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RESUMEN

El presente proyecto de investigacion se realiz6 en la Unidad Educativa Fiscal
“Alejo Lascano Bahamonde” de la ciudad de Guayaquil, donde se pretende analizar el
clima organizacional y su incidencia en el desempefio laboral de la institucion, para ello
fue necesario aplicar un cuestionario que permitié recopilar datos relevantes sobre el
clima organizacional de la institucion; por consiguiente, se efectué una fundamentacion
tedrica donde se recopilaron varias conceptualizaciones acerca del clima organizacional,
cultura organizacional, politicas de la organizacion, desempefio administrativo,
desempefio de los docente, sindromes entre otros; lo cual, junto a los resultados de
investigacion se convierte en la columna vertebral que dio paso a la creaciéon de una
propuesta de mejora; sin embargo, con los datos recabados se analizd, logrando
comprobar la relacion entre las variables de estudio, determinando una influencia directa
en el desempeiio laboral de los colaboradores; por lo tanto, entre las principales
conclusiones y recomendaciones del estudio, se identific6 que existe una falta de
comunicacién interna y debilidad en el trabajo de equipo; asi como, una asignaciéon de
funciones no relacionadas al colaborador, por lo que se sugiere implementar, entre las
diferentes opciones de mejora, actividades de convivencia, talleres, juegos recreativos,

entre otras que permitan una mejor consolidacion de los integrantes de la organizacion.

PALABRAS CLAVES: Clima laboral, Cultura organizacional, desempefio, satisfaccion

laboral y capacitacion.
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ABSTRACT

This research project was carried out in the Fiscal Education Unit "Alejo Lascano
Bahamonde" of the city of Guayaquil, where it is intended to analyze the organizational
climate and its impact on the work performance of the institution, for this it was necessary
to apply a questionnaire that allowed collect relevant data on the organizational climate of
the institution; consequently, a theoretical foundation was made where several
conceptualizations about the organizational climate, organizational culture, organizational
policies, administrative performance, teacher performance, syndromes among others
were compiled; which, together with the research results, becomes the backbone that
gave way to the creation of a proposal for improvement; However, with the data collected,
it was analyzed, managing to verify the relationship between the study variables,
determining a direct influence on the work performance of employees; therefore, among
the main conclusions and recommendations of the study, it was identified that there is a
lack of internal communication and weakness in teamwork; as well as, an assignment of
functions not related to the collaborator, so it is suggested to implement, among the
different improvement options, coexistence activities, workshops, recreational games,

among others that allow a better consolidation of the members of the organization.

KEY WORDS: Work climate, Organizational culture, performance, job satisfaction and
training.
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INTRODUCCION

En la actualidad en las instituciones educativas se fomentan niveles altos de
estandares de calidad, lo cual requiere no solo de personal capacitado en las materias
gue impartan, sino, ademas, de otras competencias acordes a las demandas del
sistema educativo actual. Para tener un alto nivel de productividad en el rol que
desempefan los docentes, es necesario lograr un equilibrio entre las demandas
educativas y su bienestar, tanto fisico como psicolégico, sabiendo que, el recurso
humano es el motor de la organizacién. Se debe tener claro, que su motivacién no
depende Unicamente del recurso econOmico, sino también deben existir otros
incentivos que permitan lograr un mejor clima organizacional, y con esto, propiciar

mejoras en el desempefio entre los colaboradores.

Como se mencion6 anteriormente los colaboradores representan la columna
vertebral de la organizacion, ya que gracias a ellos es posible brindar un trabajo con
excelencia, amor y calidez; puesto que, no se debe dejar en inobservancia que
mediante sus conocimientos, experiencias y destrezas, sera posible la formacion de
seres criticos con alto nivel académico, de alli la importancia de mantener un equipo

de trabajo satisfecho.

Segun manifiesta Guadalupe, M. (2014) existe la necesidad de implementar
cambios internos para el bienestar de los colaboradores y de esta forma éstos se vean
motivados a realizar su trabajo eficazmente. La evolucién a las nuevas tendencias
hace que la humanidad cambie sus parametros de trabajo y busque no solo la
satisfaccion de los factores externos, sino también de sus factores internos, parte
importante de las organizaciones y a su vez brinde un producto o servicio de calidad,

con esto obtener una satisfaccion en el desempefio laboral.



El ambiente donde una persona ejerce su trabajo diariamente y la relacion que
existe entre un jefe y sus colaboradores son parte de los elementos que constituyen
lo que se denomina como ambiente laboral, también conocido como Clima
Organizacional, o clima laboral. El cual puede constituirse en un estimulo para
multiplicar el buen desempefio de la organizacion; es decir, se convierte en un factor
de influencia en la conducta de los trabajadores. Por tanto, su estudio y andlisis
proporciona apoyo acerca de los procesos que determinan la conducta organizacional,
implementando cambios que son planificados para que los colaboradores realicen sus

trabajos satisfactoriamente.

Si bien es cierto, el bienestar de los colaboradores es importante para la
calidad educativa, la misma no se lograria si no se la acompafia de procesos de
monitoreo que aseguren los resultados organizacionales, donde el lider juega un papel
trascendental, pues este transforma la debilidad en fortaleza dentro de la institucion,
para ponerlas a servicio de la organizacion, creando sostenibilidad, enfrentando los
retos cotidianos que permitan mejorar la calidad humana y social, dando a notar la
importancia del clima organizacional para enfrentar futuros retos guiados por el
“Proyecto Educativo Institucional” (PEI) que es el sedimento de una institucion. Cielo
(2017)

OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION
Objetivo General:

Analizar el clima organizacional y su incidencia en el desempefio del personal docente

de la Unidad Educativa Alejo Lascano Bahamonde durante el periodo 2018-2019.

Objetivos Especificos:

v' Fundamentar las principales teorias relacionadas al clima organizacional y el

desemperio del personal.



v' Determinar las condiciones del clima organizacional y el desempefio del personal

docente de la Unidad Educativa.

v' Desarrollar un plan de mejora que permita fomentar una cultura organizacional
acorde a los resultados del grado de incidencia del desempefio del personal

docente.

PROBLEMA DE LA INVESTIGACION:

El presente trabajo investigativo pretende identificar qué aspectos motivan la
falta de un nivel 6ptimo de compromiso entre los colaboradores de la Unidad Educativa
objeto de estudio; lo cual se muestra en la siguiente pregunta del problema de

investigacion.

¢, Cual es laincidencia del clima organizacional y sus factores en el desempefio

del personal docente de la Unidad Educativa Alejo Lascano Bahamonde?

El clima organizacional aparentemente desfavorable afecta el desempefio de
autoridades y colaboradores de la Unidad Educativa Alejo Lascano Bahamonde,
debido a que no hay una buena organizacion entre los miembros de la institucion al
momento de realizar una actividad, el area administrativa tiene toda la iniciativa de
colaborar, mientras que no todos los docentes comparten la iniciativa de cooperar
ocasionando una desorganizacién, que pone en evidencia la falta de trabajo en

equipo y se ve reflejado en el clima organizacional.

Por consiguiente, en la convivencia se identifican los siguientes aspectos:
e Desorganizacion.
e Molestia entre los colaboradores.

e El trabajo no se cumple en su totalidad.



e Poca comunicacion
e Desanimo al trabajo en equipo.

e Informalidad en el trabajo.

Al no existir un sistema de reconocimiento en donde se evalué el desempefio
laboral y reconozcan los logros del personal, se provoca dentro de la institucion, falta
de compromiso de los colaboradores. Por otro lado existe falta de capacitacion, lo que
genera decisiones erradas y a su vez descoordinacién en las metas quimestrales que
se quieren lograr; esto, tiene como consecuencia un distanciamiento de los
colaboradores, entorpeciendo el trabajo en equipo y mermando el desempeio

institucional.

Para llegar a una situacion Optima resulta importante incluir actividades como:
capacitaciones pertinentes; charlas motivacionales; convivencias; mafianas
deportivas entre los familiares de los docentes, entre otros. Estos esfuerzos
permitirian implementar planes de mejora continua que den paso a mejores resultados
organizacionales, este proyecto ha sido elaborado para que el clima organizacional
de la institucion aproveche al maximo las horas de planificacion y se pueda capacitar
dando un mejor rendimiento, aprovechando el entorno y escenario para dar 6ptimos
resultados a las actividades cotidianas y sea la base fundamental en el desempefio
del personal docente.

Una cultura organizacional establecida y socializada anualmente, es la base en las
instituciones, pues esto nos permite desarrollar ambientes agradables de trabajo,
creando actitudes positivas que influyen en el desempefio de cada uno de los
colaboradores. Pese a que, en la Unidad Educativa se esfuerzan por mejorar el
ambiente laboral de manera empirica, aplicando una ruta de comunicacion interna,
gue involucra a todos los colaboradores; al no implementar talleres y otras acciones,

afecta la satisfacciéon laboral del personal de manera plena, reflejando la



inconformidad de los estudiantes y padres de familia en cada uno de sus niveles de

servicios.

Los colaboradores no puedan dar cumplimiento de las misiones, o directrices que
se designen, cuando no hay una cultura organizacional definida que promueva el
compromiso de manera implicita y el compromiso con las tareas asignadas por la
méxima autoridad, vicerrectorado y Departamento de consejeria estudiantil (DECE).
Si el clima es desfavorable dentro de la organizacion educativa, puede afectar
directamente a la institucion, provocando desmotivacion por falta de incentivos o
reconocimientos, falta de comunicacién, desanimo al trabajar en equipo e
incumplimiento en su trabajo, creando una insatisfaccion laboral, conflictos entre el
personal de trabajo, desigualdad de trabajo y por ende el incumplimiento de nuestros
metas planificadas. Por ello es de suma importancia el analisis del clima
organizacional dentro de la Unidad Educativa para la recopilacion y obtencion de datos
relevantes sobre el ambiente laboral actual y con lo cual se quiere lograr mejoras en

las areas de trabajo.
PROPUESTA CIENTIFICA O IDEAS A DEFENDER

La propuesta cientifica o idea a defender del presente trabajo de investigacion se

plantea de la siguiente manera:

+ Si existe un clima organizacional agradable, lograremos tener un desempefio

eficiente y eficaz en los colaboradores.

JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

Justificacion Tedrica:

La presente investigacion permite validar la existencia de teorias creadas a lo largo
del tiempo y aplicadas en la actualidad en las organizaciones como una herramienta
clave para la toma de decisiones; este pleno conocimiento de las actividades que

conciernen en las diferentes areas de la institucion, favorece un ambiente fraterno y



generoso de trabajo, tal como lo refleja la teoria, existe una estrecha relacion entre

motivacion y clima organizacional.

La exhaustiva revision bibliografica en lo que concierne al clima laboral, demuestra
gue varios autores basan sus estudios en la teoria de los sistemas de Likert
(investigador en psicologia organizacional y procesos administrativos), la cual explica

los diversos tipos de clima organizacional existentes.

Justificacion Practica:

Desde la practica, la investigacion realizada contribuye a identificar las condiciones
del clima organizacional, en las que se desenvuelve el personal de la unidad educativa
alejo Lascano Bahamonde, para asi poder crear estrategias que mejoren las

condiciones y por ende el desempefio de los colaboradores.

En la practica, el clima laboral es el campo donde se aplica y evidencia la justificacion
tedrica que antecede las presentes lineas, debido a que es alli donde se determina la
influencia de éste en el comportamiento del personal de la organizacion; de manera
gue solo si se aplica y brinda relevancia a la cultura organizacional es posible cambiar
las actitudes y conductas de los colaboradores mediante la valoracion de la
percepcion de dicho personal existente en las distintas areas de trabajo, obteniendo

resultados en beneficio del medio laboral.

Dicha realidad no es ajena a la del objeto de estudio, Unidad Educativa Alejo Lascano
Bahamonde, institucion en la cual al contar con personal que labora en la misma, se
torna sumamente importante conocer si existe o no la aplicacion de teorias
organizacionales, su influencia, ventajas y desventajas en el cuerpo docente,
administrativo y autoridades; hecho que seréa evidente en el cumplimiento de las metas
y objetivos institucionales, en el conocimiento del cuerpo docente y demas sobre sus
funciones a realizar, su perspectiva sobre la institucion, grado de motivacion, su
integracion en la misma, nivel de satisfaccion dentro de la I.E y la capacidad de sus

autoridades de contribuir en la armonia organizacional y el desarrollo del personal.
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Justificacién metodoldgica:

La informacion obtenida mediante el analisis del objeto de estudio se ha realizado
mediante la elaboracion y aplicacion de herramientas de gran utilidad y con apego a
lo establecido en las teorias existentes del clima organizacional y su influencia en sus
colaboradores y el beneficio o no de la institucion a través del cumplimiento de las
metas trazadas para ello a su vez se considera que los resultados obtenidos
constituiran un instrumento clave en el desarrollo y aplicacion de estrategias por parte
de las autoridades institucionales ante posibles falencias como medidas correctivas o

preventivas dentro del &mbito laboral.

Es decir, si bien la investigacién no descubre nuevas metodologias de trabajo, si
propone la implementacion de metodologias validadas en otras organizaciones,

dentro de la institucion objeto de estudio.
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1. CLIMA ORGANIZACIONAL
1.1. Concepciones basicas sobre clima organizacional
Que es clima organizacional

Segun PRADO, J. (2015), se entiende por clima organizacional a una serie de
caracteristicas recibidas por los colaboradores que hacen que tengan una actitud
motivada al momento de desempefiar su labor, eso hace que lo distingan de otras
organizaciones. Segun sea el clima organizacional de una institucion o empresa se
puede evaluar y medir su desempefio, logro de objetivos y calidad de bienes o
servicios, es importante identificar los lideres de la organizacién y que conozcan cudl
es la relacion que tienen entre lo integrantes internos y con los agentes externos, el
momento en que las relaciones dentro de la organizacion son ideales entre los
colaboradores y las autoridades, entonces el clima organizacional serd inmensamente
apropiado para obtener un trabajo satisfactorio y que se vea reflejado entre los

colaboradores.

Por ende es importante mantener el estimulo, incentivo, &nimo y una
comunicacién cordial entre las personas, para que la realizacion de las funciones de
la organizacion siga por un camino positivo y llegar ala meta que se plantean como
empresa, lograr y sostener un clima organizacional positivo y provechoso no es tarea
facil. En algin momento y por diversas situaciones, ya sea por parte de las
autoridades, o por falta de comunicacién entre los colaboradores, se puede generar
un clima organizacional desfavorable, lo cual perturba directamente al resultado de

las actividades y relaciones de la institucion.

Cabe recalcar y apreciar, que el clima organizacional se caracteriza
esencialmente por la apreciacion que poseen los colaboradores y autoridades o
patrono de una organizacion para trabajar en equipo de la mejor forma posible y

considerar los derechos y deberes de todos de forma proporcional.



ALVAREZ, C. (2015), nos propone que una linea de investigacion sobre el
clima organizacional no necesariamente busca obtener resultados sobre algun
problema que se identifica en la institucion; sino, también sirve para disefiar

herramientas que permitan solucionar problemas dentro de la misma.

Segun CHIANG, M. (2017), sustenta que el clima organizacional moldea la
interaccion dentro de la institucion, y que esa interaccion a su vez moldea el clima

organizacional y al final los resultados también alteran la cultura organizacional.

En consecuencia al final el enfoque cultural de una organizacion se da por el
grupo de colaboradores que interaccionan y que comparten una estructura de

referencia comun.

1.1.2 CULTURA Y FILOSOFIA

La cultura organizacional crea una diferencia entre una organizaciéon y otra,
generando sentido de dominio entre sus colaboradores al compartir un conjunto de
afectos, propoésitos laborales y profesionales dentro de la organizacion donde se

desarrolla las actividades.

Segun SHEEN, R. (2018), propone que la cultura organizacional es un conjunto
de valores habitos y buenas actitudes que poseen tradiciones entre los grupos
existentes en todas las instituciones, la expresion cultura organizacional toma

importancia desde siempre,

De la misma forma, nos habla de las caracteristicas y del clima organizacional
gue hay en las diferentes organizaciones, donde se ven involucradas algunas ciencias
como la sociologia, donde ahora dedican su tiempo en fortalecer el bienestar de sus

colaboradores para poder llegar a las metas establecidas.

Los autores presentaron Edgar Schein, Roger Harrison, M. Thevenet, Deal y
Kennedy, entre otros, por primera vez un concepto claro y practico de cultura

organizacional, estableciendo tres niveles de conocimientos:
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1. Supuestos inconscientes, se refiere a las actitudes que son adquiridas en

relacion a la organizacion y la naturaleza humana.

2. Valores, forma parte de los principios, normas y modelos importantes que

dirige el comportamiento de los colaboradores de la organizacion.

3. Mecanismos se identifica a los resultados obtenidos de la accion de una

organizacion.

Segun Robbins, la cultura organizacional de una empresa puede ser fuerte como
débil. Las culturas fuertes se caracterizan porque los valores de la organizacién son
firmes y aceptados por todos los integrantes de la misma, en cambio, una cultura débil
ocurre todo lo contrario, esto se observa por los siguientes aspectos: el personal posee
poca libertad en su trabajo, la gerencia muestra poco interés por su personal, no hay
métodos de estimulacion hacia el empleado, no existe incentivos por el nivel de
productividad del trabajador, entre otros, es decir, se observa un desinterés por los
empleados que son los elementos mas importantes para llevar a cabo el
funcionamiento de la organizacion y cumplir sus metas planteadas. (Significados.com,
2019)

En relacion a lo anterior es importante otorgar a los colaboradores incentivos ya
sean premios: economicos, materiales, seminarios o cursos de preparacion con el fin
de fortalecer los valores, creencias habitos y la vision que conforma la organizacion

desde sus fundadores.

Segun MORALES, O. (2018) Afirma que las culturas organizacionales son una
parte importante en la busqueda de la estabilidad de la institucién, ya que sus
colaboradores y los modos de interaccion brindan un efecto de identidad y

subjetividad.

Hay que apreciar diferentes concepciones y tener una perspectiva de analisis a la
cultura organizacional porque implica reconocer diversos factores como estrategias,
estructura, aprendizaje, cambios organizacionales y la gestion humana, en donde el
trabajo y los colaboradores posee condiciones disciplinarias y desde una
particularidad de ensefianza, en donde coexisten diversas intensiones, interés de

solidaridad, interpretacion de proyectos y vocacion al trabajo.
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Sostiene CANCINO, V. y YANEZ, C. (2019)afirma que las caracteristicas
principales para evaluar la cultura organizacional de una institucion se debe realizar
por escalas psicométricas conocida como: (DENISON ORGANIZATIONAL CULTURE
SURVEY), siendo una version que se ha utilizado en varios paises aplicandolo en
diferentes instituciones educativas, es importante destacar que se han desarrollado,
muchos instrumentos para medir la satisfaccion de los colaboradores; el cual, nos
permite la comparacion de resultados y andlisis especifico de la psicometria de los

colaboradores.

Segun OSTROWIAK, A. (2015) Integra a la filosofia organizacional como un
principio, que comunica de una forma explicita y clara y que a su vez las instituciones
forma una base en valores tanto en su  misibn como en vision en las diversas
institucion para las nuevas generaciones. Estos detallan que tipos de valores
constituyen la ética laboral de los colaboradores, concepto del colaborador y su
responsabilidad en la misma, definiendo todo estos conceptos se muestra un papel

fundamental.

Es decir, la filosofia viene a ser la forma de pensar de la organizacion, los
principios, valores, compromisos, aspiraciones y prioridades filosoficas
fundamentales; todos estos son los ideales los cuales nos comprometemos a orientar
el buen funcionamiento de la institucion; mientras que la cultura refleja el conjunto de
opciones que se manifiestan en las creencias y en los procesos de la empresa u
institucion.

Segun RIBAS, J. (2019) propone que la filosofia organizacional se ha
desarrollado para mejorar la calidad de vida laboral y mejorar el funcionamiento de la
institucion en virtud del progreso institucional, basando en criterios de autoevaluacion
organizacional con camino hacia la excelencia donde se involucra a los factores
internos y externos. También propone que la cultura organizacional esta focalizados
a las relaciones que se dan en la dinAmica organizacional tanto dentro y fuera

llevandola a la transformacion e integracion como un sistema cultural completo con un
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conjunto de creencias, significados, experiencias, donde estan involucrados todos los

colaboradores de la institucion.

La cultura convierte a la institucion en un sistema cognitivo y afectivo, en el cual
la relacion entre ellos juega un papel decisivo a la hora de proporcionar a los individuos
externo un entorno estable y donde se puedan adaptar al mismo, y puedan desarrollar

roles en funcién al progreso de la institucion.

Sobresale indicar que para VENEGAS, S. (2015) relaciona una diferencia entre
clima organizacional y cultura organizacional, indicando que la cultura es un patron
de normas basicas que el equipo de trabajo aprende a medida que se enfrentan a las
dificultades de adaptacion externas e integracion interna, es decir un fenémeno de
adaptacion que rodea a todos los colaboradores para obtener un clima organizacional

positivo.

1.2 CARACTERISTICAS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Segin GUILLEN, M. (2017) Propone que la forma en que los colaboradores
perciben su trabajo, su rendimiento, su incentivo y su satisfaccién lo basan en las

siguientes caracteristicas.
» Laidentidad que posee cada colaborador

> El sistema de incentivos que tiene la institucién con sus colaboradores lo que

permite un compromiso mayor obteniendo un mejor rendimiento y optimismo.
» El &nimo que poseen los colaboradores para mejorar el servicio prestado.

» El grado de empatia entre los integrantes de la institucion para resolver

diferencias o dificultades que se presente en la jornada laboral.
v" Que la personalidad es un concepto elaborado y molecular.
v" Es una situacion de varias situaciones.

v' Los elementos pueden variar, aunque el clima puede seguir siendo el mismo.
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v' Tiene una afinidad permanente como la cultura y puede cambiar segun la

situacion.

v’ Estan determinadas segln las caracteristicas, conductas, aptitudes vy

expectativas de colaboradores de diferentes clases sociales y culturas.

v' Los fenédmenos externos estan ligados a las labores de desempefio de los

colaboradores.

v El realizar tareas no relacionadas a su campo afectan el clima organizacional

de la institucion.
v' Tiene consecuencia sobre el comportamiento de los colaboradores.

v' Es determinante el comportamiento, porque actla sobre las actitudes vy
expectativas de los colaboradores.

1.3 DIMENSIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

También nos muestra caracteristicas que se ven reflejadas en las organizaciones
del clima organizacional en aspectos importantes que nos direcciona a conseguir

un ambiente positivo y de armonia entre los colaboradores de la organizacién.

v AREA FiSICA: parte donde se encuentra la organizacién y donde se

desempenian los colaboradores.

v ORGANIGRAMA: organizador sobre el cual se ubican a los colaboradores de

la organizacion segun sus obligaciones, y horario de trabajo.

v" COMPROMISOS: obligaciones que reflejen responsabilidad, puntualidad y

capacidad de toma de resolucion en las funciones designadas.

v' IDENTIDAD: sentido de dominio y de igualdad que deben sentir los

colaboradores hacia la organizacion en la cual trabajan.

v' COMUNICACION: transmitir e intercambiar ideas las cuales son importante
para el desenvolvimiento de las actividades de una organizacién. La poca
comunicacién puede convertirse en un importante problema para el desempefio

de las labores de los colaboradores.
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La comunicacién produce entre los colaboradores se crea una percepcion de
confianza, conversacion, cambio de criterios y propuestas e, incluso, fomenta las
relaciones cordiales y amabilidad entre los colaboradores y autoridades de la

organizacion.

v' CAPACITACION: es una actividad que debe ser presentada de forma positiva
gue incentiva a los colaboradores de la organizacion y al estimulo en el

desarrollo personal y como equipo.

v LIDERAZGO: son aquellos que tienen responsabilidad de guiar y ser guias de
un departamento donde deben mostrarse como personas consecuentes, con
obligaciones y sean capaces de motivar y estimular a su equipo realizando las
actividades de forma positiva y que se cumplan en el tiempo estipulado.

v' MOTIVACION: es la formacion de una organizacion que impulsa el bienestar e
incentivo de su equipo de colaboradores a través de diferentes tacticas como,
ofrecer un espacio de descanso, de ambiente amplio y fresco, dar espacio de
salidas anticipadas, respetar los dias libres o de descanso, incentivar al
agradecimiento personal de parte de las autoridades hacia sus colaboradores

por el desarrollo exitoso de sus funciones.

En todas las organizaciones debe darse a conocer lo valores y normas que tienen
estipulada, a los colaboradores con el fin de fomentar la integracién del personal y

crear un buen clima organizacional.

La cultura organizacional indica como funciona una institucion, y de los valores,
normas, que nos permite conocer a los colaboradores saber la conducta que posee
sea esta positiva 0 negativa ante cualquier situacion, demostrando a los demas una
buena imagen de la institucidn y lo satisfecho que se siente en ella. (GESTIOPOLIS,
2016)

1.4 SATISFACCION LABORAL Y FORMAS DE MEDICION.

Segun Vega, M.; Botello, M.; Rivera, P.; Partido, A. (2018) sostiene que se
debe elaborar un estudio de satisfaccion laboral en colaboradores, para medir la

satisfaccion laboral se debe elaborar una serie de preguntas segun el resultado para
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poder tomar estrategias, obteniendo resultados para elaborar un plan estratégico y

lograr la satisfaccion de los colaboradores.

NUNEZ, M. (2015) Propone que la satisfaccion laboral surge de la valoracion
qgue los colaboradores realizan, basados en un conjunto de caracteristicas que
describen los estimulos que figuran en el trabajo donde se realiza un analisis mas
complejo a la satisfaccion de los colaboradores he incluye un modelo basado en la
TEORIA FISICA — ECONOMICA de Taylor donde fundamenta sus principios
determinando el interés y deseo de los colaboradores sobre los aspectos y las facetas

ligadas al trabajo.
1.5 GRUPOS DE COMPORTAMIENTO LABORAL CONTRAPRODUCENTE.

Segun DAILEY, R. (2015)Propone que el comportamiento humano es el
estudio del desempefio de los colaboradores y de las actitudes de todos los
involucrados en el equipo de trabajo. El andlisis de este campo se centra en como los
colaboradores ayudan o disminuye la eficacia y productividad de la institucion,
inclusive depende del entorno donde también se ve involucradas otras disciplinas de

ensefanza.

SARCUI, M. (2016) estima que lo mas importante que se considera es el rol de
los colaboradores de la institucion, son los valores culturales, la globalizacion y la
competencia entre las instituciones, tanto internas como externas, incentivan al
constante aprendizaje para el crecimiento de los intereses dentro y fuera de la
institucion, asi mismo la conducta negativa “destructiva” de los colaboradores en la
organizacion hace que se debilite su estructura, por ejemplo la impuntualidad los
chismes, el ausentismo, los hurtos en el trabajo, el abuso de parte de los jefes, estos
comportamientos crean resultados totalmente diferentes a los que el trabajador fue

contratado.

Por otro lado y enfocado en la medicidn del clima laboral, mediante analisis
bibliografico exhaustivo se ha detectado la existencia de diversos autores que

evidencian el uso e importancia de distintos test, los cuales seran mencionados en los
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parrafos posteriores, resaltando sus caracteristicas propias y desventajas a fin de que

el investigador haga uso de éstos de acuerdo a la necesidad de la investigacion.

Sobresale indicar que CHIANG T. C. (2015) dentro de su trabajo investigativo
da prioridad y uso a un cuestionario compuesto por 80 items, mismos que se
encuentran categorizado por distintas dimensiones a ser evaluadas dentro del clima
laboral organizacional; éste instrumento de evaluacién posee un Alfa de Cronbach
alto de 0.925

A su vez, Ramirez, C.; Dominguez, A. (2015)a través de 54 items, resaltan en
un nuevo trabajo investigativo las respectivas expectativas y percepciones del clima
organizacional, cuyo Alfa de Cronbach también es alto (0.90), a pesar de ello una de
las desventajas de dicho instrumento radica en que el cuestionario evidencia la
existencia de brechas latentes en el andlisis para determinar deficiencias en el clima

laboral.

Se suma el trabajo investigativo de Hernandez, Méndez y Contreras (2015),
dentro del cual mediante instrumento compuesto por 95 items se pretende analizar el
clima organizacional; mismo que cuenta con un Alfa de Cronbach de 0.952 y cuyas
desventajas radican en el exceso de preguntas que no solo atentan contra la logistica
en la obtencion de datos sino que ademdas produce evidente cansancio en las

personas que se prestan a colaborar con la investigacion.

Para el presente trabajo se ha seleccionado la adaptacion del modelo de
cuestionario de Jiménez Cangas realizado por Noriega y Pria (2016) éste presenta 20

criterios principales los cuales han sido ampliados a 57 items validados por expertos.

Tabla No. 1

CUESTIONARIOS DE MEDICION DE CLIMA LABORAL

ITEMS ALFA DE CRONBACH
80 items 0.925
54 items 0.90
95 items 0.952

Elaborado por: Lic. Carlos Alberto Pin Cedefio
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1.6 FACTORES QUE AFECTAN EL CLIMA ORGANIZACIONAL.

El ambiente donde una persona desempefia su trabajo diariamente, el trato que
un jefe puede tener con sus subordinados, la relacion entre el personal de la empresa
e incluso la relacion con proveedores y clientes, todos estos elementos van

conformando lo que denominamos Clima Organizacional, GONCALVES, A. (2014)

Es muy importante la relacién para el buen desarrollo de la institucion, porque
es un conjunto de personas que se encuentra dentro de ella. La expresiéon personal
de los colaboradores es una percepcion que se forma internamente y que incide en el
desempefio. Los factores que se presenta influyen a continuacién es la percepcion

gue sus miembros tengan sobre ella.

El clima organizacional en un cambio temporal en las actitudes de las personas
gue se pueden deber a varias razones como por ejemplo: el sueldo, el incentivo
emocional, las horas de trabajo, motivacion laboral que influye en la satisfacciéon y el

bienestar de los colaboradores.

Expone MARTINEZ, J. (2014), que el entorno donde se desarrolla las
actividades de los colaboradores sea ideal para que puedan responder de forma
positiva sus funciones dentro de institucién. El fin es determinar el nivel del clima

organizacional que hay que la institucion tanto dentro como fuera de ella.

Sostiene PRADO J. (2014), que es el resultado de la interaccion entre los
colaboradores de la institucion, la muestra tal como es y asi la perciben los agentes
externos. Desde esa perspectiva el clima organizacional, define como la realidad mas
comprensible y con un sin nimero de valores que se busca plasmar en sus

colaboradores, para que obtenga un resultado positivo y agentes internos felices.

1.7 EFECTOS EN LA ORGANIZACION: SINDROME DE BURNOUT.

Manifiesta (MENTE, 2015), que el Sindrome Burnout (quemado, fundido) es un tipo
de estrés laboral, un estado de agotamiento fisico, emocional o mental que tiene

consecuencias en la autoestima, y esta caracterizado por un proceso paulatino, por el
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cual las personas pierden interés en sus tareas, el sentido de responsabilidad y

pueden hasta llegar a profundas depresiones.

Las principales causas que se dan son:

Horarios o cargas de trabajo diarias, sentirse incObmodos en sus labores, no le prestan
la atencién suficiente a los colaboradores, no reconocer las habilidades de los
empleados, la carga de actividades son muy constantes, la falta de apoyo a nivel

organizacional y desorganizacion en su vida laboral, familiar y social.

Efectos psicoldgicos en la salud:

Provocando estrés excesivo, fatiga, insomnio, constante depresion, diabetes,
obesidad, pérdida de peso, infarto cerebral, ulceras, dolores musculares, alergias,

migrafas, problemas con el ciclo menstrual “mujeres” y desordenes gastrointestinal.

1.7.1 EL SINDROME DEL QUEMADO, MODOS DE AFRONTAMIENTO DEL
ESTRES Y SALUD MENTAL.

Manifiesta Guerrero, E.; Moreno, J.; Garcia, M. & Blazquez, M. (2015) que el
objetivo es analizar el afrontamiento del estrés, la salud mental, y especificamente,
detectar los factores que se presenta en la salud mental de los colaboradores, dichos
resultados pueden ayudar a resolver problemas de estrés, ademas de asociar
estrategias que se presentan como huir y evitar y de no realizar actividades que se le
asigna por motivo de estrés; el grado de compromiso, cansancio emocional, son

factores importante que se presentan en el &mbito laboral.

El desgaste profesional, no surge de un problema de las personas sino del
ambiente social donde laboran, ya que se determina la manera que tienen los
empleadores para relacionarse entre si. Cuando este ambiente de trabajo se
caracteriza por recargar el trabajo, exceder el tiempo de trabajo, sobrecargar las
actividades, desajusta las caracteristicas del mismo y descuida las labores que

realmente deben de hacer. Los colaboradores que se perciben con sobrecarga de
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trabajo presentan un exceso de carga mental, manifestando un porcentaje de estrés

alto y no realizan su trabajo con satisfaccion sino por obligacién a cumplir dicha misiva.

La salud mental se entiende como parte fundamental del ser humano, para el
bienestar y que sus funciones dentro de la institucion para que sea eficaz y eficiente.
Relacionar la salud y el estrés ha sido un tema central en la investigacion del
SINDROME DE BOURNOT ya que siempre e se provoca como consecuencia afectar
la salud mental y psicologica de los colaboradores. El agotamiento emocional se ha
demostrado relacionarlo al &mbito psicoldgico que puede provocar decisiones que

después se pueda arrepentir.

1.8. DESEMPENO
1.8.1 DEFINICIONES

Segun PALACI, J. (2015) plantea que el desempefio laboral es uno de los mas
importantes que se espera aportar a la organizacion en las diferentes conductas de
los colaboradores en todo el periodo de trabajo, las cuales estan involucradas todos
los participantes temporales o de plaza que contribuyan al eficiencia de la
organizacion, Destaca (Sanchez, 2016), y enfatiza que el rendimiento y rentabilidad
de los colaboradores de una institucion, se encuentra en la motivacion y se socializa
los valores organizacionales, esto sera un aliado en lograr que el medio ambiente
donde se desempefan las personas sea adecuado y que responda a los intereses
personales e institucionales, es determinante para que el clima organizacional sea

llevado de una manera correcta.

1.8.2 COMO SE VALORA EL DESEMPENO (TIPOS DE VALORACION DE
DESEMPENO)

Se conoce como un instrumento Util a la evaluacion de desempefio dentro del
campo de la administracibn de empresas, con el cual se comprueba el nivel de

cumplimiento de aquellos objetivos trazados individualmente, generando mayor
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productividad empresarial mediante la estimulacién de su personal, obteniendo con

ello una medicion integral del trabajador.

De modo que con la informacién recabada una empresa consigue tomar
decisiones acertadas. Ya que si el desempefio guarda armonia con los objetivos
trazados se estimula a los empleados a continuar por la misma via, caso contrario se
detectan los problemas, necesidades y los factores con la finalidad de corregirlos y
alcanzar lo planteado. (Aretéactiva, 2018)

Mediante ésta medicion por lo general realizada de manera anual o semestral
por la evolucion de la organizacion, se logra identificar la presencia de problemas con
la existencia de un empleado, dentro de una organizacién pero a su vez rescata
fortalezas, oportunidades, asi como también se mejora las relaciones humanas de

subordinados con sus superiores.

Su finalidad es clasificar cualidades del trabajador, contribucion de la
organizacion, integracion de personas, falta de conocimiento de las funciones a
realizar, problemas de supervision y gerencia. De esta manera poder establecer
programas para eliminar o contrarrestar tales problemas, mejorando con ello la calidad

del trabajo y de vida organizacional. (QAEC, 2019)

Entre las ventajas obtenidas con la evaluacién de desemperio se resaltan:

Tabla No. 2
EVALUADOR EVALUADOS
Conocimiento de la ejecucion de | Conocer el nivel de eficacia de su
actividades trabajo
Identificar necesidades de formacion Posibilidad de conocer falencias en su
trabajo
Conocimiento directa del trabajador Conocer estategias para mejorar el

trabajo que se realiza

Establecer objetivos individuales Motivacion
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Contribuir al desarrollo del trabajador Facilitar la integracién del trabajador
mediante el andlisis de sus

oportunidades en la organizacién

Actualizacion de las funciones a realizar

por cargos

Identificar aspiraciones del trabajador

Elaborado por: Carlos Pin Cedefio

Dentro del proceso de evaluacién de desempefio laboral, se contempla ademas
tres pasos fundamentales para su elaboracion y aplicacion, los cuales son:
Descripcion, dentro del cual el directivo identifica areas y actividades directamnete
ligadas al éxito empresarial; medicion, las cuales son valoraciones que miden el
rendimiento del trabajador y desarrollo el cual es la finalidad de la evaluacion e
beneficio de la organizacion y el crecimiento del trabajador para satisfacer los
objetivos trazados.GIL, A.; MENDEZ, M.; MENESES, E. & JUNCA, J. (2017)

Por otro lado las organizaciones y su evaluador como encargado de dicho
proceso deben considerar diversos factores para conseguir su objetivo en lo que
concierne al desempefio del trabajador, éstos factores estaran influenciados por el

método que se emplee. Entre ellos se encuentran:

Calidad de trabajo: Hace referencia al desarrollo de las actividades sin la presencia
de posibles errores. Este segun informes de EI WorkMeter, es un factor clave en la
evaluacion del desempefio laboral.

Cantidad de trabajo: Se refiere al volumen de informacion manejada por area asi
como el tipo de actividad que se desarrolla.

Conocimiento del puesto: Mide el grado de experticia y destrezas en el cargo o
trabajo que se realiza.

Iniciativa: Actla con independencia y eficientemente su trabajo sin necesidad de
indicarle sus obligaciones o responsabilidades para con la organizacion.

Innovacion y creatividad: Mejora la capacidad de productividad de la organizacion.,

mediante el aporte y aplicacion de estrategias o técnicas nuevas y originales.
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Relaciones con los compafieros: Son las relaciones interpersonales o humanas que
permite la participacion e integracion del trabajador con los miembros de la empresa.
Liderazgo: Es el direccionamiento a subordinados, el tipo de autoridad y aquellos
objetivos que logra con ello en su equipo de trabajo, asignacion de tareas, motivacion
al personal y si se logra alcanzar resultados o no con su liderazgo, etc. También forma
parte del liderazgo la sensibilidad o no de los posibles problemas del trabajador por
parte del lider y su interés por encontrar futuras soluciones.

Responsabilidades: Son las obligaciones establecidas con el cargo que se realiza y
su cumplimiento en beneficio de la empresa.

Puntualidad: EvalGa la hora de ingreso y salida de trabajo, asi como asistencia e

inasistencia.

1.8.3 TIPOS DE EVALUACIONES DE DESEMPENO
Entre las principales se encuentran:
1) Escala de clasificacion gréfica

Es la forma mas eficiente y comun de evaluar a los empleados si lo que se

pretende es medir la productividad de la organizacion cuantitativamente.

Esta consiste en calificar mediante una escala numérica competencias y
atributos. En ella se “indican diversas respuestas como opciones en escalas de 1-3 o
del 1-5, etc. Como ejemplo consta la escala Likert implementada por gerentes de
RRHH donde los encuestados seleccionan una opcién para representar la

clasificacion”. (QuestionPro, 2019)
2) Retroalimentacion de 360 grados

Permite la oportunidad de evaluar el liderazgo existente en la empresa y que el
“juicio simple del supervisor inmediato se ve complementado por juicios de pares,
gerentes, subalternos, otros funcionarios que interactian con el empleado valorado, e

incluso, con percepciones de terceros como clientes o proveedores”. Acosta, N. (2018)
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Se trata de una retroalimentacion basada en temas afines con el trabajo y no
en opiniones personales, asi también los lideres deben aceptar dichas opiniones del
personal evaluado ya sean favorables y desfavorables. Lo cual conlleva a “identificar
aquellas fortalezas del evaluado al realizar sus actividades laborales para de esta
manera fortalecerlas asi como también conocer oportunidades para trabajar en ellas

engrandeciendo su productividad y competitividad”. Pérez, O. (2015)
3) Evaluacién por el método de narrativa o ensayo

Formato de evaluacién de desempefio abierto que implica una comunicacién
abierta entre el evaluador y el empleado evaluado; el evaluador debe necesariamente
contar con una capacitacion sobre cédmo entregar dicha retroalimentacion mediante
composiciones narrativas capaces de describir de forma eficiente fortalezas, logros, y
mejoramiento de sus subordinados. A su vez se “describe que acciones deberian o
no presentar en el puesto, permitiendo con ello una retroalimentacion del desarrollo.”
ABAD, T.; GAMARRA, N.; AZABACHE, L. & ALIAGA, C. (2015)

4) Autoevaluaciéon del empleado

Similar al formato de evaluacion previamente establecido en el trabajo de
investigacion, en él el empleado examina su desempefio obtenido en ciclos anteriores,
anotando competencias, metas y planes a futuro, informacion que es contrastada a la
evaluacion personal del evaluador. A partir de ello, “se tomaran medidas tanto para
los de mejores resultados como a los que no, asi también cada miembro de forma

individual, debera de tomar medidas personales”. (Simetrical, 2019)
5) Evaluacién mediante administracion por objetivos

Evaluaciéon de desempefio que une objetivos de la empresa con las de
empleado para lo cual el evaluador se ve en la obligacion de junto con el trabajador
establecer competencias, metas y atributos sujetas a seguimiento hasta el final del
periodo de revision. De manera que “pone en practica la direccion de esfuerzos por

medio de la planeacion y el control administrativo, basados en las interrogantes ¢ Qué
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hacer? y ¢ A dénde quiere llegar con lo que quiere hacer? para alcanzar los resultados

deseados”. (Riquelme, 2019)
6) EVALUACION CASCADA

Consiste en la evaluacion vertical, es decir de jefe a colaboradores directos. De
manera que todos los miembros de la empresa cumplen funciones de evaluadores y

evaluados.

1.8.4 PROCESOS DE VALORACION DE DESEMPENO DE UNIDAD EDUCATIVA
ALEJO LASCANO BAHAMONDE

La evaluacién del desempefio dentro de lo que concierne la labor docente tiene como
propésito el mejoramiento de la calidad educativa, cumplir con lo que el sistema
educativo establece. Dicha evaluacion permite que el docente supere aquellas
dificultades latentes en su trabajo, asumiendo compromisos desde un plan de

mejoramiento 0 COMpromisos.

‘La evaluacion del desempefio docente permitirA promover acciones didactico-
pedagdgicas que favorezcan los procesos de aprendizaje de los estudiantes, y el
mejoramiento de la formacién inicial docente, asi como su desarrollo profesional”.
(MINEDUC, 2019)

Existen dos fases de evaluacién docente, cada uno con sus respectivos instrumentos;
estas que son interna y la evaluacion externa, las cuales deben observarse como una

forma de fomentar y favorecer su perfeccionamiento.

La evaluacién del desempefio docente esta amparada en INSTRUCTIVO PARA EL
OPERATIVO DE EVALUACION DE DESEMPENO DEL DOCENTE Y DIRECTIVO
INSTITUCIONAL, mismo que oficializa su implementacién. Dicho instructivo establece

los siguientes instrumentos a aplicar para su ejecucion:
EVALUACION INTERNA.

a) Autoevaluacion: 5%

b) Coevaluacion: 5%
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c) Evaluacion de la maxima autoridad del establecimiento educativo o un miembro del
Consejo Ejecutivo: 5%

d) Observacion de una hora clase: 15%
e) Evaluacion de estudiantes: 8%

f) Evaluacion de los padres y madres de familia: 12%.
EVALUACION EXTERNA.

a) Habilidades linguisticas: 10%

b) Conocimientos especificos: 30%

c) Conocimientos de pedagogia: 10%.

Por otro lado la Unidad Educativa Alejo Lascano Bahamonde es una Institucion de
caracter publica, ubicada en la ciudad de Guayaquil, cuya jurisdiccién pertenece al
Distrito 07 Pascuales 1, razén por la cual debe acogerse a lo establecido por el

instructivo previamente resaltado en el parrafo que antecede el presente apartado.

Para dicha I.E, evaluar el desempeiio de los docentes implica un compromiso con los
procesos administrativos institucionales, puesto que si el docente perfecciona sus
saberes y sus practicas, mejora su trabajo en el ambito escolar, mejora la calidad de
la educacion. Dicho mejoramiento se logra mediante la retroalimentacién brindada

como resultado de evaluacion de la labor docente.

De manera que dentro de la |.E la evaluacion es disefiada para posterior a ella aplicar
planes de mejoramiento, una vez que hayan sido identificadas falencias en el proceso,

cuya Unica pretension por parte del directivo sera superarlas

El propésito del directivo es evaluar el desempefio del personal docente a fin de
fomentar el compromiso personal asi como también la calidad educativa, a su vez
estimular la responsabilidad del docente tanto profesional como personalmente en el

aprendizaje de los estudiantes.

Una de las formas de evaluar al personal docente institucional y de forma interna es
el registrar evidencias durante todo el afio de su labor, puesto que al concretar la
planificacion, los procedimientos y las actividades realizadas dentro del aula, la forma
en gque asume los propdsitos institucionales, personales y educativos, el personal

docente adquiere un sentido de sus responsabilidades, ademas de que le permite
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identificar necesidades propias del docente como de los estudiantes. EI compromiso
docente soluciona necesidades de formacion en propdésitos institucionales y para la

obtencién de los fines de la educacion.

Segun lo manifestado por Maussa, E. (2014), a través de las evaluaciones a docentes
se encamina su labor hacia el mejoramiento de la calidad educativa, mediante el
control de las diversas actuaciones, dentro del aula de clases, en la institucion y en su

practica docente.

Como se menciona; parte de las estrategias de evaluacion dentro de la institucion,
son las conocidas visitas aulicas, “observacion de una hora clase” las cuales no son
mas que la conformacion de grupos de profesionales perteneciente a la institucion, los
cuales tiene que cumplir un rol muy complejo, mismo que consiste en la asistencia,
observaciéon y calificacion cualitativa de un sin niumero de elementos dentro del
desarrollo de una asignatura, A su vez una vez transcurrida la visita de los 3
designados por docente dentro de la primera hora clase, éstos fijan una hora
especifica junto al docente evaluado a fin de realizar la respectiva retroalimentacion,
capaz de rescatar aquellas fortalezas y dar a conocer aquellas falencias con el objetivo

de mejorarlas en una proxima visita aulica dentro del mismo periodo lectivo.

Para culminar, como resultado de la evaluacion docente, se plantean

recomendaciones de aspectos por mejorar.
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2. METODOLOGIA

En la obtencion de informacion se especificara los instrumentos necesarios para
poder llevar a cabo el analisis del desempefio laboral del personal docente,

administrativo y autoridad de la Unidad Educativa Alejo Lascano Bahamonde.

La implementacién del test validado como instrumento de recopilacion de
informacién permitira obtener mediante los resultados extraidos de la poblacion de
estudio, el nivel de satisfaccion de la muestra a estudiar. Resultados claves en el
disefio e implementacion de una propuesta encaminada al aporte del mejoramiento
institucional a través de distintas estrategias eficientes y necesarias para la
consecucién de un excelente desarrollo laboral de la totalidad de su personal, ademas

sera posible con ello el equilibrio emocional y satisfaccion laboral del mismo.

IDENTIFICACION DE LAS VARIABLES

Tabla No. 3

Clima Organizacional "Desempeﬁo de los Colaboradores

+ Se entiende el clima organizacional como el desempefio de los colaboradores
en el ambito laboral y la satisfaccion de lograr los objetivos establecidos dentro

de la institucion.

OPERALIZACION DE LAS VARIABLES

Tabla No. 4
CONCEPTUALIZACION CATEGORIAS INDICADORES TECNICAS I
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INSTRUMENTALES

Clima  Organizacional.-  Son todas

aquellas relaciones laborales vy
personales que se desarrollan en todo
lugar de trabajo. Segun sea el clima
organizacional de wuna institucion o
empresa se puede evaluar y medir su
desempefio, logro de objetivos y calidad

de bienes o servicios.

Incidencia  del
clima
organizacional

Cultura
organizacional

Desempefio

organizacional

Aspectos que
afectan en el clima
organizacional.

Conjunto de
creencias, habitos,
valores, actitudes,

tradiciones.

Satisfaccién con

Encuestas a los miembros de la
unidad educativa.

las funciones
realizadas.
Tabla No. 5

CONCEPTUALIZACION CATEGORIAS INDICADORES TECNICAS
INSTRUMENTALES
Desempefio Directivos y Docentes || | Teorias delf| || Instrumentos para|| | Capacitaciones.
desempefio medir la escala de

Son los colaboradores que guian en el
trabajo laboral, profesional y personal

del sistema educativo.

organizacional

Factores internos y

externos.

Estrategias para el
desempefio
laboral.

desempefio laboral.

Miembros que influyen
dentro y fuera de la

institucion

Métodos y técnicas
que ayudara al

desempefio laboral.

Convivencias.

Integraciones.

Talleres Innovadores.
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2.1 ENFOQUE

La presente investigacion posee un enfoque cuanti- cualitativo (mixto), el primero
por cuanto se aplica un test, se analizan interrogantes por parte de autoridades
y los colaboradores y cualitativo porque se aplica una ficha de observacion y se
analizan los resultados y se confronta con los postulados. Los tipos de
investigacién son: descriptivo ya que se observa y analiza el comportamiento de
los miembros de la unidad educativa y explicativa porque el objetivo es encontrar

mediante datos cuantitativos las causas de la problemética.

2.2 METODOS

Los métodos utilizados son: Analitico vy Sintético.

Dentro del analitico se descompone cada una de las partes o elementos
para de ésta manera conseguir observar las causas, asi también permite

comprender su comportamiento para posteriormente establecer nuevas teorias.

Por otro lado el método sintético permite extraer lo mas importante del

conocimiento de forma organizada llegando a una conclusion realmente valida.

2.3 TECNICAS E INSTRUMENTOS

La investigacion ha sido realizada en funcion de identificar dos aspectos
los cuales son el clima laboral y evaluacién de desemperfio, para lo cual en el
clima laboral se ha utilizado dos técnicas como son: la encuesta y la entrevista
cuyos instrumentos han sido el cuestionario y la guia de preguntas; en el caso
de la evolucién de desempefio se utilizé como técnica una guia documental cuyo
instrumento es una rabrica y un instructivo de andlisis de desempefio docente en
instituciones educativas fiscales, tal y como se demuestra en el anexo 4 y 5 de

la presente investigacion.
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TECNICAS E INTRUMENTOS APLICADOS

Tabla No. 6
ASPECTOS TECNICAS INSTRUMENTOS
CLIMAA ENCUESTA CUESTIONARIO
ORGANIZACIONAL
CLIMA. ORGANIZACIONAL ENTREVISTA GUIA DE PREGUNTAS.

EVALUACION DE
DESEMPENO

ANALISIS DOCUMENTAL

e INSTRUCTIVO DE
ANALISIS DE
DESEMPENO
DOCENTE.

e INFORME DE
OBSERVACION DE
CLASES.

Elaborado por: Lic. Carlos Alberto Pin Cedefio

ESTRUCTURAS DE LOS INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

TEST “JIMENEZ CANGAS”

Como se pudo apreciar en el marco tedrico existen varios instrumentos
gue permiten medir el clima laboral de manera exitosa, cada uno de ellos con
caracteristicas propias, cuyo uso e importancia dependeran estrictamente del

investigador y lo que se pretenda rescatar o conocer como resultado del mismo.

En esta ocasion el instrumento seleccionado para la presente investigaciéon fue
el TEST “JIMENEZ CANGAS?” el cual consta de 57 preguntas (ver en el anexo

3) mismos que se han clasificado en 8 dimensiones, tal y como se detalla a

continuacion:
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Tabla No. 7

DIMENSION PREGUNTAS
2 3 3 33 3 3 3 4 4 5 5
COMPROMISO | 5 0 1 2 4 5 6 8 0 3 3 4
COMUNICACIO | 4 5
N 9 0
4
FISICA 1 2 4
1 1 1 2 4 4 4 5
IDENTIDAD 9 3 59 41 2 6 1
11 1 1 2 2 2 2 3 3 3 4 4
LIDERAZGO 4 5 7 8 01 2 4 0 1 2 3 3 7 9 5 7 48
ORGANIGRAM
A 3 6
1115 5 5
CAPACITACION | 6 7 8 5 6 7
2 2 2 2 5
MOTIVACION | 6 7 8 9 2

Elaborado por: Lic. Carlos Alberto Pin Cedefio
2.4 POBLACION Y MUESTRA

2.4.1 POBLACION

Es el conjunto de personal docente y autoridad de la Unidad Educativa Alejo
Lascano Bahamonde, el cual conforma el objeto de estudio de la presente

investigacion.

Con respecto a la poblacion docente (32), ésta se encuentra dividida por dos
jornadas diferentes identificadas como matutina y vespetina; dentro de la jornada
matutina ejercen sus funciones 14 docentes pertenecientes del nivel inicial (1 y
2), basica elemental (2do, 3ero y 4to grado de EGB) y media (5to, 6to y 7mo de

EGB), de los cuales 2 docentes son de sexo masculino y 12 de sexo femenino.

A diferencia de la jornada vespertina. Esta funciona con 18 docentes
encargados de brindar sus conocimientos académicos a niveles educativos

como la basica superior (8vo, 9no y 10mo EGB) y del bachillerato (1ero, 2do y
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3ero), dentro del cuerpo docente en mencion se encuentran 3 docentes de sexo

masculino, mientras que los 15 docentes restantes son de sexo femenino.

Para finalizar la totalidad de los docentes poseen edades que en su gran
mayoria oscilan entre los 30 y 40 afios de edad con experiencia laboral docente
mayor de 10 afios dentro del sistema fiscal.

2.4.2 MUESTRA

Para la investigacion se realizard un muestreo de tipo no probabilistico, lo que
implica considerar la poblacion o universo conformado por el personal docente y
autoridad de la UNIDAD EDUCATIVA ALEJO LASCANO BAHAMONDE

Tabla No. 8
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3. RESULTADO SOBRE EL CLIMA LABORAL
3.1 RESULTADOS POR DIMENSIONES TEST “JIMENEZ CANGAS”

Una vez aplicado el respectivo test como instrumento de recopilacion de datos
donde se realiza la evaluacion del clima organizacional dentro de la Unidad
Educativa Alejo Lascano Bahamonde, fue posible identificar las siguientes

dimensiones que se demuestran a continuacion:

1) La capacitacion es una actividad que incentiva a los colaboradores de la
organizacion y al estimulo en el desarrollo personal y como equipo, como

tal debe realizarse constantemente y ser vista como un aspecto positivo.

CAPACITACION

B %S|
=% NO

Elaborado por: Lic. Carlos Pin Cedefio

llustracion 1

Sobre ella, el 84% de la poblacién docente, considera que existe un alto
indice de CAPACITACION, hecho que constituye una contribucion significativa
para ellos al momento de ejecutar diversas actividades inherentes a sus
funciones. Los docentes en su gran mayoria manifiestan que durante el periodo
lectivo actual, tiempo en el cual la nueva autoridad institucional ha demostrado
su interés en aportar al perfeccionamiento de la labor docente, mediante
capacitaciones dictadas por personal experto en temas educativos debido a su
instruccion académicay a la suma de muchos afios de trabajo en diversos cargos

e instituciones, lo cual ha permitido orientar al personal docente en procesos
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innovadores impuestos por el Ministerio de Educacion. Por otro lado el 16%
restante de la poblacién docente ha demostrado su inconformidad en lo que
capacitaciones respecta, puesto que aseguran que las capacitaciones recibidas
no contribuyen a su labor dentro del aula sino méas bien al desarrollo de meros
tramites institucionales administrativos, ademas sefialan que éstos no significan
la existencia de certificaciones avaladas con respectivas horas académicas utiles

para el mejoramiento y realce del perfil profesional.

2) Los compromisos son aquellas obligaciones que reflejen responsabilidad,
puntualidad y capacidad de toma de resolucion en las funciones
designadas a todos y cada uno de los colaboradores de una organizacion.

COMPROMISO

%S|
B % NO

Elaborado por: Lic. Carlos Pin Cedefio

llustracion 2

Y como tal, dentro de la I.E el nivel de COMPROMISO del personal
docente es muy alto, tal como lo demuestra el 75% de la poblacién docente
analizada, dado que manifiestan que la responsabilidad esta latente en toda y
cada una de las actividades que se les encomienda durante cada periodo lectivo.
Opuesto a ello un 25% del personal estudiado han reflejado incumplimiento en
el desarrollo de sus funciones, algunos por falta de interés en el desarrollo
institucional y otros debido al desconocimiento en el uso de sistemas

informaticos y a la asignacién de materias ajenas a su perfil profesional.
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3) La comunicacion produce entre los colaboradores confianza, cambio de
criterios y propuestas e, incluso, fomenta las relaciones cordiales y

amabilidad entre los colaboradores y autoridades de la organizacion.

COMUNICACION

%S|
=% NO

Elaborado por: Lic. Carlos Pin Cedefio

llustracion 3

Para ello, el 60% del personal docente manifiestan que dentro de la
institucion educativa existen procesos eficientes de COMUNICACION entre sus
miembros, lo cual se ve reflejado en el cumplimiento de las tareas impuestas,
mismas que son desarrolladas en el tiempo y modo socializado. El personal
docente ademas expone que cada actividad realizada dentro de la institucion es
dada a conocer a los educadores mediante circulares donde consta la actividad
arealizarse asi como la fecha, dia y hora; a su vez constan sus nombres a fin de
dejar constancia del proceso informado. Ademas en el caso de reuniones
conformadas por las distintas comisiones, equipo pedagdgico, equipo gestor,
junta académica o por parte del rectorado o Departamento de Consejeria
Estudiantil, éstas se llevan a cabo siempre que con veinte y cuatro horas antes
se haya convocado al personal con el respectivo oficio donde se permita conocer
el orden del dia. Asi también se demuestra que el 40% restante no consideran
efectivo el proceso de comunicacion institucional, debido a que indican que en
muchos de los casos evitan el tramite administrativo de formalizar la convocatoria

y asumen que el docente conoce o esta al tanto de las actividades a realizarse,
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mismas que por el exceso y recarga de trabajo el docente olvida, viéndose

obligado a incumplirlas.

4) El area fisica es el lugar donde se encuentra la organizacion y en donde

se desempefan los colaboradores.

AREA FiSICA

B %S|
m % NO

Elaborado por: Lic. Carlos Pin Cedefio
llustracion 4

Asi el cuerpo docente, a pesar de que la instalacion del plantel es
pequefia, los docentes en un 69% manifiestan que el actual directivo, mediante
autogestion con docentes y con padres de familia, encabezado por su comité, ha
buscado adecuar distintos puntos estratégicos para que el personal docente
pueda acceder a ellos y realizar juntas de curso, circulos de estudio, atencion
de padres de familia, organizacion y coordinacion de eventos, ingreso y
publicacién de calificaciones al sistema, asi como planificaciones en lugares con
Optimas condiciones de espacio, luz, mobiliario, etc. Por otro lado el 31% de los
docentes indican que efectivamente se han implementado espacios dentro de la
institucion educativa cuya finalidad era dotar al personal docente de un lugar
Optimo para el desarrollo de funciones ajenas a impartir horas académicas dentro
del aula de clases pero esto una vez construido ha sido destinado para el uso
exclusivo del personal de inspeccion, obligando al docente a trabajar de manera

descoordinada e injusta en espacios incémodos y destinado para el personal
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administrativo, mismos que haciendo uso de sus cargos obligan al docente a

salir de dichos espacios.

5) La identidad es el sentido de dominio y de igualdad que deben sentir los

colaboradores hacia la organizacion en la cual trabajan

IDENTIDAD

B %S|
H % NO

Elaborado por: Lic. Carlos Pin Cedefio

llustracion 5

Esta se puede observar que en el 55% del personal docente demuestra
un alto grado de igualdad entre su personal y pertenencia a la labor que se realiza
dentro de la institucion para el desarrollo del plantel y en la formacion de sus
estudiantes; a diferencia del 45% del personal, los cuales han demostrado que
debido a la asignacion de funciones ajenas a sus perfiles no se sienten

identificados con la labor institucional que desarrollan.

6) El liderazgo es la capacidad de una persona de motivar y estimular a su
equipo realizando actividades de forma positiva y que se cumplan en el

tiempo estipulado.
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LIDERAZGO

| %S|
m % NO

Elaborado por: Lic. Carlos Pin Cedefio

llustracion 6

En base a ello, el personal docente demuestra en un 62% una buena
perspectiva y aceptacion hacia su maxima autoridad y la gestion que realiza, asi
se evidencia en diversos actos como el interés por solucionar los conflictos
latentes, el perfeccionamiento de la labor docente, la integracion de perspectiva
docente en la toma de decisiones, el reconocimiento docente, entre otras. Asi
también se encuentra que el 38% de docentes no comparten su gestion dado
gue consideran que en muchas ocasiones la maxima autoridad ha inclinado sus
decisiones en el beneficio de unos sin considerar la falta de empatia y perjuicio

para otros.

7) La motivacion impulsa el bienestar e incentivo de su equipo de

colaboradores a través de diferentes tacticas.
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MOTIVACION

%Sl
H % NO

Elaborado por: Lic. Carlos Pin Cedefio

llustracion 7

Dicha dimension del clima organizacional evaluado, refleja buenos
resultados como parte de la aceptacion otorgada por parte del personal docente
en un 69% a la labor de su directivo, dado que manifiestan las oportunidades
latentes para aquel personal que destaque en el cumplimiento de sus funciones,
reconocimiento y demas beneficios a la excelencia. Cabe resaltar que ademas
el personal docente es consciente de que a pesar de que consideran que la
remuneracion otorgada no es justa al no ser equitativa a la cantidad de trabajo
gue como docente se realiza, estos aceptan que el pago o cancelacion de su
remuneracion es materia que no compete a las funciones que el directivo como
lider realiza. Por otro lado el 31% de docentes no consideran que exista
motivaciéon dentro de la institucion por parte del directivo, dado que indican que
afo a afio dicha motivacion ha recaido en el mismo niamero de personas que no
resaltan dentro de la institucion por su buen accionar como docente sino mas

bien por contar con la amistad y consideracion de la lider institucional.

8) El organigrama es un organizador sobre el cual se ubican a los

colaboradores de la organizacion segun sus cargos y obligaciones.
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ORGANIGRAMA

%S|
m % NO

Elaborado por: Lic. Carlos Pin Cedefio

llustracion 8

Bajo la misma dimension el 69% de docentes manifiestan que la
institucion educativa se encuentra plenamente constituida, dado que cuenta con
un ORGANIGRAMA funcional, el cual permite que la totalidad de sus miembros
tengan pleno conocimiento de todas y cada una de las actividades a realizar
dependiendo al cargo que éstos realizan, eliminando de esta manera el riesgo
existente de explotaciéon laboral. A diferencia de ellos el 31% del personal
docente encuestado asegura que en definitiva existe un organigrama funcional
dentro de la institucion pero alegan que dicha existencia no contribuye a la
recarga de trabajo en cierto personal de la institucion, dado que segun lo
resaltado por ellos indican que existen funcionarios que debido a su jerarquia
exigen a personal con cargos inferiores a realizar sus funciones como lo es en el
caso de impartir sus horas clases, tomas de examenes o coordinacion de
actividades académicas, escudandose en funciones ajenas a su cargo o parte
de sus obligaciones a desarrollar.
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PORCENTAJE GENERAL DE DIMENSIONES

Tabla No. 10
si NO TOTAL %S| % NO
CAPACITACION 81 15 9% | 1563
COMPROMISO 336 112 ssB 75.00F | 25.00
COMUNICACION 58 38 6l 6042 ] 3958
FisSICA 66 30 sl 6875E | 31.25
IDENTIDAD 140 116 256 0 5469 4531
LIDERAZGO 400 240 640 6350 | 37.50
MOTIVACION 111 49 160 B 6988 | 30.63
ORGANIGRAMA 22 10 2 esisE | 3125

Elaborada por: Lic Carlos Pin Cedefio

Los resultados resaltados con antelacion han sido seleccionados de la
adaptacion del modelo de cuestionario de Jiménez Cangas realizado por Noriega
y Pria (2011) el cual presenta 20 criterios principales mismos que han sido

ampliados a 57 items validados por expertos.

3.1.1 RESULTADOS DE LA EVALUACION DEL DIRECTIVO

Las siguientes respuestas recopiladas de la evaluacion de directivos (ver en el

anexo 1) permite obtener las siguientes conclusiones:

v El clima organizacional incide en el desempefio del personal, dado que es
la clave del éxito de toda institucion .

v El clima organizacional contribuye a la competitividad y el crecimiento
organizacional.

v' Dentro de la Unidad Educativa no se ha aplicado técnicas o estrategias
de evaluacion del clima organizacional.

v' El personal docente en su mayoria logra cumplir con los objetivos
trazados al inicio del periodo lectivo pero sin embargo lo que varia es el
ritmo de cumplimiento y grado de compromiso con la institucion.

v' El ritmo de cumplimiento es producto de falta de compromiso y

desconocimiento del uso y manejo de las herramientas tecnoldgicas.
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v' Las capacitaciones son dictadas de manera constante por ¢ Cree ud que
el personal docente recibe capacitacion constante por manos de
expertos?.

v El personal docente de la institucion carece de competitividad.

v' En la LLE se realizan evaluaciones pedagoégicas internas a docentes
mediante la realizacion de visitas.

v/ Existe motivacién constante al personal docente.

<

No existe procesos efectivos de integracion entre el personal docente.

v" No existe incentivo al personal docente dentro de la |.E.

3.2 Analisis sobre la evaluacién de desempefio

En el procedimiento de clasificacién de items (ver en el anexo 4) se pudo
observar que no todas los items tenian el mismo criterio en cuanto a
positivo 0 negativo se refiere, esto quiere decir que habian preguntas que
aseguraban de manera positiva una situacién de satisfaccién y otras
aseguraban una situacion de manera negativa en su desempefio laboral, lo
cual la tabulacién dio como respuesta que no todos los items iban en una

misma direccion.

Se inicia a clasificar los items dentro de cada dimension, elaborando dos
figuras, a una se la denomina “afirmaciones positivas”, y a la otra
“afirmaciones negativas”. Ambas afirmaciones estan identificadas de color
azul y anaranjado, como muestra de que las dos secciones son las
respuestas obteniéndolo en mayores porcentajes, en cada uno de los items
encuestados, de esta manera se puede determinar objetivamente los

resultados obtenidos.
Una vez obtenidos los resultados de la tabulacién de los items planteado, se

procede a analizar las limitaciones en las cuales se encuentra el clima laboral

a criterio de los colaboradores en cada una de las dimensiones del clima;
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capacitaciones; compromisos; comunicaciéon; éarea fisica; identidad,;

liderazgo; motivacion; organigrama.

El insumo proporcionado por la unidad educativa da como resultado el

siguiente andlisis donde los principales hallazgos fueron:

v La evaluacién del desemperio en la labor docente tiene como propésito el
mejoramiento de la calidad educativa.

La evaluacion permite superar dificultades en la labor docente.

Permite establecer compromisos.

Fomenta la competitividad.

<N X

Favorece el proceso de aprendizaje de los estudiantes y el desarrollo
profesional docente.

v' Con ella se descifra la existencia de diversos aspectos por alcanzar, entre
ellos se encuentran: la capacitacion docente, la motivacion y procesos de
comunicacion efectivos, mismos que forman parte del clima

organizacional.

Que la Unidad Educativa se interese en estar a la vanguardia en las actividades
recreativas para garantizar un buen clima laboral, creando un instrumento con
las adaptaciones necesarias para poder diagnosticar el estado del clima laboral,
tomando en cuenta que el departamento de administracion es un eje
fundamental en el fortalecimiento, las motivaciones y los incentivos influyen
bastante en el compromiso de los colaboradores y poder garantizar a través de
oportunidad de un crecimiento profesional en la institucion, fortalecera en

grandes porcentajes el clima laboral.
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4. INTRODUCCION

El presente plan de mejora institucional constituye un instrumento clave en el
reconocimiento y organizacion de aquellas falencias detectadas a nivel interno
de la Unidad Educativa Alejo Lascano Bahamonde (objeto de investigacion), asi
como también en las posibles soluciones o contribuciones para contrarrestar
dichas debilidades.

Como uno de los primeros pasos a seguir en la construccion del Plan de Mejora
se ha creido oportuno tener en consideracion aquellas fortalezas latentes entre
los miembros de la institucion educativa con la Gnica finalidad de disefiar
acciones correctivas y esquematizar recursos. Por lo cual ha sido necesario
priorizar las debilidades encontradas en la evaluacién institucional realizada

dentro del trabajo investigativo.

Dentro del desarrollo del plan de mejora en mencion se abordaran 3 dimensiones
gue forman parte del clima organizacional, como son: capacitacion, incentivo

docente y comunicacion.

1. LA CAPACITACION es esencial dentro de la labor docente ya que con ello
se logra la actualizacién y mejora de los procesos de aprendizaje; de manera
que indudablemente su rol es fundamental para enaltecer la calidad
educativa ecuatoriana, puesto que son los principales actores permanentes

del proceso de ensefianza aprendizaje.

2. EL INCENTIVO DOCENTE es uno de los factores asociados al mejoramiento
de la calidad de la educacién dentro del cual es necesario propiciar estimulos
como resultado a la dedicacion y al compromiso palpado hacia los
aprendizajes de los estudiantes mediante practicas educativas innovadoras

y exitosas.

3. LA COMUNICACION es la base dentro de un proceso de interaccion social
institucional, puesto que no hay que dejar de lado el hecho de que con la

forma actual de trabajo en las instituciones educativas se propicia una
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comunicacién agil, segura y rapida; de manera que con ella es posible el
ejercicio de conexiones personales que hagan posible mantener una buena
relacion laboral. Por otro lado en lo que respecta a la toma de decisiones
oportunas es indispensable una efectiva comunicacién ya que de esta
manera se logra evitar desavenencias o malos entendidos, ademas de

perfeccionar las gestién organizacional en la comunidad educativa.

A continuacion se expondra la respectiva matriz que contiene problemas
encontrados, metas; acciones y recursos; responsables; actividades de

seguimiento; resultados a obtener y los plazos propuestos de ejecucion.

4.1 OBJETIVOS
4.1.1 General

Fortalecer el Desempefio del personal docente a través de acciones que

contribuyan al buen clima organizacional.

3.2.- Objetivos especificos

+ Contribuir a la actualizacién profesional de los docentes, mediante un
diagnéstico oportuno que permita detectar las necesidades y superarlas
mediante la elaboracion y ejecucion del plan de desarrollo profesional.

+ Implementar acciones orientadas a mejorar el reconocimiento docente.

+ Fortalecer los conocimientos disciplinarios, curriculares, pedagdgicos,

didacticos y estrategias mediante la retroalimentacion formativa.
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4.2 PLAN DE MEJORA

PLAN DE MEJORA INSTITUCIONAL

1. PROBLEMA 5. ACTIVIDADES 6. FECHA 7. inversion
No. 2. META 3. ACCIONES Y RECURSOS 4. RESPONSABLE SEGUIMIENTO
PRIORIZADO PERMANENTE
[P i Cusl I 3 . »
éQue que‘remos ¢Cua' e‘s € Acciones Recursos ejecucion control Tiempo Inversion aprox.
cambiar? proposito?
Capacitaciones
recibidas no Realizar un Ejecutar el plan de
i N d Il .
contribuyen a su diagnéstico Humano fg?gﬁ):al docente 15 dias se
labor como pertinente, de las Docente rector Eoncordante con las realizara el $5,00
docente dentr? necesidades de encargado . diagnostico
del aula, ademas capacitacion necesidades
no cuentan con Fortalecer el perfil (una persona) detectadas.
certificaciones profesional del
1 avaladas con docente de la
instituciones institucion
reconocidas por :
el MINEDUC con educativa. Generalt un'pl)lan de Impler{wentar y en 15 dias se No r'equ'elrido porque la
sus respectivas c]fpaq?ac(ljon en Fisico Docente rector espac~|os c.ie generara el plan |nst|tuc||on cuenta con |
horas académicas uncion de -un acompafiamiento de capacitacion personal que conocen e
presupuesto asignado docente. tema.
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Implementar el plan
de capacitacion e
implementar

Fortalecer uso

Implementacion
serd desde a
mediados de
abril que

No requerido porque la
institucién cuenta con

. Tecnoldgicos | Docente Rector .
estrategias que adecuado de laTICs | empiezan las personal que conocen el
permitan dar un clases hasta tema.
seguimiento al plan febrero que se
terminan
Reconocer o
i Acciones Recursos Ejecucion control .
premiar los J 1)Identificar formas
resultados del de estimular el
desempefio en el Tecnoldgicos desempefio laboral
nivel sobresa.llente, Implementar el plan Docentes sobresaliente.  2)
Proceso de _ tantoanivel de reconocimiento comisién | vicerrectorado | Fortalecer la cultura No reauerido boraue la
S0 |nd|y|dua| como F)or justo a docentes social de mejoramiento, Feb g No e q e porq
reconocimiento | cquipos de trabajo y Humano donde se reconoce y ebrero de institucion cuenta con
docente no es fortalecer la cultura apoya el esfuerzo 2021 personal que conocen el
justo del reconocimiento, individual y tema.
la solidaridad y el colectivo
i i Verificar el Docentes s
trabajo en equipo o T A 3) Reconocimiento
cumplimiento del Humano comisién | vicerrectorado | .,
. . publico a docentes
mismo social X
con trayectoria
Proceso de Correcto uso de los . . L. 1) Verificar a través No requerido porque la
Acciones Recursos Ejecucidn | control S,
institucion cuenta con

comunicacién

diferentes medios

de la observacién
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interno no es
efectivo entre sus
miembros.

de comunicacion,
tecnoldgicos, y
tradicionales,

Implementar el plan
de reconocimiento
justo a docentes

Tecnoldgicos
y humano

Docente
de
comisién
social

Rector

directa, la forma que
lleva la
comunicacién a
través de la
situaciéon
problemética actual
de la comunicacion
interna.  2)
Aumentar la eficacia
de la labor
informativa a través
de los medios de
comunicacion.

3) Optimizar la
eficiencia de los
recursos humanos y
digitales, a través de
estrategias de
comunicacion.

Inicio a fin del
periodo lectivo
2020-2021

personal que conocen el
tema.
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4.3 CRONOGRAMA “DIAGRAMA DE GANTT”

ACTIVIDADES

ENER

FEBRERO

ABRIL

MAYO

JUNIO

JULIO

AGOSTO

SEPTEMBRI

OCTUBRE

NOVIEMBREDICIEMBRE

1all3

14 al 28

13al30

1al3l

1al 30

1al31

1al30

1al3l

1al30

1al3l

1al30

Realizar un diagnostico pertinente, de las
necesidades de capacitacion.

Generar un plan de capacitacion en funcion de
un presupuesto asignado

Implementar el plan de capacitacion e
implementar estrategias que permitan dar un
seguimiento al plan

Proceso de comunicacion interno no es
efectivo entre sus miembros.

Proceso de reconocimiento docente no es justo
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4.4 INSUMOS PROPUESTOS PARA LA EJECUCION DEL PLAN DE
MEJORA:

4.4.1 CAPACITACION PROFESIONAL INSTITUCIONAL DIRIGIDO AL
PERSONAL DOCENTE

La capacitacion y actualizacion docente es esencial dentro de la labor educativo ya
gue con ello se logra la modernizacion y mejora de los procesos de aprendizaje; de
manera que indudablemente su rol es fundamental para enaltecer la calidad educativa
ecuatoriana, puesto que son los principales actores permanentes del proceso de

ensefianza y aprendizaje.

El desarrollo profesional docente y la mejora de la gestion educativa constituyen
estrategias que responden a las nuevas necesidades de la sociedad y eliminan

obstaculos que impiden el éxito institucional.

La elaboracion del presente plan tiene la finalidad de proponer nuevas alternativas
para el constante fortalecimiento profesional de todo el personal de la Unidad
Educativa “Alejo Lascano Bahamonde”, con ello se busca definir institucionalmente
las &reas bésicas de formacion y actualizacién educativa para el desarrollo docente
en areas como:

La pedagogia y didactica; tecnologia aplicada a la educacién; autoevaluacion y

evaluacion y la actualizacion disciplinar y curricular.

1.- MARCO LEGAL

Considerando la ejecucion del plan de mejora y su legislacién vigente se toman en
cuenta los siguientes aspectos.
LEY ORGANICA DE EDUCACION INTERCULTURAL

Art. 10.- Derechos.- Las y los docentes del sector publico tienen los siguientes

derechos:
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a. Acceder gratuitamente a procesos de desarrollo profesional, capacitacion,
actualizacion, formacion continua, mejoramiento pedagdgico y académico en todos
los niveles y modalidades, segun sus necesidades y las del Sistema Nacional de
Educacion.

p. Acceder a comision de servicios con sueldo para perfeccionamiento profesional que
sea en beneficio de la educacion, previa autorizacion de la autoridad competente.

k. Procurar una formacién académica continua y permanente a lo largo de su vida,

aprovechando las oportunidades de desarrollo profesional existentes.

Art. 11.- Obligaciones. - Las y los docentes tienen las siguientes obligaciones:
p. Vincular la gestibn educativa al desarrollo de la comunidad, asumiendo y
promoviendo el liderazgo social que demandan las comunidades y la sociedad en

general.

REGLAMENTO GENERAL A LA LEY ORGANICA DE EDUCACION
INTERCULTURAL

Art. 128.- Del desarrollo profesional.- El desarrollo profesional de los y las docentes
del sistema educativo particular conduce al mejoramiento de sus conocimientos,
habilidades, competencias y capacidades que les permitiran ofrecer un mejor servicio
educativo. Los y las docentes de las instituciones educativas particulares podran
participar en los procesos de formacién continua ofrecidos por la Autoridad Educativa

Nacional.

Art. 261.- Carrera educativa publica. La carrera educativa publica incluye a los
profesionales de la educacién que tienen nombramiento fiscal. Se inicia cuando una
persona ingresa como docente al sistema educativo fiscal y avanza cuando esta,
mediante un proceso continuo de evaluacion y desarrollo profesional, asciende dentro

del escalafon o accede a otras funciones de gestion educativa.
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Art. 311.- De los procesos de formacién permanente para los profesionales de
la educacion. El Nivel Central de la Autoridad Educativa Nacional, con el objeto de
mejorar las competencias de los profesionales de la educacion, certifica, disefia y
ejecuta procesos de formacion en ejercicio, atendiendo a las necesidades detectadas
a partir de los procesos de evaluacion y a las que surgieren en funcion de los cambios

curriculares, cientificos y tecnoldégicos que afecten su quehacer.

Art. 312.- Programas y cursos de formacion permanente. El programa de
formacion permanente es un conjunto o grupo de cursos relacionados entre si que se
orientan al logro de un objetivo de aprendizaje integral y puede vincular acciones de
acompafnamiento posterior para la implementacion de lo aprendido.

El curso de formacion es una unidad de aprendizaje relacionada con un tema o una

tarea especifica.

Art. 313.- Tipos de formacion permanente. La oferta de formacién en ejercicio para
los profesionales de la educacién es complementaria o remedial.

La formacién permanente de caracter complementario se refiere a los procesos de
desarrollo profesional, capacitacion, actualizacién, formacion continua, mejoramiento
pedagogico y académico para que provean a los docentes de conocimientos y

habilidades distintas de las aprendidas en su formacion inicial.

La formacion permanente de caracter remedial es obligatoria y se programa para
ayudar a superar las limitaciones que tuviere el docente en aspectos especificos de

su desempefio profesional.

Art. 314.- Acceso alos procesos de formacion permanente complementaria.
Los docentes fiscales tienen derecho a recibir formacion permanente complementaria
de manera gratuita, la primera vez que la reciban.

Los docentes de establecimientos fiscomisionales sin nombramiento fiscal y los de
establecimientos particulares pueden acceder a los cursos de formacién permanente
complementaria, de conformidad con la normativa especifica emitida por el Nivel
Central de la Autoridad Educativa Nacional.
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Art. 315.- Certificacion de los procesos de formacion. Todos los procesos de
formacién deben exigir el cumplimiento de un requisito minimo de asistencia y la
obtencion de una nota de aprobacion que evalle el desempefio de los participantes
durante y al final del programa.

Los participantes que satisficieren estos requisitos recibiran una certificacion de
cumplimiento.

Los cursos o programas de formacion son disefiados para su aplicacion inmediata en
el sistema educativo; por lo tanto, sus participantes deben entregar evidencias de

dicha aplicacion.

2.- DESARROLLO DEL PLAN

2.1 Detectar necesidades.- Con dichos hallazgos de necesidades de capacitacion
profesional, se aplicaran instrumentos de recopilacion de datos dirigido a docentes, la
misma que se realizara del 15 al 28 de febrero dentro de (poner la fechas), en las
instalaciones de la institucion educativa y durante toda la jornada de trabajo debido a
gue se aprovechaba el tiempo en que los docentes no tienen hora clase.

2.2 Establecer objetivos

2.3 Disefo de plan de desarrollo

2.4 Seguimiento al cumplimiento del plan de desarrollo
2.5 Implementar actividades

2.6 Evaluar y mejorar

3. Diagnéstico

Con la finalidad de detectar hallazgos de necesidad de capacitacion tanto profesional
como personal, se procedera a realizar una encuesta a los docentes, la misma que se
aplicara (poner la fechas), en las instalaciones de la institucion educativa y durante
toda la jornada de trabajo debido a que se aprovechaba el tiempo en que los docentes

no tienen hora clase.
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La encuesta tendra el proposito de definir las necesidades de formacion profesional
de los docentes de la Unidad Educativa Alejo Lascano Bahamonde del personal
docente, directivo y administrativo.

Los resultados obtenidos de la aplicacion de la encuesta fueron los siguientes:

PLAN DE CAPACITACION PROFESIONAL INSTITUCIONAL PARA EL
PERSONAL DOCENTE

=Y o 1 1= 1<

Esta encuesta se realiza con la finalidad de receptar las opiniones sobre distintos
aspectos relacionados con el desarrollo profesional docente en la IE.

Leer atentamente cada pregunta antes de responder y colocar una (x) en la opcién
elegida. El cuestionario es andnimo, la institucion garantiza que no se identificara a
quien lo responda.

PREGUNTAS SUGERIDAS

PREGUNTA Sl | NO
1.- ¢ Le gusta estar actualizado en su formacién profesional y personal?
2.- ¢ Cree usted que los docentes necesitan estar capacitados?

3.- ¢Le gustaria participar en las capacitaciones de formacion continua
gue se realiza en la institucion?

4.- ;Desearia capacitarse en?

MATERIA Sl | NO
Proyectos escolares
Estrategias metodologicas
Planificacion curricular
Uso y manejo de las TIC's.
Evaluacion
Adaptaciones curriculares
Otros
5.2.- Resumen del analisis de los resultados de la encuesta aplicada en la Unidad
Educativa Alejo Lascano Bahamonde

El resultado de una docente encuestada realizada en la institucién refleja la necesidad
de implementar un plan de desarrollo profesional, que permita alcanzar los objetivos
institucionales de ensefianza-aprendizaje.
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6. DETECTAR NECESIDADES Y DEFINIR OBJETIVOS.

NECESIDADES/DIAGNOSTICO

OBJETIVOS

INDICADORES

El Ministerio de Educacién ha realizado el ajuste curricular y
existe la necesidad de continuar fortaleciendo en los docentes
el conocimiento e implementacién Curricular

Liderazgo y motivacién

Liderar implica reconsiderar las opciones presentes vy
plantearse la posibilidad de introducir cambios que promuevan
la mejora e impacten sobre los resultados de aprendizaje de los
estudiantes.

La importancia del liderazgo es aiin mayor en contextos de alta
vulnerabilidad.

La motivacion en los docentes es imprescindible porque es un
generador de emociones y dinamicas.

Para cumplir con efectividad con las pruebas de base
estructurada que son aplicadas en los examenes del quimestre,
supletorios, remedial y de gracia, como lo establece el articulo
211 del Reglamento de la LOEI, los docentes requieren talleres
para elaborar dichas pruebas.

En la sociedad del pais, cada dia aumentan los problemas
sociales, entre ellos las infracciones de tipo sexual, razon por la
cual los docentes deben estar actualizados en este tema y
puedan prevenir o actuar oportunamente de acuerdo a la
normativa en caso de detectar un problema de esta indole.

Circulos de estudio

Los docentes se reuniran voluntariamente, por la necesidad de
fortalecer diversas tematicas relevantes (planificacion,
metodologias, estrategias, técnicas, evaluacion, recursos,
normativa vigente, disposiciones, etc.), compartir experiencias
exitosas, aprender unos de otros y de fuentes externas para
fortalecer la gestién en el aula.

Comunidades de aprendizajes

Formar parte de las Comunidades de aprendizaje; fortalecer y
ampliar los circulos de estudios, planificando y conformando
las comunidades de aprendizaje en la institucion.

Atencion a nifios con NEE.

Muchos son los estudiantes que debido a sus necesidades con
o sin discapacidad necesitan de adaptaciones curriculares ya
sean de primer, segundo o tercer grado, para lo cual el
personal docente y administrativo, deben tener los
conocimientos pertinentes en la aplicacién de los procesos y
contextualizar el curriculo.

Falta de manejo de las TICS béasicas (WORD) (EXCEL).

Es necesaria una constante actualizacion, tanto de los
directivos, docentes y estudiantes de las herramientas
tecnoldgicas de informacidn y comunicacion, los beneficios que
brindan el uso de las Tics ayudan a procesar, almacenar,
sintetizar, recuperar y presentar informacion de la forma mas
variada; su uso en los procesos de clases y en el trabajo diario
del docente

Proyectos escolares / Participacion estudiantil
Necesidad de fortalecer en los docentes los conocimientos
sobre los lineamientos y orientacidn para la implementacion de
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los proyectos como  espacios académicos de aprendizajes
interactivos, donde se trabaja en equipo sobre una tematica de
interés comun, utilizando la metodologia del aprendizaje basada
en proyectos con enfoque interdisciplinario, de trabajo
cooperativo, de investigacién y habilidades sociales.

8.- MATRIZ DE EVALUACION Y MONITOREO DE LA IMPLEMENTACION DEL PLAN
DE CAPACITACION PROFESIONAL INSTITUCIONAL PARA EL PERSONAL DOCENTE,
DIRECTIVO Y ADMINISTRATIVO.

LOGRADO EN PROCESO INICIADO NO OBSERVACIONES
NOMBRE DEL EVENTO LOGRADO | (Justifique por qué no
100% 75% | 50% | 25% 0% se ha Cu";P')'dO el
evento

Taller interactivo para
fortalecer el dominio
curricular

Capacitacion de
liderazgo y motivacion
gue involucre
actividades reflexivas y
de integracion.

Taller interactivo para
elaborar con efectividad
las pruebas de base
estructuradas

Capacitacion de la
normativa vigente sobre
infracciones de tipo
sexual y violencia.

Circulos de estudios
para fortalecer diversas
tematicas relevantes,
compartir experiencias
exitosas, aprender unos
de otros y de fuentes
externas.

Conformar las
comunidades de
aprendizaje con el
personal de la institucién
educativa.

Socializacion de la
normativa vigente y
elaboracién del DIAC en
circulo estudio.

Talleres interactivos y
practicos sobre
herramientas de
tecnologias de la
informacion y
comunicacién.

Talleres interactivos
sobre la ejecucion de los
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proyectos escolares y
participacion estudiantil

4.3.2 INCENTIVOS DIRIGIDO A DOCENTES, EN BASE A MERITOS
PROFESIONALES

Es uno de los factores asociados al mejoramiento de la calidad de la educacién dentro
del cual es necesario propiciar estimulos como resultado a la dedicacion y al
compromiso palpado hacia los aprendizajes de los estudiantes mediante practicas

educativas innovadoras y exitosas.

Los sistemas de incentivos se encuentran entre los procesos de apoyo importantes
para fortalecer conexiones estructurales a través de la organizacion, puesto que son
un instrumento para motivar el comportamiento requerido de sus miembros. El
Ministerio de Educacion en el marco de los Estandares de Calidad Educativa en sus
componentes: Ref. (D1.C2.GE6, D1.C2.DI6) establecen que las autoridades deben
generar un sistema de estimulos e incentivos no econémicos con el fin de crear

condiciones favorables al desarrollo del trabajo.

El presente plan de incentivos no econdmicos, es una propuesta educativa que busca
determinar la influencia en el desempefio profesional y con el interés de constatar si

motivan a los docentes a realizar un trabajo de calidad con los educandos.

1. MARCO LEGAL

LA CONSTITUCION DE LA REPUBLICA

Art. 349.- El Estado garantizara al personal docente, en todos los niveles y
modalidades, estabilidad, actualizacién, formacion continua y mejoramiento
pedagdgico y académico; una remuneracion justa, de acuerdo a la profesionalizacion,
desempefio y méritos académicos. La ley regulara la carrera docente y el escalafén;
establecera un sistema nacional de evaluacion del desempefio y la politica salarial en
todos los niveles. Se estableceran politicas de promocion, movilidad y alternancia
docente.
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EN LA LEY ORGANICA DE EDUCACION INTERCULTURAL

Art. 349.-.- Derechos.- Las y los docentes del sector publico tienen los siguientes
derechos: en los literales: a. Acceder gratuitamente a procesos de desarrollo
profesional, capacitacion, actualizacion, formacién continua, mejoramiento
pedagogico y académico en todos los niveles y modalidades, segun sus necesidades
y las del Sistema Nacional de Educaciony b. Recibir incentivos por sus méritos, logros
y aportes relevantes de naturaleza educativa, académica, intelectual, cultural,

artistica, deportiva o ciudadana.

EN EL REGLAMENTO DE LA LEY ORGANICA DE EDUCACION
INTERCULTURAL

Art. 178.- Otras distinciones honorificas. Las autoridades de los establecimientos
educativos pueden instituir, segun la filosofia del plantel y su realidad cultural, otras
distinciones honorificas académicas que estan normadas en el Coddigo de
Convivencia, ratificado por la Direccién Distrital de Educacion de la respectiva

jurisdiccion.

Art. 311.- De los procesos de formacién permanente para los profesionales de la
educaciéon. El Nivel Central de la Autoridad Educativa Nacional, con el objeto de
mejorar las competencias de los profesionales de la educacion, certifica, disefia y
ejecuta procesos de formacion en ejercicio, atendiendo a las necesidades detectadas
a partir de los procesos de evaluacién y a las que surgieren en funcién de los cambios
curriculares, cientificos y tecnolégicos que afecten su quehacer.

ACUERDO MINISTERIAL 0332-2013

Se expide la guia metodoldgica para la construccién participativa del cédigo de
convivencia, en la pagina 26 establece:

e Distinciones honorificas.- La distincion honorifica serd un galardon al mérito
individual (estudiante, docente, padre o madre de familia), que consistird en una
nominacion publica otorgada por la institucion educativa.

e Excelencia Docente.- Esta distincion se otorgara al docente que se hubiere destacado

excepcionalmente en actividades innovadoras.
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e Mencion Honorifica al desempefio.- Buenas practicas en el aula realizada por
docentes en el marco de la practica de valores y Buen Vivir.

e Los Estandares de Gestion Escolar, en D1.C2.GE6. Se reconoce los méritos
alcanzados por el personal administrativo, directivo y docente de acuerdo a los
lineamientos institucionales y los Estadndares de Desempefio Profesional Directivo en
D1.C2.DI6. Aplica lo dispuesto en la resolucidn para reconocer los méritos alcanzados
por el personal administrativo, directivo y docente.

La Declaracion Universal de los Derechos Humanos, sefiala como un principio basico
de todas las personas, el de la educacidn, estimulos e incentivos; por lo tanto

constituye otro fundamento para la construccion e implementacién de este plan.

2. OBJETIVOS
2.1GENERALES

Construir e implementar el plan de incentivos no economicos dirigidos a docentes,
administrativos y directivos, a través de analizar y validar el desempefio profesional
para optimizar la vida laboral y humana del personal, estimulando la eficiencia, la
creatividad, el mérito, la efectiva participacion en el logro del mejoramiento de la

calidad de la educacion.

2.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS
2.2.1.- Identificar formas de estimular el desempefio laboral sobresaliente.
2.2.2.- Aplicar las disposiciones que rigen las instituciones educativas publicas en materia de
estimulos e incentivos laborales.
2.2.3.- Fortalecer la cultura de mejoramiento, donde se reconoce y apoya el esfuerzo
individual y colectivo.
2.2.4.- Reconocimiento publico a docentes, administrativos y directivos con constancia
en la hoja de vida por desempefio sobresaliente en una actividad académica, cultural
o deportiva.
2.2.5.- Reconocimiento honorifico especial para docentes, administrativos y directivos
gue hayan servido durante 5, 10, 15, 20, 25, 30 afios 0 mas en el Ministerio de

Educacion.
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2.2.6.- Reconocimiento honorifico especial para docentes, administrativos y directivos
gue hayan laborado 5, 10, 15, 20, 25, 30 afios 0 mas en la institucion.

2.2.7.- Reconocimiento especial a docentes, administrativos y directivos, que se
destaquen en el ejercicio de sus funciones, liderazgo y compromiso con el

mejoramiento de la calidad de la educacion.

3. CONFORMACION DE LA COMISION INSTITUCIONAL DE RECONOCIMIENTOS Y
ESTIMULOS NO ECONOMICOS DE LA UNIDAD EDUCATIVA ALEJO LASCANO
BAHAMONDE

Con la finalidad que la ejecucion del plan de incentivos no econdémicos se ha aplicado
con justicia, equidad, veracidad, imparcialidad y basandose en el desempefio
profesional, en la eficiencia, eficacia, creatividad, la efectiva participacion en el logro

del mejoramiento de la calidad de la educacion, se conforma, la siguiente comisién.

N° | Funcién Nombre y
Apellido

RECTOR

DOCENTE

MIEMBRO DEL EQUIPO MULTIDISCIPLINARIO
MIEMBRO DEL EQUIPO MULTIDISCIPLINARIO
REPRESENTANTES DE PADRES DE FAMILIA
PRESIDENTA DE GOBIERNO ESCOLAR

OB IWIN| -

4. CRITERIOS PARA OTORGAR RECONOCIMIENTOS Y ESTIMULOS NO
ECONOMICOS A DOCENTES DE LA COMUNIDAD EDUCATIVA.

Los criterios para otorgar reconocimientos y estimulos no econémicos a docentes de
la comunidad educativa son los siguientes: al conocimiento y cumplimiento de la
normativa vigente, a la excelencia académica (estudios realizados), a la antigiiedad
laboral, la calidad humana, social y/o cultural, a la excelencia laboral individual,
dominio del proceso de la clase, responsabilidad y todo lo que implica, cumplimiento
oportuno de tareas asignadas, destacada trayectoria en la Institucion, al trabajo
colaborativo, los productos son logrados con eficacia y eficiencia, participacion con

predisposicion como facilitadores en capacitaciones internas, al logro del mejor
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producto en

actividades innovadoras.

el proyecto de investigacion, se

destacan excepcionalmente en

PERSONAL DOCENTE

CATEGORIA RAZON TIPO DE INCENTIVO

e Por su excelencia académica, Reconocimiento en
cumplimento de la normativa, por mérito publico y en una sesién
al esfuerzo y desempernio eficiente en el solemne su destacada
rol docente y/o administrativo. labor altruista a favor de la

CONSEJO X ; : L

EJECUTIVO e Demuestray practica tr_at_)ajo en equipo, educgmon.
compromiso, predisposicion y e Diploma de honor
empoderamiento. e Medalla

e Se destaca excepcionalmente en e Placa
actividades innovadoras.

e Por su excelencia académica, destacada Reconocimiento al mérito
labor eficiente y tenaz en el cumplimiento | y esfuerzo destacado en
de la normativa vigente, de los presencia de la
compromisos administrativos comunidad educativa.
institucionales y su efectivo accionar a e Diploma de honor

INSPECTOR/ES favor _de la educacion y de los e Placa
estudiantes.

e Demuestra y practica trabajo en equipo,
compromiso, predisposicion y
empoderamiento.

e Se destaca excepcionalmente en
actividades innovadoras.

e Por su excelencia académica, por méritos | Reconocimiento en
al esfuerzo y desempefio eficiente en el publico y en una sesién
rol docente y/o administrativo. solemne su destacada

e Logros académicos alcanzados labor altruista a favor de la

DOCENTES posteriores al titulo de docente. educacion.
e Diploma de honor
e Esquela de felicitacién
e Medalla
e Placa

e Cumplimiento de objetivos propuestos en | Reconocimiento en
el establecimiento, Asiste puntualmente a | publico en una sesion
su lugar de trabajo. solemne

e Presentacion oportuna de su portafolio e Diploma de honor

PUNTUALIDAD. gue justifigue su labor docente (PCl, PCA, | ¢ Esquela de felicitacion
PUD, plan de mejora, planes de refuerzo, | ¢« Medalla
etc.) e Placa
e Afios de servicio dedicados a la docencia | Reconocimiento en
en el Ministerio de educaciony en la publico en una sesion
ANTIGUEDAD institucion, cada 5 afios. solemne
LABORAL e Diploma de honor
e Medalla
e Placa
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Excelente comunicacién, empatia y
asertividad con los estudiantes, madres y
padres de familia.

Buenas practicas dentro y fuera del aula

Reconocimiento en
publico en una sesion
solemne

e Diploma de honor

CALIDAD HUMANA, en el marco de los principios, valores y e Medalla

SOCIAL Y/O buen vivir. e Placa

CULTURAL Excelente relaciones interpersonales.
Mediacién de conflictos entre: pares,
estudiantes y padres de familia.
Atiende a las necesidades presentadas
entre pares, estudiantes y padres de
familias.
Cumple con la normativa vigente. Reconocimiento en
Dominio disciplinar, curricular y del publico en una sesién
proceso de la clase. solemne
Demuestra y practica compromiso, o Diploma de honor
predisposicion y empoderamiento. e Medalla

DESEMPENO Responsabilidad en gl cumplimiento

DOCENTE oportuno de sus funciones, tareas y valor
agregado.
Se destaca excepcionalmente en
actividades innovadoras.
Por eventos realizados.- (Semana
cultural, juegos deportivos, casa abierta,
ferias de ciencias, entre otras)
Practica siempre el trabajo en equipo, Reconocimiento en
colaborativo y cooperativo. publico en una sesion
Los productos son logrados con eficaciay | solemne
TRABAJO eficiencia. e Diploma de honor
COLABORATIVO Participa con predisposicién como ¢ Esquela de felicitacion

facilitadores en capacitaciones internas.
Al logro del mejor producto en el proyecto
de investigacion.

e Placa

5. PERIODICIDAD PARA LA ENTREGA DE RECONOCIMIENTOS Y

ESTIMULOS.

En sesiones solemnes se realizara la entrega de reconocimiento en publico al

personal que cumpla con lo establecido en este plan y haya sido validado por la

Comisién institucional de reconocimientos y estimulos.

5.1. Quimestralmente en actos solemnes.

5.2. Anualmente: Generalmente en la fecha en la cual la institucion celebre sus

fiestas patronales o de creacion.

5.3. En eventos realizados (semana cultural, juegos deportivos, casa abierta,

ferias de ciencias, Dia del Maestro, Dia del Nifio, Dia de la madre, Dia del Padre,

Navidad, fin de afio, etc.)
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5.4.- Momentos civicos.

5.5. Reuniones con madres y padres de familia.8. © EVALUACION Y
RECOMENDACIONES QUE SE EMITIRAN DESPUES DE HABER CUMPLIDO CON EL
PROCESO DE ENTREGA DE RECONOCIMIENTOS Y ESTIMULOS.

Para poder verificar el cumplimento de los reconocimientos y estimulos al desempefio
y excelencia de la comunidad educativa se aplicara la siguiente matriz por cada evento
y sesion solemne ejecutada, sobre lo cual se emitiran las recomendaciones y se

aplicaran las mejoras respectivas.

NIVEL DE
SATISFACCION RECOMENDACIONES
EX MB B

SESION SOLEMNE Y/O EVENTO
REALIZADO

4.4.3 ESTRATEGIAS DE COMUNICACION

La comunicacion es la base dentro de un proceso de interaccidon social institucional,
puesto que no hay que dejar de lado el hecho de que con la forma actual de trabajo
en las instituciones educativas se propicia una comunicacion agil, segura y rapida; de
manera que con ella es posible el ejercicio de conexiones personales que hagan
posible mantener una buena relacién laboral. Por otro lado en lo que respecta a la
toma de decisiones oportunas es indispensable una efectiva comunicacion ya que de
esta manera se logra evitar desavenencias o malos entendidos, ademas de
perfeccionar las gestion organizacional en la comunidad educativa. Al realizar un
“‘Plan de comunicacion institucional para los diferentes actores de la comunidad
educativa donde se estd determinando la base de relacion comunicacional que

permite practicar un intercambio de ideas, emociones y acciones hacia la mejora de
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la escucha asertiva, y eficaz entre los seres humanos en tiempos (corto, medio y
largo plazo), que implica metas, estrategias, destinatarios y/o actores, objetivos,
mensajes bdésicos, lineamientos, acciones de fortalecimiento, cronogramas,

presupuesto y métodos de evaluacion.

El principio fundamental comunicativo es promover una cultura de paz a travées de la
formacién integral con calidad y calidez, identificando como prioridad el ser en
formacion que guarda la importancia real del quehacer educativo y lograr para ellos
dentro del centro educativo un proceso comunicativo donde prime el entendimiento y

razonamiento sobre la base del respeto.

En toda comunidad educativa, la comunicacion es una actividad de la que depende
en gran parte, el éxito de las actividades que se realizan en todos los sentidos con:
docentes, directivos, padres de familia, estudiantes; las formas de comunicacion

deben llevarse de diferente forma, si se quiere alcanzar las metas planificadas.

1.- MARCO LEGAL
La Constitucion de la Republica, establece en lo siguiente:

Art. 26.- La educacién es un derecho de las personas a lo largo de su vida y un deber
ineludible e inexcusable del Estado. Constituye un area prioritaria de la politica publica
y de la inversion estatal, garantia de la igualdad e inclusion social y condicion
indispensable para el buen vivir. Las personas, las familias y la sociedad tienen el

derecho y la responsabilidad de participar en el proceso educativo.

Art. 27.-La educacion 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; serd participativa, obligatoria, intercultural,
democratica, incluyente y diversa, de calidad y calidez; impulsara la equidad de
género, la justicia, la solidaridad y la paz; estimulara el sentido critico, el arte y la
cultura fisica, la iniciativa individual y comunitaria, y el desarrollo de competencias y
capacidades para crear y trabajar.
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La educacion es indispensable para el conocimiento, el ejercicio de los derechos y la
construccion de un pais soberano, y constituye un eje estratégico para el desarrollo

nacional.

Art. 28.-La educacion respondera al interés publico y no estaréa al servicio de intereses
individuales y corporativos. Se garantizara el acceso universal, permanencia,
movilidad y egreso sin discriminacion alguna y la obligatoriedad en el nivel inicial,

basico y bachillerato o su equivalente.

Es derecho de toda persona y comunidad interactuar entre culturas y participar en una
sociedad que aprende. El Estado promovera el dialogo intercultural en sus mdaltiples

dimensiones. El aprendizaje se desarrollara de forma escolarizada y no escolarizada.

La educacion publica sera universal y laica en todos sus niveles, y gratuita hasta el

tercer nivel de educacion superior inclusive.

Art. 46.- El Estado adoptara, entre otras, las siguientes medidas que aseguren a las
nifas, niflos y adolescentes: Numeral 7. Proteccion frente a la influencia de
programas o mensajes, difundidos a través de cualquier medio, que promuevan la
violencia, o la discriminacién racial o de género. Las politicas publicas de
comunicacion priorizaran su educacion y el respeto a sus derechos de imagen,
integridad y los demas especificos de su edad. Se estableceran limitaciones y

sanciones para hacer efectivos estos derechos.

Art. 347.- Ser& responsabilidad del Estado: Numeral 8. Incorporar las tecnologias de
la informacion y comunicacién en el proceso educativo y propiciar el enlace de la

ensefianza con las actividades productivas o sociales.

La Ley de Comunicacion, en el Art. 17.- Manifiesta que todas las personas tienen
derecho a expresarse y opinar libremente de cualquier forma, y por cualquier medio y
seran responsables de sus expresiones de acuerdo a la ley.

La Ley Organica de Educacion Intercultural, establece:

Art. 2.- Principios.- La actividad educativa se desarrolla atendiendo a los siguientes

principios generales, que son los fundamentos filosoficos, conceptuales vy

constitucionales que sustentan, definen y rigen las decisiones y actividades en el
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ambito educativo: Literales h. Interaprendizaje y multiaprendizaje.- Se considera al
interaprendizaje y multiaprendizaje como instrumentos para potenciar las capacidades
humanas por medio de la cultura, el deporte, el acceso a la informacion y sus
tecnologias, la comunicacion y el conocimiento, para alcanzar niveles de desarrollo
personal y colectivo; p. Corresponsabilidad.- La educacion demanda
corresponsabilidad en la formacion e instruccidon de las nifias, nifios y adolescentes y
el esfuerzo compartido de estudiantes, familias, docentes, centros educativos,
comunidad, instituciones del Estado, medios de comunicacién y el conjunto de la

sociedad, que se orientaran por los principios de esta ley.

El Reglamento de la Ley Organica de Educacién Intercultural, establece:

Art. 44.- Atribuciones del Director o Rector. Son atribuciones del Rector o Director las
siguientes: Numeral 15. Establecer canales de comunicacién entre los miembros de
la comunidad educativa para crear y mantener tanto las buenas relaciones entre ellos
como un ambiente de comprensidbn y armonia, que garantice el normal

desenvolvimiento de los procesos educativos.

Art. 56.- Docente tutor de grado o curso. El docente tutor de grado o curso es el
docente designado, al inicio del afio escolar, por el Rector o Director del
establecimiento para asumir las funciones de consejero y para coordinar acciones
académicas, deportivas, sociales y culturales para el grado o curso respectivo. Deben

durar en sus funciones hasta el inicio del préximo afo lectivo.

El docente tutor de grado o curso es el principal interlocutor entre la institucion y los
representantes legales de los estudiantes. Esta4 encargado de realizar el proceso de
evaluacion del comportamiento de los estudiantes a su cargo, para lo cual debe

mantener una buena comunicacion con todos los docentes del grado o curso.

Son sus funciones, ademas de las previstas en el presente reglamento, las definidas
en el Codigo de Convivencia institucional, siempre que no se opongan a lo dispuesto

por la Ley Organica de Educacion Intercultural o el presente reglamento.
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Los Estandares de Calidad Educativa manifiestan en el Estandar de Gestion
Escolar: D1.C3.GE8. Cuenta con lineamientos para la comunicacion oportuna de
aspectos académicos y administrativos entre los actores educativos. Estandar de
Desempefio Profesional Directivo: D1.C3.DI8. Verifica el cumplimiento de los
lineamientos de comunicaciébn académica y administrativa entre los actores
educativos. Estandar de Desempefio Profesional Docente: D1.C3.D0O4. Comunica de
manera oportuna los resultados de aprendizaje e informacién oficial pertinente a

estudiantes y representantes legales.

2. OBJETIVO

2.1.- GENERAL:
Disefiar un plan de comunicacion, utilizando los diferentes medios tecnolégicos vy

escritos, mediante el trabajo en equipo investigativo, analizando el contexto del plantel

y de la utilidad de la institucién y lograr una comunicacién asertiva y pertinente.

2.2.- ESPECIFICOS:

> Verificar a través de la observacion directa, la forma que lleva la comunicacién a
través de la situacién problematica actual de la comunicacién interna.

» Aumentar la eficacia de la labor informativa a través de los medios de
comunicacion, ya que de ella dependera la correcta gestion y ejecucion del
manual.

» Optimizar la eficiencia de los recursos humanos y digitales, a través de estrategias

de comunicacion.

3.- PRINCIPIOS

Los principios son el conjunto de valores, creencias, normas, que orientan y regulan
la vida de la institucién. Son el soporte de la vision, la misiéon, la estrategia y los
objetivos estratégicos. Estos principios se manifiestan y se hacen realidad en nuestra

cultura, en nuestra forma de ser, pensar y conducirnos.

Los principios de la comunicacion permiten conocer mas sobre la habilidad que

comparten con las demas personas.
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Omnipresente:

Todo el mundo se comunica siempre, independientemente de donde sea y como
vive.

Inevitable:

Todo comportamiento humano tiene significado.

Irreversible:

Una vez que comunicas un mensaje, no puede ser borrado.

Predecible:

El hombre siempre tiene un objetivo al comunicarse, el fundamental es obtener
algun beneficio, este puede ser fisico, econémico y social.

Personal:

Cada persona percibe o interpreta una situacion de comunicacién de acuerdo con
Sus principios, intereses, creencias y valores socioculturales y personales.
Continua:

Toda comunicacion debe iniciar con “y...” porque en realidad no hay ningun inicio, ni
ningun fin a una situacion de comunicacion en particular. Toda comunicacion tiene
historia y futuro, es continua.

Dindmica:

La comunicacion es un proceso, y como tal es dinamica.

Objetivo:

Emisor-Simbolo-Mensaje-Canal-Receptor-Ruido-Retroalimentacion.

4.- DESARROLLO
La comunicaciéon en la I.E debe mantenerse en diferentes niveles, con diferentes

objetivos y con publicos muy distintos, no siempre de manera planificada y organizada.
Se usan los diferentes medios que tienen a su alcance, mas modernos (mails, pagina
web, whatsapp) y los tradicionales (reuniones, convocatorias, oficios, memorandum,

boletines, revistas, carteleras) sin embargo siempre pareciera que no es suficiente.

Ademas se usa adecuadamente las redes sociales, establece canales de
comunicacién con los diferentes miembros de la comunidad de las siguientes

maneras.

e Carteles que muestran el quehacer diario de la institucion,
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e Calendario de actividades, informacion administrativa, presenta el modelo
pedagogico en una pagina web actualizada.

e Genera espacios de reflexion y formacion para los docentes, a través de
blogs.

e Crea canales de comunicacion con los alumnos, a través de mails
Institucionales.

DESDE EL PUNTO DE VISTA DE LOS PROFESORES:

e Participara del entorno que elija la institucion educativa para el trabajo en
proyectos con otros docentes.

e Compartira con las familias trabajos o novedades de la materia.

e Podré establecer canales de comunicacion con sus alumnos a través del mail

0 usando nuevas herramientas para sus clases, como pagina web y blog.

Es necesario, entonces, establecer un Plan de Comunicacion, que permita que la
comunidad educativa reciba la informacion con efectividad y oportunamente,
utilizando variadas estrategias y canales factibles de acuerdo a la realidad de la
institucion educativa; considerando el respeto a la privacidad de la informacion
institucional y personal, como también el constante uso de la plataforma dispuesta
por el Ministerio de Educacion, creatividad en las tacticas habituales, el adecuado
uso de las redes sociales en la construccion de entornos de comunicacion, de trabajo
y de estudio. Para el efecto, se ha considerado establecer la comision de
comunicacioén, que se encargara de informar las novedades o mensajes establecidos,

optimizando tiempo y garantizando que el mensaje llegue a los receptores de forma

confiable.
FUNCION NOMBRES Y APELLIDOS
RECTORA
INSPECTORA GENERAL
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UN REPRESENTANTE DE LOS DOCENTES
DE CADA NIVEL EDUCATIVO (INICIAL,
BASICA Y BACHILLERATO), SEGUN
CORRESPONDA

DEPARTAMENTO DE CONCEJERIA
ESTUDIANTIL

UN REPRESENTANTE DE LOS
ESTUDIANTES DELEGADO POR EL
CONSEJO ESTUDIANTIL

5.- ESTRATEGIAS COMUNICATIVAS/ACTIVIDADES.

5.1- Estrategias 1 Correos electronicos institucional y del personal directivo,

docentes y administrativos.

Permite la interaccion entre autoridades y docentes mediante la informacion
individual y masiva de las actividades programadas y documentos proporcionados
por el Ministerio de Educaciony por las autoridades de la institucion.

Los contenidos seran de caracter oficial, relacionados a aspectos educativos. El uso
del correo electronico es fundamental en la comunicacion.

También, promueve el enviar y recibir informacion adicional en archivos adjuntos de
forma &gil y ademéas se puede realizar envios mdltiples e intercambiar archivos o
mensajes digitales.

Némina del personal administrativo y docente con los nimeros de teléfono y correos

electronicos.

5.2 - Estrategias 2 Grupos de WHATSAPP.

e El administrador debe ser el Sr. Rector.
e La finalidad de este canal de comunicacion es transmitir informacion mas
personal y privada, sin tener que hacerse publica, como puede ser

calificaciones, enviar comunicados sobre capacitaciones o entrega de
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informacion académica o pedagdgica o de actividades que deben realizarse,
entrega de informes, etc.

Se sugiere conformarlo por personal directivo, administrativoy docente.
Comunicacion instantanea y precisa de las actividades que se elaboraran
dentro y fuera de la comunidad educativa.

Escribir de una forma clara sin abreviar las palabras para no complicar la lectura
y generar ambigiiedades en la comunicacion.

El lenguaje utilizado en el grupo de ‘WhatsApp' debe ser educado vy
respetuoso, reflejo de lo que se hace en la institucién educativa. No abusar de
los emoticones, mensajes de audio e imagenes. Con un lenguaje mas informal,
pero sin ser demasiado coloquial y/o vulgar.

Los mensajes, imagenes, presentaciones, etc., serdn exclusivamente
informativas y de consulta del quehacer institucional. Se excluye mensajes,
cadenas de mensajes, sliders, audios, videos, etc., que puedan herir
sensibilidades como aficiones, hobbies, politica, sexo o religion; material
publicitario o de propaganda, personal o en beneficio de terceros.

Enviar mensajes en horas laborales, a no ser que sea una informacion
extremadamente urgente, porque se corre el riesgo de alterar la vida privada
de los integrantes del grupo.

No Incorporar datos de terceros sin su autorizacién, o sin estar plenamente

seguro que la informacién que se brinda sera veraz.

5.3. - Estrategias 3 Otras herramientas de utilizar

P4gina de FACEBOOK:

Una pagina disefiada en esta aplicacion que debe ser buscada con el nombre
de la Unidad Educativa para informar de las diferentes actividades que se
realizan en cada periodo lectivo durante las dos jornadas, utilizando imagenes,
textos, videos y enlaces, recibir o subir tareas digitales, videos disefiados por
los estudiantes.

Esta red social es una pagina publica para mostrar las actividades realizadas

por la institucién, interactlia con los usuarios mediante:
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e “Me gusta”: Al usuario les gusta pero puede que no te siga.

e “Seguir”: Al usuario le gustas y te sigue; esto es, le llegan tus actualizaciones.

TWITTER:
e Canal de comunicacién para informar de plazos de matriculas, fecha de

préximos eventos, actividades realizadas en el centro, retransmitir informacion

de otros centros o entidades relacionadas con el centro, etc.

GOOGLE CALENDAR:
e Utilizar para organizar y estar informado de eventos que han sucedido o que

en un futuro ocurriran.

BLOG:
e Informacion de lo que esta sucediendo en el centro al igual que las opiniones

de los diferentes redactores. Para ser utilizados en manejo de informacion de
estudiantes donde podrian encontrar clases que se realizan virtualmente,

disefio y entrega de trabajos

GOOGLE DRIVE:
e Transmision de informacién al alumnado, informacién como apuntes, ejercicios,

etc.

YOUTUBE:
e En este medio se puede crear grupos de estudiantes que suban videos

académicos, sociales, valores o concursos, disefiados por ellos para ser vistos
por todo publico y que sean calificados por sus amigos o familias, esto valoriza

su trabajo realizado.

5.4. - Estrategias 4 Comunicacionales del Ministerio de Educacion que seran
socializadas mediante el plan de comunicacion.

ESTRATEGIAS COMUNICACIONALES MINISTERIALES /ZONALES/
DISTRITALES

Pagina web del Ministerio de Educacion actualizada.

Cuenta oficial de twitter del Ministerio de Educacion/ZONAS8

Cuenta oficial de facebook del Ministerio de Educacion

Boletines y Cartas emitidas por el Ministro de Educacion
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Plan Nacional de Convivencia Armoénica y Cultura de paz en el Espacio Escolar.

Campaiia de incentivo a la lectura
“YO LEO”

Plataforma Educar Ecuador
Este es un servicio automatizado de toda la gestion escolar, se puede realizar un
seguimiento de toda la vida estudiantil.
DOCENTES
e Registrar calificaciones
e Registrar asistenciay comportamiento
e Registrar tareas y uso de herramientas: Chats, blog, evaluaciones en linea
e Registro de plan curricular y actividades de caracter cientifico- educativo

como complemento de la clase

EQUIPO DIRECTIVO
e Crear comunicados a los docentes, estudiantes y familia.

e Registrar la asistencia de los docentes

5.5. - Estrategias 5 Carteleras

La cartelera es una de las herramientas de comunicacion mas empleadas en las
instituciones educativas y demas tipos de organizaciones, ya que es un medio practico
de acceso y de un costo accesible, ademas de ser un instrumento de facil
implementacion y percepcion.

Ventajas de las carteleras:

e Se puede utilizar para: educar, informar, entretener, motivar, etc.
e Permite proporcionar informacién inmediata.

e Bajo costo.

e De facil creacién y renovacion.

e De libre acceso a todas las personas
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Tipos de carteleras:

Informativas
General
Comisiones
Momento civico

Para estudiantes y padres de familia

5.6. - Estrategias 6 Comunicacion escrita (oficios, memorando, informes,
citaciones, etc.)

5.6.1.- Comunicaciones escritas emitidas por el rectorado.

Para los organismos institucionales, personal docente, administrativo y de
servicio: mediante circulares y convocatorias para informar aspectos generales
como: Juntas Generales, capacitaciones, disposiciones del Ministerio de
Educacion, Subsecretaria de Educacion, Distrito, etc.

Para padres de familia y estudiantes: a través de convocatorias y comunicados
gue se coordinan con inspeccién para que se dé cumplimiento a cada una de
las disposiciones emanadas por el rectorado.

Para diferentes organizaciones gubernamentales y no gubernamentales: por
medio de oficios y comunicaciones a diferentes entes como: Distrito,

Subsecretaria, Empresa Eléctrica, Municipio, Centro de Salud, etc.

5.6.2.- Comunicaciones escritas de secretaria:

Para personal docente, administrativo y de servicio: elaboracién de circulares,
oficios, convocatorias, certificaciones y varios, autorizados por las autoridades
del plantel.

Para padres de familia y estudiantes: elaboracion de certificados de asistencia,
de conducta y varios, previa entrega de solicitud de los mismos.

Para diferentes organizaciones gubernamentales y organizaciones no
gubernamentales: elaboracion de oficios y comunicaciones a diferentes entes

autorizados por el rectorado.
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5.6.3.- Comunicaciones escritas emitidas desde el vicerrectorado:

A los docentes

Comunicados, circulares e informes respecto a las actividades académicas
gue se realizaran en la institucién educativa; solicitud para la entrega de
informes y registros académicos.

A los coordinadores de las areas académicas

Informacion impresa del contenido académico relevante para compartir con
cada area académica.

Circulares para reuniones con los coordinadores de las Comisiones Técnico

Pedagdgicas.

5.6.4.- Comunicaciones escritas desde inspeccion general

Para padres de familia: a través de los inspectores de curso se envia circulares
para informar aspectos generales que tienen que ser conocidos por los padres
de familia como: asistencia puntual, citaciones para tratar casos especificos de
los estudiantes (atrasos, indisciplina) y visitas domiciliarias con el
acompafnamiento del Departamento de consejeria estudiantil “DECE” cuando
el representante no se acerca a las citaciones.

Para docentes: mediante circulares para informar aspectos generales que es
necesario que se conozcan como: horarios, turnos, plan de contingencia,
comisiones, reuniones varias, etc.

Para las autoridades: a través de informes sobre asistencia de docentes,
cumplimiento de comisiones, etc. Y en el caso de los estudiantes informes de
exceso de faltas y casos especiales de indisciplina.

Para Inspeccién: mediante convocatorias para reuniones para tratar casos que
se hayan presentado tanto en comportamiento y asistencia.

Para personal de apoyo: a través de oficios indicando las actividades que se

deben realizar.

6.- COMUNICACION DE PERSONA A PERSONA.

La comunicacion directa es sin lugar a duda la mas efectiva, ya que ademas de

escuchar o leer el mensaje, nos permite observar otros aspectos importantes en la

comunicacion, al realizar este tipo de comunicacion recuerde:
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e sencillo

e breve

e contextual
e educado

e Respetar los protocolos.

7.- EVALUACION.

El presente plan se evaluara con la matriz de seguimiento utilizada en la institucion.

Estrategias de
comunicacion

Nivel de satisfaccion

Recomendaciones

Excelente

Muy
bueno

Bueno

1.- Correos electrénicos
institucional y del personal
directivo, docentes y
administrativos

2.- Grupos de WHATSAPP.

3.- Otras herramientas de
utilizar

4.- Comunicacionales del
ministerio de educacién que
seran socializadas mediante el
plan de comunicacion.

5.- Carteleras

6.- Comunicacion escrita
(oficios, memorando,
informes, citaciones, etc.)

CONCLUSIONES

v El presente trabajo de investigacion ha sido elaborado mediante la fundamentacién

de teorias consideradas de mayor relevancia en lo que respecta al clima

organizacional y el desempefio del personal, lo cual ha constituido la base

fundamental en las técnicas aplicadas en el objeto de estudio.

v' A través de la efectiva aplicacion de diversas técnicas de obtencion de datos, fue

posible el abordaje institucional de la Unidad Educativa “Alejo Lascano

Bahamonde” con respecto a la determinacion de las condiciones del clima

organizacional y el desempefio del personal desde una perspectiva docente.
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v' Como resultado de ello y con la finalidad de que el presente trabajo investigativo
contribuya en la institucion educativa estudiada, se ha considerado oportuno la
elaboracién de un Plan de Mejora institucional capaz de fomentar una cultura
organizacional que erradique diversas dificultades latentes, esto de acuerdo a la
perspectiva docente, los cuales han demostrado los puntos neurdlgicos de
necesaria atenciéon como son: la capacitacion, el incentivo y la comunicacion, todos

y cada uno de ellos necesarios para el desarrollo de la I.E.
RECOMENDACIONES

v Aplicar un tipo de comunicacioén directa y clara con todos los involucrados. La
comunicacién multidireccional facilita el trabajo en equipo. Formar equipos de
trabajo con la finalidad de integrar a los docentes con todos sus compafieros,
el trabajo en equipo permite desarrollar el sentido de la responsabilidad y

afianza las relaciones interpersonales.

v' Crear nuevas técnicas de liderar que permita el desarrollo de un ambiente
armonico manteniendo el reglamento de trabajo. Alentar y estimular la
creatividad y la innovacion de cada una de las personas que conforma el grupo

de trabajo nos dard como resultado el buen desempefio laboral.

v' Recomendar un cambio de actitud por parte de los directivos, un liderazgo
democrético favorecera la interaccion y el desempefio laboral de los docentes.
Para finalizar, se espera que los datos obtenidos y la informacion
proporcionada dentro del Plan de Mejora cree un precedente institucional que
permita la generacion e implementacion de nuevas y mejores estrategias de

mejora continua.
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ANEXOS

ENTREVISTA DIRIGIDA A LA MAXIMA AUTORIDAD (ANEXO 1)

TEMA: El clima organizacional y su incidencia en el desempeiio del personal

docente de la Unidad Educativa Alejo Lascano Bahamonde. Periodo 2018-2019

NOMBRE DEL ENTREVISTADO:

1. ¢Considera ud que el clima organizacional incide en el desempefio del
personal docente?

Efectivamente, el clima organizacional es la clave del éxito de toda institucién
ya que mediante ella se logra la consecucién de un personal comprometido con
el desarrollo institucional.

2. ¢Que es para ud clima organizacional?

Es el escenario sobre el cual un grupo de colaboradores pertenecientes a una
institucién labora encaminados hacia una misma meta y en un mismo sentido,
siempre perfeccionando sus actividades constantemente contribuyendo
competitividad y el crecimiento organizacional.

3. ¢Dentro de la Unidad Educativa se ha aplicado técnicas o estrategias a
fin de analizar el clima organizacional?

Hablar de analizar el clima organizacional implica el uso o aplicacion de
distintos mecanismo dentro del trabajo docente, en la actualidad se han
realizados ciertas actividades que contribuyan a ello como es la adecuacion de
ciertos espacios institucionales en beneficio de la labor docente, realizacion de
visitas aulicas y su posterior retroalimentacion a efectos de perfeccionar la labor
docente; a futuro se espera implementar actividades de integracién con el
personal y con ello el disefio y aplicacion de instrumentos de evaluacion
organizacional.

4. ¢De acuerdo al cargo que desempefio. Considera ud que el personal
docente en su mayorialogra cumplir con los objetivos trazados al inicio
del periodo lectivo?

Como maxima autoridad de la institucion, conozco del cumplimiento de la

totalidad del cuerpo docente pero si bien es cierto tambien se que el ritmo de
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dicho cumplimiento no es al mismo, puesto que existen docenten que
demuestran un mayor grado de compromiso con la institucion,
5. ¢Cual cree ud que son las razones que influyen en el no cumplimiento
de metas de un servidor o colaborador dentro de lainstitucion?
Como en toda organizacion existen toda clase de colaboradores, tenemos por
un lado aquello que cumplen su trabajo en las fechas indicadas y quienes lo
realizan oero extemporaneamente, estos Ultimos son producto de falta de
compromiso y en otro de los casos por desconocimiento del uso y manejo de
las herramientas tecnologicas necesarias en nuestra laboro docente como es
el internet y la computadora.
6. ¢Cree ud que el personal docente recibe capacitacion constante que
beneficie el ejercicio de sus labores?
Como directivo me he preocupado constantemente por ello, razon por la cual
en diversas ocasiones he solictado la contingencia de expertos en el campo de

la educacion para de esta manera aclara diversas dudas en nuestro accionar.

7. ¢Dentro del personal docente, existe competitividad?
A pesar de que se ha trabajado arduamente y que se tienen dichas
pretensiones, considero que falta mucho por trabajar con mi cuerpo docente
para que puedan ser catalogados como un personal competitivo.

8. En la ILLE se ¢realizan evaluaciones pedagdgicas internas que

contribuyan la labor docente?

Claro que si, el sistema y la mormativa legal vigente faculta al directivo y al
equipo pedagdgico a realizar dos veces al afio visitas aulicas al personal
docente y posterior a ello incluir un proceso de retroalimentacién a fin de
analizar falencias, evidenciar fortalezas y debilidades del colaborador y
comprometerlo mediante acta a perfeccionar su labor.

9. Existe motivacidén constante al personal docente
Como conocedora de lo que comprende el clima organizacional, se ha
trabajado por dos afios consecutivos en el reconocimiento y exaltacién de la
labor docente en la finalizacién del afio lectivo a aquellos docentes que se
desempeiian de manera exitosa en cada una de las funciones que realiza.
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10.¢Existe dentro de su personal docente procesos efectivos de
integracion entre sus miembros?
Como o expliqué en una de las preguntas anteriores, el tema de la integracién
del personal docente es uno de los retos a futuro dentro de la institucion.
11.EI MINEDUC reconoce la importancia de premiar o reconocer mediante
incentivo al personal docente
En la actualidad el MINEDUC en busqueda de reconocer la labor docente ha
beneficiado a aquellos docentes que cumplen con muchos afios de experiencia
dentro del magisterio fiscal, a pesar de ello dicho incentivo no ha beneficiado a
mi personal debido a no cumplir con los requisitos solicitados por el ministerio.
12.¢,Cbmo considera su liderazgo exitoso o fallido?
Trabajo dia a dia por mejorar mi rol como lider de la institucién, a pesar de ello
soy humano y como tal admito ciertas falencias. Adicionalmente creo que dicho

calificativo debe ser dado por mi personal docente.
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FICHA DE OBSERVACION (ANEXO 2)
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(ANEXO 3)

UNIDAD EDUCATIVA ALEJO LASCANO BAHAMONDE

ENCUESTA DIRIGIDA A DOCENTES Y PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA

UNIDAD EDUCATIVA ALEJO LASCANO BAHAMONDE

SECCION: MATUTINA Y VESPERTINA

Lea con cuidado cada uno de estas afirmaciones y establezca si se relacionan o no con su ambito de trabajo. Si lo enunciado se
aplica a su colectivo, marque Sl (cierto), en caso contrario, hdgalo en NO (falso). Responda una sola de las opciones, de
manera clara. Cuando tenga duda sobre una respuesta, haga una marca provisional y posteriormente vuelva a analizar el

enunciado.
N° | SI | NO ITEMS
1 , L ~
Contar con areas de trabajo fijas, nos favorece el desempefio en las tareas.
Disponemos de los medios y recursos requeridos para realizar el trabajo diario.
3 . . o L
Para aplicar otras formas de realizar las actividades en el grupo, hay que esperar por la aprobacion.
4 N .
Algunos comparieros trabajan en el grupo por razones que no son adecuadas.
5 . .
Las personas duran poco tiempo trabajando en este grupo.
6 . ) . ) ]
El total de funciones, esta acorde a las particularidades del area.
7 Mi autoridad nos escucha y nos habla con claridad.
8 . . .
La manera de trabajar en cada zona, lo decide las autoridades.
9 ] . . - .
La mayoria de colaboradores opina que el salario recibido no corresponde con lo que se trabaja.
10 ) .
En este grupo se discuten los problemas fuertemente, pero siempre con orden y respeto.
11 Los jefes establecen todas las relaciones de trabajo necesarias en el area, para que las actividades
del grupo se ejecuten sin dificultades.
12 . L )
Mi jefe ayuda a encontrar solucién ante cualquier problema que confrontemos.
13 - . . .
No podemos decidir nada, simplemente hay que hacer lo que los jefes dicen.
14 Los jefes hacen un reconocimiento especial a los colaboradores que tienen buenos resultados de
trabajo.
15 . ) ) C
Algunos compafieros murmuran y comentan de irregularidades que se comenten en la institucion.
16 . e . o .
En esta area es dificil cumplir la norma de trabajo diaria establecida para cada colaborador.
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17

Cuando los jefes analizan los errores cometidos por algunos de nosotros, es con el interés de que el
colectivo aprenda.

18 Nos dan oportunidades para opinar acerca de los nuevos planes y procedimientos que se quieren
llevar a cabo.
19 i o i .
Agui no se reconocen ni estimulan a las personas que mas se destacan en el trabajo.
20 La mayoria de los compafieros se preocupa porque la poblacién tenga una imagen buena de los
trabajadores.
21 En esta area de la construccion, el colaborador es el ltimo en enterarse de los resultados que se
obtienen en el proyecto.
22 . . )
Aqui todo lo quieren resolver con amenazas y sanciones.
23 . . T -
Las orientaciones que da mi jefe tienen Idgica, son razonables.
24 ’ . . . -
La mayoria de nosotros considera que el sistema de pago establecido, es justo.
25 , L
Aqui todos estamos orgullosos de pertenecer a la institucion.
26
Trabajamos de conjunto con los representantes de la comunidad y los organismos, solamente cuando
se activan los Puestos de Mando porgue existen demandas especificas.
27 S : . .
Mi jefe inmediato no busca convencer, sino que trata de imponerse.
28 La solucién a los problemas que afectan el programa de trabajo del grupo, es una prioridad para la
institucion.
29 . o .
Solamente con el trato de mi jefe y la manera de dirigirse a hosotros ya nos sentimos apoyados.
30 . o .
A algunos colaboradores no les importa lo que la poblacién opine de su trabajo.
31 Las actividades se desarrollan bien, porque existen buenas relaciones de trabajo entre el grupo y los
restantes departamentos de la zona.
32 . )
Los resultados de trabajo alcanzados por el grupo son el fruto del esfuerzo colectivo.
33 o e : - ,
Dificilmente podemos decidir qué hacer ante un problema, sin ser criticados por las autoridades.
34 Aqui, no vale la pena esforzarse para trabajar bien.
35 La mala conducta que tienen algunos colaboradores, esta dafiando el criterio de la comunidad sobre
Nnosotros.
36 . o )
En general, cuando supervisan mis actividades aprendo algo mas.
37 . . : :
Los jefes aceptan las sugerencias que damos para que el trabajo marche mejor.
38

Las acciones a realizar por el grupo en cada fase de trabajo, las definimos aqui en la institucién.
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39

Algunas autoridades no conocen esta actividad suficientemente.

40
En general, los colaboradores llevan muchos afios laborando en el grupo.
41 ) )
Nos controlan demasiado, como si buscaran culpables.
42 . . . . .
Tenemos oportunidades de pensar y aportar ideas nuevas para mejorar la calidad del trabajo.
43 - . . .
Generalmente las situaciones se analizan a profundidad, antes de tomar decisiones.
44 ’ . . o .
La mayoria considera adecuado el ambiente fisico en que se trabaja.
45 . . ) )
Algunos colaboradores opinan que dejar alguna tarea sin completar no ocasiona tantos problemas.
46 ) )
Nos han controlado las tareas, personas que conocen poco este tipo de trabajo.
47 - . .
Por completar la plantilla, incorporan a cualquier persona para trabajar en el grupo.
48 Los comparieros que mas se destacan por su trabajo, pueden promover y ocupar una mejor posicion
dentro del grupo.
49 - . . s
Algunos colaboradores notifican todas las irregularidades que detectan en la institucion.
50 o - )
Se nos mantiene informados acerca de las nuevas técnicas y de los planes que se emprenderan.
51 . . .
Se realizan muchas reuniones, pero al final se resuelven pocos problemas.
52 Aqui, existen buenas oportunidades para superarse.
53 . o . :
Ninguno de nosotros reporta un trabajo ejecutado, sin antes haberlo revisado completamente.
54 .
Son pocos los que aportan para que los resultados del grupo sean mejores.
55 . g : - .
Existe en procesos de evaluacion etapas de retroalimentacién y aprendizaje
56 Recibe por parte de la institucion charlas, conferencias, foros, seminarios, etc que contribuya su labor
docente
57

Como profesional en la educacion, se fomenta o contribuye en el perfeccionamiento de su perfil ya
sea dentro o fuera de la I.E
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ANEXO 4 (INSTRUCTIVO PARA EL OPERATIVO DE EVALUACION DE DESEMPENO DEL DOCENTE Y DIRECTIVO
INSTITUCIONAL)

Contar con areas de
trabajo fijas, nos
favorece el desempefio
en las tareas.

FISICA si|si|si|si|Si|si|si|Si|si|si|si|si|si|si|si|si|si]|si|si|si|si|si|Si|si|si|si|si|si|n|no|fno|lno|28]| 4

Disponemos de los
medios y recursos
requeridos para realizar
el trabajo diario.

FISICA si|si|si|si|Si|si|si|Si|si|si|si|si|si|si|si|si|n|nofno|no|fno|{no|lNo|no|no|no|[no|no|no|no|fnoj|no|16]|16

Para aplicar otras formas
de realizar las

3 | actividades en el grupo, LIDERAZGO si|si|si|si|Si|si|si|Si|si|si|si]|si|si|si|si|si|si|si|no|lno|no|no|[No|no|no|lno|no|no|no|no|no|no|18|14

hay que esperar por la
aprobacion.

Algunos compafieros
trabajan en el grupo por
razones gue no son
adecuadas.

LIDERAZGO si|si|si|si|Si|si|si|Si|si|si|si|si]|si|si|si|si|si|si|n|no|no|no|lNo|no|no|no|[no|no|no|no|fnoj|no|18|14

Las personas duran
5 | poco tiempo trabajando LIDERAZGO si|si|si|si|Si|si|si|Si|si|si|si|si|si|si|si|si|si|si|si|si|si|si |[No|no|lno|no|no|no|no|no|no|no|22]10
en este grupo.

El total de funciones,
6 esta acorde a las ORGANIGRAMA | si|si|si|si|Si|si|si|Si|si|si|si|si|si|si|si|si|si|si|si|si|si|si|No|no|no|no|lno|lno|lno|no|no|no|22]|10
particularidades del area.
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La autoridad nos
escucha y nos habla con
claridad.

LIDERAZGO

si

si

si

si

Si

si

si

Si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

Si

si

si

si

no

no

no

no

no

no

26

La manera de trabajar en
cada zona, lo decide las
autoridades.

LIDERAZGO

si

si

si

si

si

si

si

Si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

Si

si

si

si

no

no

no

no

no

no

26

La mayoria de
colaboradores opina que
el salario recibido no
corresponde con lo que
se trabaja.

MOTIVACION

si

si

si

si

si

si

si

Si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

Si

si

si

si

si

s

no

no

no

no

28

10

En este grupo se
discuten los problemas
fuertemente, pero
siempre con orden y
respeto.

LIDERAZGO

si

si

si

si

si

si

si

S

s

si

si

si

si

si

s

si

si

si

si

si

si

si

Si

si

si

si

no

no

no

no

no

no

26

11

Los jefes establecen
todas las relaciones de
trabajo necesarias en el

area, para que las
actividades del grupo se
ejecuten sin dificultades.

LIDERAZGO

si

si

si

si

si

si

si

S

s

si

si

si

si

si

s

si

si

si

si

si

si

s

Si

si

si

si

no

no

no

no

no

no

26

12

Mi jefe ayuda a
encontrar solucién ante
cualquier problema que

confrontemos.

LIDERAZGO

si

si

si

si

si

si

si

S

s

s

s

si

si

s

s

s

s

s

si

s

s

s

S

s

S

S

no

no

no

no

no

no

26
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No podemos decidir
nada, simplemente hay
que hacer lo que los
jefes dicen.

Los jefes hacen un
reconocimiento especial
a los colaboradores que

tienen buenos resultados
de trabajo.

Algunos compafieros
murmuran y comentan
de irregularidades que
se comenten en la
institucion.

En esta area es dificil
cumplir la norma de
trabajo diaria establecida
para cada colaborador.

Cuando los jefes
analizan los errores
cometidos por algunos
de nosotros, es con el
interés de que el
colectivo aprenda.




Nos dan oportunidades
para opinar acerca de
los nuevos planes 'y
procedimientos que se
quieren llevar a cabo.

si

si

si

no

no

no

no

no

24

Aqui no se reconocen ni

estimulan a las personas

que mas se destacan en
el trabajo.

MOTIVACION

si

no

no

no

no

no

no

no

12

20

La mayoria de los
compafieros se
preocupa porque la
poblacién tenga una
imagen buena de los
trabajadores.

COMPROMISO

si

si

si

no

no

no

no

no

18

14

En esta area de la
construccion, el
colaborador es el dltimo
en enterarse de los
resultados que se
obtienen en el proyecto.

COMUNICACION

no

no

no

no

no

no

no

no

26

Aqui todo lo quieren
resolver con amenazas y
sanciones.

no

no

no

no

no

no

no

no

28
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Las orientaciones que da
mi jefe tienen l6gica, son
razonables.

si | Si | si|si|si]si

La mayoria de nosotros

considera que el sistema

de pago establecido, es
justo.

MOTIVACION

si | Si | si|si|si]si

Aqui todos estamos
orgullosos de pertenecer
a la institucion.

COMPROMISO

si | Si | si|si|si]si

Trabajamos de conjunto
con los representantes
de la comunidad y los
organismos, solamente
cuando se activan los

Puestos de Mando
porque existen
demandas especificas.

COMPROMISO

si | Si | si|si]|si]si

Mi jefe inmediato no
busca convencer, sino
que trata de imponerse.

no | No|no|no|no|no
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28

La solucién a los
problemas que afectan el
programa de trabajo del
grupo, es una prioridad
para la institucion.

LIDERAZGO

si

si

si

si

si

si

Si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

Si

si

si

si

no

no

no

no

no

no

26

29

Solamente con el trato
de mijefe y la manera de
dirigirse a nosotros ya
nos sentimos apoyados.

LIDERAZGO

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

Si

si

si

si

no

no

no

no

no

no

26

30

A algunos colaboradores
no les importa lo que la
poblacién opine de su
trabajo.

COMPROMISO

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

Si

si

si

si

no

no

no

no

no

no

26

31

Las actividades se
desarrollan bien, porque
existen buenas
relaciones de trabajo
entre el grupo y los
restantes departamentos
de la zona.

COMPROMISO

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

Si

si

si

si

no

no

no

no

no

no

26

32

Los resultados de trabajo

alcanzados por el grupo

son el fruto del esfuerzo
colectivo.

COMPROMISO

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

Si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

32
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33

Dificilmente podemos
decidir qué hacer ante
un problema, sin ser
criticados por las
autoridades.

LIDERAZGO

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

no

no

no

no

no

no

no

no

no

no

No

no

no

no

no

no

no

no

no

no

12

20

34

Aqui, no vale la pena
esforzarse para trabajar
bien.

COMPROMISO

%)

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

no

no

no

no

no

no

No

no

no

no

no

no

no

no

no

no

16

16

35

La mala conducta que
tienen algunos
colaboradores, esta
dafiando el criterio de la
comunidad sobre
nosotros.

COMPROMISO

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

no

no

no

no

no

no

No

no

no

no

no

no

no

no

no

no

16

16

36

En general, cuando
supervisan mis
actividades aprendo algo
mas.

COMPROMISO

si

si

si

Si

si

si

Si

si

Si

Si

si

si

si

si

Si

Si

Si

si

si

si

si

Si

Si

si

si

si

si

si

Si

Si

si

32

37

Los jefes aceptan las
sugerencias que damos
para que el trabajo
marche mejor.

LIDERAZGO

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

Si

si

no

no

no

no

no

no

no

no

24

38

Las acciones a realizar
por el grupo en cada
fase de trabajo, las
definimos aqui en la
institucion.

COMPROMISO

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

Si

si

si

si

no

no

no

no

no

no

26
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39

Algunas autoridades no
conocen esta actividad
suficientemente.

LIDERAZGO

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

no

no

no

no

no

no

No

no

no

no

no

no

no

no

no

no

16

16

40

En general, los
colaboradores llevan
muchos afios laborando
en el grupo.

COMPROMISO

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

no

no

no

no

No

no

no

no

no

no

no

no

no

no

18

14

41

Nos controlan
demasiado, como si
buscaran culpables.

IDENTIDAD

si

si

si

si

si

no

no

no

no

no

no

no

no

no

no

no

no

no

no

no

no

No

no

no

no

no

no

no

no

no

no

26

42

Tenemos oportunidades
de pensar y aportar
ideas nuevas para
mejorar la calidad del
trabajo.

IDENTIDAD

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

Si

si

si

si

no

no

no

no

no

no

26

43

Generalmente las
situaciones se analizan a
profundidad, antes de
tomar decisiones.

COMPROMISO

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

Si

si

si

si

no

no

no

no

no

no

26

44

La mayoria considera
adecuado el ambiente
fisico en que se trabaja.

FISICA

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

no

no

no

no

no

no

no

no

no

22

10
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45

Algunos colaboradores
opinan que dejar alguna
tarea sin completar no
ocasiona tantos
problemas.

LIDERAZGO

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

no

no

no

no

no

no

no

no

No

no

no

no

no

no

no

no

no

no

14

18

46

Nos han controlado las
tareas, personas que
conocen poco este tipo
de trabajo.

IDENTIDAD

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

no

no

no

no

no

no

no

no

no

no

No

no

no

no

no

no

no

no

no

no

12

20

47

Por completar la plantilla,
incorporan a cualquier
persona para trabajar en
el grupo.

LIDERAZGO

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

no

no

no

no

no

no

no

no

No

no

no

no

no

no

no

no

no

no

14

18

48

Los compafieros que
mas se destacan por su
trabajo, pueden
promover y ocupar una
mejor posicién dentro del

grupo.

MOTIVACION

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

Si

si

si

si

no

no

no

no

no

no

26

49

Algunos colaboradores
notifican todas las
irregularidades que
detectan en la
institucion.

COMUNICACION

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

Si

si

si

si

no

no

no

no

no

no

26
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50

Se nos mantiene

informados acerca de las
nuevas técnicas y de los

planes que se
emprenderan.

COMUNICACION

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

Si

si

si

si

no

no

no

no

no

no

26

51

Se realizan muchas
reuniones, pero al final
se resuelven pocos
problemas.

IDENTIDAD

si

si

si

si

si

si

Si

si

si

Si

si

si

si

si

si

no

no

no

no

no

no

No

no

no

no

no

no

no

no

no

no

16

16

52

Aqui, existen buenas
oportunidades para
superarse.

MOTIVACION

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

no

no

no

No

no

no

no

no

no

no

no

no

no

19

13

53

Ninguno de nosotros
reporta un trabajo
ejecutado, sin antes
haberlo revisado
completamente.

COMPROMISO

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

Si

si

si

si

no

no

no

no

no

no

26

54

Son pocos los que
aportan para que los
resultados del grupo

sean mejores.

COMPROMISO

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

Si

si

si

si

no

no

no

no

no

no

26

55

Existe en procesos de
retroalimentacién y
aprendizaje

CAPACITACION

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

Si

si

si

si

si

si

si

si

si

si

32
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Recibe por parte de la
institucion charlas,
conferencias, foros,
seminarios, etc que CAPACITACION | si|si|si|si| si|si|si|si|si]|si]|si]si
contribuya su labor
docente y perfil
profesional

Como profesional en la
educacion, se fomenta o
contribuye en el
perfeccionamiento de su
perfil ya sea dentro o
fuera de la LLE

CAPACITACION | si|si|si|si| si|si|si]|si|si]|si]|si]|si
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PROCEDIMIENTO Y PROTOCOLO

El proceso de observacion de clase estd compuesto por tres fases:

1

PLANIFICACION DE
LA OBSERVACION DE

CLASE
3 2
REFLEXION PEDAGOGICA, EJECUCION DE LA
RETROALIMENTACION Y OBSERVACION DE
CIERRE CLASE

ANEXO 6 UTILIZADO PARA LA RUBRICA DE VISITAS AULICAS.

RUBRICA PARA LA FICHA DE OBSERVACION DE CLASE

OBJETIVO: Describir el grado de desempefio del docente durante su prdctica pedagodgica en el proceso
de observacion de clase.

INSTRUCCIONES: Marque con una X el indicador segun la escala valorativa y de acuerdo al criterio
correspondiente.

ESCALA VALORATIVA

CRITERIOS ‘

LOGRADO EN PROCESO NO APLICA

MOMENTO INICIAL (ANTICIPACION)
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1. RELACION MOTIVACION-
OBJETIVO DE LA CLASE

La actividad de motivacion se
relaciona con el objetivo de la clase y

La actividad de motivacion se relaciona
con el objetivo de la clase, pero no
genera interés de los estudiantes.

[ ]

No hay actividad de
motivacion, o la que
se aplica no esta

2. CONOCIMIENTOS PREVIOS O
PRERREQUISITOS

despierta el interés de los
estudiantes. I:I
Formula preguntas o aplica
actividades que permiten explorar
los conocimientos previos de los

estudiantes.

Las preguntas que formula o actividades
que aplica para explorar los
conocimientos previos de los
estudiantes, no logran este propdsito.

[]

relacionada con el
objetivo de la clase.

No aplica preguntas ni
actividades para
explorar los
conocimientos previos
de los estudiantes.

[]

M

OMENTO DE DESARROLLO (CONSTRUCCION DEL CONOCIMIENTO)

3. ESTIMULACION DEL
PENSAMIENTO CRITICO Y
CREATIVO

Se estimula constantemente el
pensamiento critico y creativo a
través de preguntas y otro tipo de
actividades que generan indagacion,
problematizacion, reflexion

del estudiante. I:I

Ocasionalmente se efectua actividades
que estimulan el pensamiento critico y
creativo del estudiante.

No se efectua
actividades que
estimulan el
pensamiento critico y

creativo del |:|

estudiante.

4. AMBIENTE INTERACTIVO Y
COLABORATIVO

Se plantean actividades que
permiten que los estudiantes
construyan el conocimiento,
mediante la interaccion (estudiante-
docente, estudiante-estudiante) y el
trabajo colaborativo. I:I

El docente no promueve el trabajo
colaborativo; sin embargo, construye el
conocimiento mediante didlogo
heuristico con los estudiantes.

[]

El docente utiliza un
método
esencialmente
explicativo ilustrativo,
que no promueve la
participacion activa de
los estudiantes en la
construccion del

5. DOMINIO DEL
CONOCIMIENTO DISCIPLINAR

estudiando. Aborda los contenidos
y desarrolla las actividades a través
de una estructura Iégica, con fluidez

y coherencia. I:I

conocimiento.
El docente demuestra conocimiento | El docente demuestra conocimiento del | El docente no
y dominio del tema que se esta tema que se estad estudiando, aunque demuestra

no dominio. Los contenidos y
actividades que propone son
pertinentes, pero se presentan de
manera desorganizada.

[]

conocimiento del
tema que se esta
estudiando. Los
contenidos y las
actividades, los
desarrolla sin

estructura logica nl:l
coherencia.

6. INTERDISCIPLINARIEDAD

Las actividades permiten, al
estudiante, evidenciar claramente
la relacion del nuevo conocimiento
con su entorno u otras dreas del

saber.

Las actividades desarrolladas son poco
relevantes o no son pertinentes, lo que
no permite a los estudiantes establecer
clara relacién del nuevo conocimiento
con su entorno u otras dreas del saber.

[]

En el desarrollo de la
clase no se genera
interrelacion del
nuevo conocimiento,
con su entorno u otras

dreas del saber. I:

7. RECURSOS DIDACTICOS

Los recursos diddcticos, materiales y
metodoldgicos empleados, facilitan
el logro del objetivo de la clase.

[]

Los recursos diddcticos, materiales y
metodoldgicos empleados, permiten un
logro parcial del objetivo de la clase.

[]

El empleo inadecuado
de los recursos
diddcticos, o la falta
de alguno de ellos,
impide que se logre el

objetivo
]

de la clase.

8. CONCLUSIONES,
DEFINICIONES Y OTRAS
GENERALIZACIONES

Las conclusiones, definiciones y otras
generalizaciones son elaboradas en
su totalidad por los estudiantes.

Las conclusiones, definiciones y otras
generalizaciones son elaboradas en un
minimo porcentaje por los estudiantes.

Las conclusiones,
definiciones y otras
generalizaciones son
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[]

elaboradas en su
totalidad por el

docente.

MOMENTO DE CONSOLIDACION Y EVALUACION

9. RETROALIMENTACION DEL
DOCENTE

Las participaciones de los
estudiantes son
retroalimentadas y enriquecidas
por el docente y sus pares, de
manera total, oportuna y
eficaz.

Las participaciones de los
estudiantes son retroalimentadas y
enriquecidas por el docente y sus
pares, eventualmente,

de manera parcial o no eficaz. I:I

Las participaciones de los
estudiantes no son
retroalimentadas o

10. EVALUACION
FORMATIVA

Se evalua sobre los procesos y
resultados de las actividades
que realizan los estudiantes,

Se evalua sobre los procesos y
resultados de las actividades que
realizan los estudiantes, solo
mediante las reflexiones propuestas

por el docente. I:I

enriquecidas por el docente ni
sus pares. I:
No se evalua, o se evaliua
esporddicamente, los
procesos y resultados de las
actividades que realizan los

estudiantes. I:I

11. EVALUACION
SUMATIVA

mediante reflexiones producto

de autoevaluaciones y
coevaluaciones. I:I
La evaluacion es acorde al
objetivo de la clase y el
instrumento empleado permite
evidenciar el logro de la

destreza con criterio de
desempefio.

La evaluacion es acorde al objetivo
de la clase, pero el instrumento
empleado no permite evidenciar en
forma clara y especifica el logro de
la destreza con criterio de
desempeiio.

La evaluacién no es acorde al
objetivo de la clase, y el
instrumento empleado no
permite evidenciar el logro de
la destreza con criterio de
desempefio. I:I

CLIMA

DE AULA

12. PROMOCION DEL RESPETO

El lenguaje verbal y no verbal
que emplea el docente,
crea un ambiente de respeto y

calidez.

El docente mantiene un ambiente de
respeto, pero se nota un clima de
tension y desconfianza entre los

estudiantes. I:I

El docente no genera
serenidad, ni crea un
ambiente de calidez y
confianza.

[]

13. MANEJO DEL
COMPORTAMIENTO DE LOS
ESTUDIANTES

El docente monitorea en forma
preventiva; hay minimas
interrupciones de clase y la
respuesta del docente a esas
actitudes, es adecuada.

La forma en que el docente maneja
la disciplina de los estudiantes es
apropiada; sin embargo,
ocasionalmente algunos estudiante
interrumpen la clase. I:I

El docente ignora el
comportamiento de los
estudiantes que interrumpen
el normal desenvolvimiento

de la clase. I:I

14. AMBIENTE DEMOCRATICO

El docente ofrece oportunidades,
para que todos los estudiantes
expresen sus propias ideas sin
distincion y participen en
igualdad de condiciones. I:I

El docente ofrece oportunidades
pero se promueve la participacion
solo de un grupo de estudiantes.

[]

El docente ofrece escasas
oportunidades de
participacion a los
estudiantes, centrando el

protagonismo en el docenl:l
no en el estudiante.

15. ATENCION A ESTUDIANTES
CON NECESIDADES EDUCATIVAS
ESPECIALES
(NEE)

El docente adapta las
estrategias pedagdgicas para
atender a los estudiantes con

NEE. I:I

El docente adapta parcialmente las
estrategias pedagdgicas para
atender a los estudiantes con NEE.

[]

El docente no adapta las
estrategias pedagdgicas para
atender a los estudiantes con

NEE. I:I
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