que la motivacion laboral, conlleva a ser una fuerza o impulso para la
persona, que lo incita a realizar un conjunto de actividades en un contexto
dado, por lo cual, debe ser este adecuado y eficaz para cada persona que
pueda lograr acciones y manejo de criterios en sus funciones, por lo que en
el ambito educativo, los docentes deben sentirse motivados a ser mejores y
emplear un servicio eficaz en la construccién del conocimiento en la
Instituciéon Educativa de Educacion General Basica “Doctor Edison Calle

Loaiza”, Loja, Ecuador.

Cuadro 11
Frecuencias y Porcentajes de la Dimension Empoderamiento Docente.
Indicador Pedagdgica.

items S CS AV CN N
N° En cuanto al empoderamiento |f % f % f % f % f %
docente, como resultado del clima
organizacional institucional Usted:

19 Contribuye a la innovacion [- - 2 13 8 53 5 34 - -
pedagogica con el uso de diversas
aplicaciones TIC

20 |mplementa estrategias de|- - 2 13 8 33 5 34 - -
ensefianza innovadoras para la
calidad de la practica pedagdgica.

N= 15
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Grafico 10. Porcentajes de la Dimension Empoderamiento Docente.
Indicador Pedagoégica.

Seguidamente, se menciona la informacién resumida en el cuadro 11 y
grafico 10, correspondiente a la innovacion pedagogica, uno de los
indicadores de la dimensidon empoderamiento docente. La misma desde la
perspectiva de los docentes de la Institucion de Educacion General Basica
“Doctor Edison Calle Loaiza”, Loja, Ecuador, es la siguiente:

En el item 19, se pregunto a los docentes la frecuencia con la cual como
parte del empoderamiento contribuye a la innovacion pedagdgica con el uso
de diversas aplicaciones ti, de lo cual 34% de estos profesionales consideran
desde su propia opinion casi nunca hacerlo, 13% se ubicaron en siempre.
Mientras que la mayoria el 53% solo algunas veces manifiestan tal indicador
como parte del empoderamiento profesional.

En el reactivo 20, se mantiene la mayoria de docentes que en un 53%
reconocen solo algunas veces implementar estrategias de ensefianza
innovadoras para la calidad de la practica pedagogica. Pero, nuevamente
34% casi nunca expresan esta manifestacion del empoderamiento
profesional y 13% casi siempre lo percibe de esa manera, tal como lo

manifestaron en el instrumento aplicado.
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Segun las respuestas obtenidas, la mayoria de los docentes solo algunas
veces contribuyen a la innovacion pedagodgica que para los actores
Rodriguez, Denegri y Alcocer (ob. cit.), puede comprenderse como la
integracion de teorias y principios en las formas como se ensefia un
conocimiento (sea éste autdbnomo, asistido, tutorado o dirigido) que esta
destinada a modificar las practicas pedagodgicas en la Institucion de
Educacién General Basica “Doctor Edison Calle Loaiza”, Loja, Ecuador.

Se trata de una tendencia desfavorable, pues es importante la innovacion
pedagodgica en contextos que esta previamente estructurados, es decir,
surgen de modelos y paradigmas establecidos y aceptados (a veces para
cuestionarlos, a veces para dinamizarlos). Por lo cual, es necesario que el
empoderamiento de los docentes contribuya a la innovacion pedagdgica en
la Institucion Educativa de Educacién General Basica “Doctor Edison Calle

Loaiza”, Loja, Ecuador.

Cuadro 12
Frecuencias y Porcentajes de la Dimensiéon Empoderamiento Docente.
Indicador Estandares de Calidad.

items S cs AV CN N

N° En cuanto al empoderamiento |[f % f % f % f % f %
docente, como resultado del
clima organizacional institucional
Usted:

21 Ejecuta adaptaciones curriculares (- - - - 15 100 - - - -
como parte de los estandares de
calidad de desempefio profesional

22 Demuestra compromiso ético enel |- - 7 47 8 583 - - - -
logro de estandares de calidad de
desempeno profesional.

N= 15
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Grafico 11. Porcentajes de la Dimension Empoderamiento Docente.
Indicador Estandares de Calidad.

En el cuadro 12 y grafico 11 se aprecia la informacion aportada por los
docentes de la Institucion de Educacion General Basica “Doctor Edison Calle
Loaiza”, Loja, Ecuador, en lo que respecta al indicador estandares de calidad
como manifestacion de ese empoderamiento profesional. A este respecto, se
obtuvo la informacion requerida, la cual al ser detallada conduce a sefalar lo
siguiente:

En el item 21 se aprecia que la totalidad de los docentes, es decir, el
100% de ellos consideran solo algunas veces ejecutar adaptaciones
curriculares como parte de los estandares de calidad de desempefio
profesional que requieren manifestarse en el empoderamiento de los
educadores que cumplen funciones en la Institucién de Educaciéon General
Basica “Doctor Edison Calle Loaiza”, Loja, Ecuador.

Mientras que en el reactivo 22, la mayoria de los docentes en un 83%
consideran que solo algunas veces demuestran compromiso ético en el logro
de estandares de calidad de desempefio profesional, lo que casi siempre
experimentan el 47% de los profesionales consultados con el instrumento
aplicado en la Institucion Educativa de Educacion General Basica “Doctor

Edison Calle Loaiza”, Loja, Ecuador
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De modo que, en este indicador la mayoria de los docentes consideran
que solo algunas veces como resultado del clima organizacional de la
institucion, alcanzan diversos estandares de calidad que segun el Ministerio
de Educacion de Ecuador (ob. cit.), son lineamientos cuyo propésito radica
en fomentar una gestion de ensefianza constante eficaz por parte de los
docentes, donde a través de sus acciones, los estudiantes ecuatorianos
puedan logar el cumplimiento de sus metas, siendo el docente facilitar y co
autor de ese proceso formativo.

Se trata de una tendencia desfavorable para el logro de la calidad
educativa, pues para la citada fuente, al ser un eje formativo que denota la
descripcion de cada elemento a considerar en la gestion del docente, los
estandares de calidad impulsan la efectividad del desarrollo procesal e
institucional de la sintesis curricular, que denotan la calidad de la
planificacion curricular, el cumplir con la organizacién, direccion y evaluacién
para la calidad en la formacion integral de los educandos de la Institucidon
Educativa de Educacion General Basica “Doctor Edison Calle Loaiza”, Loja,

Ecuador.

Cuadro 13
Frecuencias y Porcentajes de la Dimension Empoderamiento Docente.
Indicador Mejora Continua.

items S €S AV CN N

N° En cuanto al empoderamiento |[f % f % f % f % f %
docente, como resultado del
clima organizacional institucional
Usted:

23 Se actualiza en diversas estrategias [- - - - 3 20 9 60 3 20
didacticas para la mejora continua
de la practica pedagdgica.

24 Toma en consideracion los|- - - - 3 20 10 67 2 13
resultados obtenidos en la
evaluacion de los estudiantes como
indicativo para la mejora continua de
la practica pedagdgica.

N= 15
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Grafico 12. Porcentajes de la Dimensiéon Empoderamiento Docente.
Indicador Mejora Continua.

Como cierre del analisis de la informacion, esta la data resumida en el
cuadro 13 y grafico 12, correspondiente al indicador mejora continua como
manifestacion del empoderamiento de los docentes de la Institucion de
Educacion General Basica “Doctor Edison Calle Loaiza”, Loja, Ecuador. Asi
que, estos profesionales manifestaron lo siguiente:

En el item 23, se pregunté a los docentes la frecuencia con la cual como
parte de ese empoderamiento se actualizan en diversas estrategias
didacticas para la mejora continua de la practica pedagdgica, contestando a
la mayoria de ellos y no 60% casi nunca, 20% nunca lo hace y solo 20%
algunas veces cumplen esta funcion con dicho fin.

Cierra el item 24, en el cual la tendencia mayoritaria del 67% de los
docentes consultados contestaron casi nunca y 13% nunca, para un
contundente 80% de los profesionales que escasamente toman en
consideracion los resultados obtenidos en la evaluacion de los estudiantes
como indicativo para la mejora continua de la practica pedagogica, aspecto
del empoderamiento que solo manifiesta en algunas veces el restante 20%

de educadores que concentraron sus respuestas he dicho criterio.
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Es decir que la mayoria de los educadores consultados casi nunca y
nunca se enfocan en el logro de la mejora continua que desde la postura de
Camison, Cruz y Gonzalez (ob. cit.), la mejora continua consiste en un
proceso que permite la consecucion de la mejora de la calidad en cualquier
proceso de la organizacion, supone una metodologia para mejorar
continuamente y su aplicacion resulta muy util en la gestion de los procesos.

En otras palabras, es desfavorable la tendencia a alcanzar la mejora
continua que, para la citada fuente implica una forma ordenada de forma
ordenada de administrar y mejorar los procesos, identificando las causas o
restricciones, creando nuevas ideas y proyectos de mejora, llevando a cabo
planes, estudiando y aprendiendo de Ilos resultados obtenidos vy
estandarizando los efectos positivos para proyectar y controlar el nuevo nivel
de desempefio.

Segun lo senalado, los docentes consideran no experimentar este
empoderamiento por el déficit de motivacion laboral, y no son constantes a la
hora de contribuir a la innovacion pedagogica o el logro de estandares de
calidad, todo lo cual se presume puede limitar esa mejora continua que
permita a la vez garantizar el derecho a un servicio de calidad Para la
matricula estudiantil, éste no se contempla en el ordenamiento juridico
vigente en Ecuador.

Por consiguiente, hay debilidad por parte de los educadores en alcanzar
el empoderamiento que de acuerdo con Torres (ob. cit.), quien comenta que
es un factor esencial para el logro de la calidad educativa, asi lo hace saber
en la medida en que las relaciones del profesor y el estudiante respondan a
principios democraticos, generaran personas mas productivas, participativas,
con sentido critico, entendimiento de la diferencia y reconocimiento de la
existencia del otro, a través de actitudes, capacidades y habilidades que les
permitiran un desenvolvimiento en la sociedad actual.

Se trata de una tendencia desfavorable, pues el empoderamiento

docente segun Cantoral y Reyes (ob. cit.), resalta el caracter individual desde
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lo colectivo, reflexivo y transformador de la realidad de la persona, de tal
manera que el empoderamiento docente le permite al profesor reflexionar y
ser mas critico con su practica educativa, y favorecer con ello la ensefianza
de calidad como derecho de los educandos en la Institucion de Educacion
General Basica “Doctor Edison Calle Loaiza”, Loja, Ecuador, contexto de la
presente investigacion.

En concreto, el analisis de la informacion aportada lleva a mencionar que
el clima organizacional de la institucién no contempla elementos y factores, lo
cual limita el logro del empoderamiento docente. Pues el primer aspecto
mencionado segun Dessler (citado en Garcia, ob. cit.) sugiere que los
empleados no operan en el vacio, llegan al trabajo con ideas preconcebidas,
sobre si mismos, quiénes son, qué se merecen, y qué son capaces de
realizar. Dichas ideas reaccionan con diversos factores relacionados con el
trabajo como el estilo de los jefes, la estructura organizacional, y la opinion
del grupo de trabajo, para que el individuo determine como ve su empleo y
su ambiente.

Quiere decir que los resultados obtenidos contrastan con lo sefialado por
Silva y Cordero (ob. cit.), uno de los factores a los cuales se enfrenta un
docente, habitualmente, es a los cambios educativos ya sean reformas
educativas en cuanto a programas de estudio, cambio de libros de texto,
cambio de paradigma de ensefanza y aprendizaje, entre otros; lo que
lamentablemente no se propicia desde el clima organizacional para el
empoderamiento de los profesionales en la Institucion Educativa de
Educacion General Basica “Doctor Edison Calle Loaiza”, Loja, Ecuador, con

beneficio extensivo a la matricula estudiantil.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Culminado el analisis de la informacion recopilada con el instrumento
aplicado a los docentes que laboran en la Instituciéon de Educacion General
Basica “Doctor Edison Calle Loaiza”, Loja, Ecuador, se procede en este
capitulo a redactar las conclusiones, todo lo cual sera presentado en el orden
de los objetivos especificos en general. A este respecto, se tiene lo siguiente
sobre el topico en cuestion:

En el primer (1) objetivo especifico que buscd diagnosticar la situacion
actual del clima organizacional en el empoderamiento docente de la
Institucién de Educacién General Basica “Doctor Edison Calle Loaiza”, Loja,
Ecuador, es importante sefialar que en este escenario no se promueve como
filosofia de gestién ya sea en la misidn, visidén o valores el otorgar ese poder
al educador para una toma de decisiones que contribuya a la mejora
continua de la practica pedagadgica. Incluso, no se hace un debido manejo de
conflictos, dejando de implementar la negociacion o mediacién para abordar
estas diferencias que suelen presentarse en un escenario heterogéneo como
lo es el escolar, en el cual es necesario atender las posturas e ideas de todos
los involucrados.

Aunado a ello, segun los resultados obtenidos, la institucion presenta
debilidad en la comunicacion interna, al no ser constante el intercambio de
mensajes por grupos de WhatsApp o de manera escrita. Todo esto se

complejiza por no aplicar un cuadro de mando integral, razén por la cual en



ocasiones no se especifica de manera clara las responsabilidades y
funciones a cumplir por cada profesional docente que labora en el
mencionado contexto.

Al concluir sobre el segundo (2) objetivo especifico que se enfocd en
identificar los factores del clima organizacional en el empoderamiento
docente de la Institucion de Educacion General Basica “Doctor Edison Calle
Loaiza”, Loja, Ecuador, se tiene lo siguiente: desde la perspectiva de los
consultados el ambiente institucional no propicia municiones laborales que
les transmitan seguridad, higiene para cumplir con eficiencia las funciones
inherentes a cada profesional, buscando con ello contribuir a la excelencia
académica.

En consonancia con ello, desde el clima organizacional no se favorecen
las relaciones laborales positivas, basadas en el respeto y tolerancia.
Tampoco se implementan controles de gestion, lo que sumado a ese escaso
liderazgo gerencial con atencion individualizada, permite concluir debilidad
en los factores mencionados del clima organizacional de la mencionada
institucion.

En cuanto al tercer (3) objetivo especifico que menciond describir el
empoderamiento docente de la Institucion de Educacién General Basica
“‘Doctor Edison Calle Loaiza”, Loja, Ecuador, se concluye lo siguiente: los
profesionales consultados solo algunas veces experimentan esa motivacion
e incentivo que los lleve a enfocarse en la excelencia de la practica
pedagogica. Esto se manifiesta en escasa contribucion a esa innovacién
necesaria que permita desde el aula responder a las necesidades del
entorno, para que la escuela se vincule con el escenario en el cumple hace
vida.

En este sentido, estos docentes no experimentan empoderamiento, pues
no logran los estdandares de calidad de desempeno estipulados por el
Ministerio de Educacion de la nacion, con escasas adaptaciones curriculares,

todo esto a pesar de considerar que actuan con compromiso ético. Sin
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embargo, no son constantes en el alcanzar esa mejora continua que permita
la formacion integral de los estudiantes de la Institucion de Educacién
General Basica “Doctor Edison Calle Loaiza”, Loja, Ecuador.

Por lo tanto, al concluir sobre el objetivo general que buscé analizar el
clima organizacional en el empoderamiento docente de la Institucion de
Educacién General Basica “Doctor Edison Calle Loaiza”, Loja, Ecuador; se
concluye que en este escenario no se abordan de manera efectiva la filosofia
de gestion, manejo de conflictos, comunicacién interna o cuadro de mando
integral, dejando de atender diversos factores, todo lo cual limita que el
docente manifieste empoderamiento con la motivacion e innovacion
pedagogica que les permitan desde la mejora continua alcanzar los
estandares de calidad vigentes en la nacion.

En forma concreta, se concluye que en la institucion el clima
organizacional carece de efectividad en lo que refiere a diversos elementos y
factores, por lo tanto, no se favorece que el docente posea motivacion
laboral, que promueva la innovacion pedagdgica o alcancen los estandares
de calidad de la mejora continua. Es decir, no se favorece el
empoderamiento de los docentes, lo que puede afectar el desempefio de
estos profesionales y el consecuente logro de una educacién de calidad para
los estudiantes de la Institucion de Educaciéon General Basica “Doctor Edison

Calle Loaiza”, Loja, Ecuador.

Recomendaciones

Una vez formuladas las conclusiones, debidamente sustentadas en los
resultados analizados, se procede a dar las siguientes recomendaciones:
Convocar a una reunion a los docentes participantes a fin de reflexionar con
ellos sobre la importancia de contribuir a que el clima organizacional posea
un manejo de conflictos con la negociacién y mediacion, también que la

comunicacion interna sea positiva y que facilite implementar un cuadro de
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mando, de modo tal que la filosofia de gestion contemple el empoderamiento
de los profesionales en funciones de aula en la Institucion de Educacion
General Basica “Doctor Edison Calle Loaiza”, Loja, Ecuador.

A estos docente, se les insta a reunirse con sus colegas a fin de
intercambiar posturas e ideas que permitan relaciones positivas, también a
contribuir a esa motivacion laboral que permita la excelencia en la innovacién
pedagogica, para que por medio de la mejora continua se puedan alcanzar
estdndares como adaptacién curricular, compromiso ético, gestion de
aprendizaje; entre otros para beneficio de la matricula estudiantil del
mencionado contexto.

A los docentes, se les insta a expresar de manera escrita o por grupos de
WhatsApp las posturas e ideas que tengan de modo tal de poder contribuir
para que la gerencia institucional asuma un liderazgo transformacional, que
se traduzca en un clima organizacional que pueda favorecer ese
empoderamiento profesional pon manifestaciones de motivacion laboral,
innovacion pedagdgica, mejora continua y logro de estandares de calidad en
la Institucion de Educacion General Basica “Doctor Edison Calle Loaiza”,
Loja, Ecuador.

De igual modo es necesario hacer reconocimiento de la directiva de la
institucion los resultados de la investigacion, para reflexionar con ellos sobre
la importancia de favorecer un clima organizacional que contribuya al
empoderamiento de los docentes, todo ello como resultado de dar cuotas de
poder y responsabilidad a los maestros como filosofia de gestidon. Por
supuesto indicando las funciones y el rendimiento esperado en un cuadro de
mando integral que se apoye en una comunicacion interna positiva, para el
logro colectivo.

Igualmente, es necesario que la gerencia institucional se enfoque en
implementar la negociacion y mediacién para el manejo de conflictos, que
permitan atender diversos factores del clima organizacional entre ellas las

relaciones laborales, todo ello como parte o resultado de un liderazgo
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gerencial democratico o transformacional y que a la vez provea las
condiciones laborales que motiven a los educadores hacia la excelencia de la
practica pedagogica en la Institucion de Educacién General Basica “Doctor
Edison Calle Loaiza”, Loja, Ecuador.

Es relevante también, que la gerencia institucional favorezca la
capacitacién permanente del talento humano, esto puede darse por medio de
equipos interdisciplinarios con el apoyo del distrito escolar; de manera tal que
ese empoderamiento docente sea una realidad y pueda manifestarse en la
motivacion laboral, innovacion pedagodgica, logro de estandares de calidad y
mejora continua.

Para cerrar, se considera pertinente presentar los resultados a las
autoridades del respectivo distrito escolar, para que implemente como
filosofia de gestion la formacion permanente de los docentes directivos y de
aula, de modo tal que puedan unir esfuerzos en atender elementos y factores
del clima organizacional que se traduzcan en un empoderamiento profesional
que contribuya a la mejora continua tanto individual como del colectivo; con
el consecuente beneficio que esto reporta para la sociedad en el contexto de
la Institucion de Educacion General Basica “Doctor Edison Calle Loaiza”,

Loja, Ecuador.
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ANEXO A
INSTRUMENTO
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UNIVERSIDAD YACAMBU
VICERRECTORADO ACADEMICO

INSTITUTO DE INVESTIGACION Y POSTGRADO

Estimado docente:

Por medio de la presente, solicito su valiosa colaboracion al responder
el presente instrumento disefiado para recabar informacion a fin de analizar
el clima organizacional en el empoderamiento docente de la Institucion
Educativa de Educacion General Basica “Doctor Edison Calle Loaiza”, Loja,
Ecuador. A tal fin, agradezco responder en forma andnima y objetivamente
los aspectos sefalados en el instrumento.

Agradeciendo la colaboracién prestada.

Atentamente
Lidia Abendano

Investigadora
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INSTRUCCIONES GENERALES

- Lea detenidamente los items

- No deje de responder ningun item

- Si se le presenta alguna duda consulte a la encuestadora
- Seleccione solo una alternativa de respuesta

No. ENUNCIADO S| CS

Para el empoderamiento docente, el
clima organizacional de la institucion:

1 Promueve como filosofia de gestion otorgar
poder de decision a los docentes en el aula.

2 Contempla como valor el mejoramiento
continuo de la practica pedagogica.

3 Favorece la negociacién para buscar el
mejor acuerdo posible ante un conflicto.

4 Facilita la mediacion en el manejo de
conflictos.

5 Aplica mecanismos de comunicacion interna
como grupos de WhatsApp

6 Fortalece la comunicacion interna escrita en
la concrecion de las metas administrativas.

7 Aplica un cuadro de mando integral
estableciendo las lineas de autoridad.

8 Especifica en el cuadro de mando integral
las responsabilidades de cada miembro del
personal institucional.

9 Otorga condiciones laborales para el
desarrollo profesional.

10 | Posee seguridad laboral para los docentes
por las excelentes condiciones de la planta
fisica.

11 Favorece relaciones laborales basadas en el
respeto mutuo.

12 | Contribuye a Ilas relaciones laborales
positivas en los equipos de trabajo.

13 | Contempla procesos de control para
identificar a tiempo desviaciones de la
filosofia de gestion.

14 | Implementa el control de gestion para
alcanzar las metas respecto al
empoderamiento docente.
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No.

ENUNCIADO

CS

AV

CN

Para el empoderamiento docente, el
clima organizacional de la institucion:

15

Se caracteriza por un liderazgo gerencial
que brinda atencidn personalizada a los
docentes.

16

Contempla el liderazgo gerencial
democratico permitiendo la participacion del
personal en la toma de decisiones respecto
al empoderamiento docente

No.

ENUNCIADO

CS

AV

CN

En cuanto al empoderamiento docente,
como resultado del clima organizacional
institucional Usted:

17

Experimenta motivacion laboral para la
mejora continua de la practica pedagdgica.

18

Esta motivado a la excelencia en el
desempenio laboral.

19

Contribuye a la innovacion pedagogica con
el uso de diversas aplicaciones TIC

20

Implementa estrategias de ensefianza
innovadoras para la calidad de la practica
pedagogica.

21

Ejecuta adaptaciones curriculares como
parte de los estandares de calidad de
desempeno profesional

22

Demuestra compromiso ético en el logro de
estandares de calidad de desempefio
profesional.

23

Se actualiza en diversas estrategias
didacticas para la mejora continua de la
practica pedagdgica.

24

Toma en consideracion los resultados
obtenidos en la evaluacion de los
estudiantes como indicativo para la mejora
continua de la practica pedagdgica.
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ANEXO B
VALIDACION DEL INSTRUMENTO
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= UNIVERSIDAD YACAMBU
l VICERRECTORADO DE INVESTIGACION Y POSTGRADO

'\ L‘ INSTITUTO DE INVESTIGACION Y POSTGRADO

“Aprender Haciendo“,

nivarsidad
Lo g

CONSTANCIA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Como VALIDADOR, hago constar que he validado el instrumento del
participante-autor antes referido y me permitié las siguientes apreciaciones:
1. Cumple de manera sobresaliente con los aspectos de forma y fondo:

X
2. Cumple con la mayoria de los aspectos de forma y fondo:
3. Amerita reformular algunas preguntas (Ver formato)
4. Incumple con los aspectos de forma y fondo: (Ver formato)
En consecuencia, el instrumento es: VALIDO X

DEBE SER REFORMULADO____

DATOS DEL VALIDADOR

Apellidos y Nombres del Validador: Liliana Quintero
PASAPORTE: P-AU245881

ESTUDIOS REALIZADOS
Pregrado: Licenciada en EDUCACION INICIAL

POSTGRADO
Especializacion:
Maestria: MAESTRIA EN GERENCIA EDUCACIONAL
Doctorado:

En Barranquilla, a los nueve dias del mes de diciembre de 2022.

it !

Firma del Validador
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FORMATO DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

ASPECTO A EVALUAR

ITEMS CLARIDAD PERTINENCIA COHERENCIA OBSERVACIONES
Si NO Si NO Si NO

XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XX XXX | X | X | X | X
XXX XXX XXX XXX DX DX XX XXX | X | X | X | X
XXX DX DX DX DX XX XXX | X | X | X|X

NININININ e | e | | e [ | ) | |
R RN = S|lojo/No|a|hlwNao|®® N o R WN =

OBSERVACIONES GENERALES: Aprobado

Nombre del experto: Liliana Quintero
PASAPORTE: P-AU245881

it !

Firma:
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UNIVERSIDAD YACAMBU
l VICERRECTORADO DE INVESTIGACION Y POSTGRADO
L\ INSTITUTO DE INVESTIGACION Y POSTGRADO

“Aprender Haciendo” ’

E
1a

CONSTANCIA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Como VALIDADOR, hago constar que he validado el instrumento del
participante-autor antes referido y me permitié las siguientes apreciaciones:
1. Cumple de manera sobresaliente con los aspectos de forma y fondo:

X
2. Cumple con la mayoria de los aspectos de forma y fondo:
3. Amerita reformular algunas preguntas (Ver formato)
4. Incumple con los aspectos de forma y fondo: (Ver formato)
En consecuencia, el instrumento es: VALIDO X

DEBE SER REFORMULADO____

DATOS DEL VALIDADOR

Apellidos y Nombres del Validador: José Rafael Orozco
C.1.: 05.241.253

ESTUDIOS REALIZADOS
Pregrado: Profesor de Educacion Fisica
POSTGRADO
Especializacion: Diplomado en Metodologia

Maestria: Orientacion de la Conducta
Doctorado:

En Barquisimeto, a los 09 dias del mes de diciembre de 2022

&

Firma del Validador
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FORMATO DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

ASPECTO A EVALUAR

ITEMS CLARIDAD PERTINENCIA COHERENCIA OBSERVACIONES
Si NO Si NO Si NO

XXX XXX XXX XXX XXX XXX XXX XX XXX | X | X | X | X
XXX XXX XXX XXX DX DX XX XXX | X | X | X | X
XXX DX DX DX DX XX XXX | X | X | X|X

NININININ e | e | | e [ | ) | |
R RN = S|lojo/No|a|hlwNao|®® N o R WN =

OBSERVACIONES GENERALES: Cumple con los requisitos, aprobado.

Nombre del Experto: José Rafael Orozco

Firma %)/
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= UNIVERSIDAD YACAMBU
l VICERRECTORADO DE INVESTIGACION Y POSTGRADO

Wl 'u INSTITUTO DE INVESTIGACION Y POSTGRADO

“Aprender Haciendo“,

nivarsidad
Lo g

CONSTANCIA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Como VALIDADOR, hago constar que he validado el instrumento del
participante-autor antes referido y me permitié las siguientes apreciaciones:
1. Cumple de manera sobresaliente con los aspectos de forma y fondo:

X
2. Cumple con la mayoria de los aspectos de forma y fondo:
3. Amerita reformular algunas preguntas (Ver formato)
4. Incumple con los aspectos de forma y fondo: (Ver formato)
En consecuencia, el instrumento es: VALIDO X

DEBE SER REFORMULADO____

DATOS DEL VALIDADOR

Apellidos y Nombres del Validador: Tohiber Maldonado
Pasaporte: P-AQ970886

ESTUDIOS REALIZADOS
Pregrado: Economista

POSTGRADO
Especializacion:
Maestria: Gerencia Educacional
Doctorado:
Area de validacion: Gerencia

En Valledupar, a los 9 dias del mes de diciembre del 2022.

%J}Z@’w@& >

Firma del Validador
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FORMATO DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

ASPECTO A EVALUAR

ITEMS CLARIDAD PERTINENCIA COHERENCIA OBSERVACIONES
Si NO Si NO Si NO

1 X X X
2 X X

3 X X X
4 X X X
5 X X X
6 X X X
7 X X X
8 X X X
9 X X X
10 X X X
11 X X X
12 X X X
13 X X X
14 X X X
15 X X X
16 X X X
17 X X X
18 X X X
19 X X X
20 X X X
21 X X X
22 X X X
23 X X X
24 X X X

OBSERVACIONES GENERALES: Aprobado, puede aplicar. Mide el objeto de
estudio.

Nombre del experto: Tohiber Maldonado.

%ﬁﬂéﬁ-&” h},%.f{f:i@'—f{x = 2

Firma
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ANEXO C
CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO
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Analisis de fiabilidad Instrumento

*xx*x*x%* Method 2 (covariance matrix) will be used for this analysis
* Kk Kk kK k

RELIABILTITY ANALYSTIS - S CALE (AL P
H A)
N of Cases = 10,0
N of

Statistics for Mean Variance StdDev Variables

Scale 88,1000 114,9889 10,8892 24
Item Variances Mean Minimum Maximum Range
Max/Min Variance
, 8896 , 2478 1,5556 1,2888 5,8844 , 1505
Reliability Coefficients 24 items
Alpha = , 8848 Standardized item alpha = , 8862
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