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Resumen.

Esta tesis doctoral examina la relacion entre el clima laboral y el desempefio profesional
docente en la Unidad Educativa 12 de Febrero, cantén Pablo Sexto, provincia de Morona
Santiago. La investigacion partié del planteamiento del problema de que factores
organizativos, relacionales y de gestion desfavorables, pueden impactar negativamente
en el desempefio profesional. La hipotesis establece un modelo de gestion sistematico y
adaptado al contexto. Metodoldgicamente, se adoptd un enfoque de investigacion mixto.
Los resultados demostraron que el liderazgo, la comunicacion, y el apoyo institucional
ejercen una influencia directa en el desempefio profesional. Basdndose en los hallazgos,
se disefio un modelo de gestion centrado en la mejora del clima laboral y el

fortalecimiento del desempefio profesional.
Palabras Clave

Clima laboral, Desempefio Profesional Docente, Gestion Educativa, Clima laboral,

Calidad



Abstract.

This doctoral thesis examines the relationship between work environment and teaching
professional performance at the Unidad Educativa 12 de Febrero, located in the Pablo
Sexto canton, Morona Santiago province. The research initiated from the problem
statement that unfavorable organizational, relational, and management factors can
negatively impact professional performance. The hypothesis establishes a systematic
management model adapted to the specific educational context. Methodologically, a
mixed-methods research approach was adopted. The results demonstrated that
leadership, communication, and institutional support exert a direct influence on
professional performance. Based on these findings, a management model focused on
improving the work environment and strengthening professional performance was

designed.
Key Words

Work climate, Teachers' professional functioning, Educational management,

Organizational climate, Quality improvement in education
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INTRODUCCION

Las instituciones educativas funcionan como sistemas sociales complejos en los que el
clima laboral desempefia un papel crucial en la promocion de la eficacia profesional y el
rendimiento organizativo (Skaalvik y Skaalvik, 2022; Sharma y Gupta, 2025). El clima laboral se
refiere a las percepciones compartidas del entorno de trabajo, incluyendo las estructuras
organizativas, el liderazgo, las relaciones interpersonales y el apoyo institucional. Como factor
contextual, influye directamente en la motivacion, el compromiso y los procesos cognitivos de
los docentes (Soto Panduro, 2021; Sharma y Gupta, 2025). En el contexto educativo, el clima
laboral no solo constituye una variable organizativa, sino una base fundamental para el
desempefio profesional, la calidad educativa y los resultados de aprendizaje.

La investigacion empirica ha demostrado que un clima laboral percibido positivamente se
correlaciona significativamente con el desempeio profesional de los docentes, tanto en estudios
cuantitativos como cualitativos. Soto Panduro (2021) informd, por ejemplo, una relacion positiva
entre dimensiones como estructura, responsabilidad y apoyo institucional y el desempefio de los
docentes en una institucion educativa en Lima. Asimismo, Wang et al. (2023) y Sharma y Gupta
(2025) demuestran que el clima laboral influye en las actitudes profesionales, el comportamiento
de ciudadania organizacional y la motivacion intrinseca, que a su vez son determinantes para la
efectividad de la ensefianza y la implementacion de innovaciones pedagogicas.

La relevancia de este ambito de investigacion no es solo tedrica, sino también politica y
practica. A nivel mundial, las instituciones educativas se enfrentan a desafios como el estrés
laboral, el agotamiento, el apoyo institucional limitado y una creciente carga administrativa,
factores que estan directamente relacionados con la percepcion del clima laboral y la satisfaccion
de los docentes (Current Psychology, 2026). Estudios internacionales, como la Encuesta
Internacional sobre la Ensefianza y el Aprendizaje (TALIS, 2024), destacan que la mejora de las
condiciones laborales es esencial para el rendimiento sostenible y la retencion del personal. En el
contexto latinoamericano, los estudios sefialan problemas estructurales como canales de
comunicacion ineficaces, reconocimiento limitado y baja participacion en la toma de decisiones,
que tienen un impacto negativo en el desempefo profesional de los docentes (Reyes Alcivar et

al., 2025).

13
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En Ecuador, y especificamente en la Unidad Educativa "12 de Febrero" en el cantén Pablo
Sexto (provincia de Morona Santiago), el clima laboral refleja estas tendencias internacionales.
Hallazgos empiricos muestran limitaciones estructurales, mecanismos de retroalimentacion
limitados e insuficiente apoyo para el desarrollo profesional. Este contexto subraya la necesidad
de una intervencion empiricamente fundamentada dirigida a mejorar el clima laboral y, por ende,
el desempefio profesional de los docentes.

Esta tesis forma parte de la linea de investigacion en Gestion Educativa y Cultura
Organizacional en Instituciones Educativas, en la que se integran conocimientos de la sociologia
organizacional, la psicologia laboral y organizacional, y la pedagogia. La contribucion cientifica
de esta investigacion radica, por un lado, en la fundamentacién empirica de la relacion entre el
clima laboral y el desempefio profesional dentro de un contexto ecuatoriano poco estudiado, y,
por otro lado, en el desarrollo de un modelo de gestion especifico para el contexto orientado a la
mejora sostenible. Con esto se llena una laguna en la literatura existente, ya que no solo se
analiza la relacion, sino que también se formulan intervenciones basadas en un diagndstico
sistematico y una evaluacion participativa.

Metodoldgicamente, la investigacion adopta un enfoque de métodos mixtos, en el que se
integran datos cuantitativos y cualitativos para un andlisis profundo del clima laboral y las
percepciones de los docentes, la direccion y el personal de apoyo. Esta base empirica forma el
fundamento para el desarrollo de un modelo de intervencion que integra dimensiones
organizativas, pedagogicas y psicosociales.

La estructura de esta tesis esta construida de manera metodologica y logica.

El capitulo 1 presenta la formulacion del problema, las preguntas de investigacion, los
objetivos y la hipotesis, con lo cual se establece el marco analitico de la investigacion.

El capitulo 2 contiene el marco teorico y el estado de la investigacion, con un andlisis
sistematico de la literatura nacional e internacional relacionada con el clima laboral y el
desempefio profesional.

El capitulo 3 describe el disefio metodoldgico, incluyendo el enfoque de investigacion, la
muestra, los instrumentos de recoleccion de datos y las técnicas de andlisis, y también abarca el
analisis de los resultados empiricos, presentando de manera integrada los datos cuantitativos y

cualitativos.
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El capitulo 4 desarrolla y operacionaliza el modelo de gestion para la mejora del clima
laboral, incluyendo estrategias concretas para la implementacion y evaluacion, basadas en los
hallazgos empiricos.

Ademads, se presentan las conclusiones de la investigacion y las implicaciones para la
politica y la practica.

Por ultimo, se desarrollan las recomendaciones para futuras investigaciones, centradas en

una mayor profundizacion y aplicacion de los conocimientos desarrollados.
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CAPITULO I Proyeccién de la investigaciéon

El presente capitulo presenta la ruta metodologica transitada para abordar la
investigacion, precisando el disefio y criterios que permiten responder la pregunta planteada. Al
ser el campo de accion la administracion educativa es importante establecer que estd constituida
por un conjunto de procesos orientados a planificar, organizar, dirigir, coordinar y evaluar los
recursos institucionales con la finalidad de alcanzar los objetivos educativos de manera eficiente
y eficaz. Segun Lorenzo Delgado (2002), la administracion educativa es una disciplina
integradora de principios administrativos aplicados al contexto escolar enfocados en la
optimizacion de los procesos de ensefianza y aprendizaje. Se describen los objetivos, hipdtesis,
alcances y limitaciones, al mismo tiempo se plasman las decisiones metodoldgicas necesarias que
garantizan la coherencia entre la formulacion del problema y las evidencias reunidas. Con ello, se

establece el marco de referencia que orienta la construccion, validacion y analisis de la propuesta.

1.1. Linea de Investigacion de la Universidad de Innovacion e Investigacion de México y su

Ambito de Estudio

La presente investigacion doctoral se enmarc6 en las lineas de investigacion del programa
de doctorado en Educacion e Innovacion de la Universidad de Innovacion e Investigacion de
Meéxico (UIIX), especificamente en la linea de Planificacion y gestion educativa, en el area de
estudio Desempeno académico profesional en instituciones educativas. Esta posicion fue
coherente tanto en contenido como en metodologia con la naturaleza de la investigacion
propuesta y con la formacion profesional y la experiencia acumulada del investigador.

La formacion profesional del investigador (Ing. Juan Guamén Boza) en el sector
administrativo y financiero constituy6 un punto de partida epistemologico relevante para analizar
y mejorar los procesos organizativos dentro de las instituciones educativas. La investigacion
educativa contemporanea enfatizo, de hecho, que la gestion educativa eficaz no fue
exclusivamente de naturaleza pedagogica, sino que se basé cada vez mas en la gestion estratégica
de recursos humanos, la psicologia organizacional y la toma de decisiones basada en evidencia
(Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econdmicos (OCDE), 2021; Bush y Ng,

2023). Desde este enfoque multidisciplinario, fue posible definir el tema de investigacion de
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manera correcta y consistente dentro de la linea de investigacion elegida, integrando el
conocimiento de gestion en un contexto educativo.

La investigacion parti6 de problemas reales que fueron caracteristicos del contexto de las
instituciones educativas publicas en zonas rurales de Ecuador, como el limitado apoyo
institucional, la débil comunicacion interna, la baja participacion en los procesos de toma de
decisiones y las limitadas oportunidades de desarrollo profesional para los docentes. Estos
problemas se relacionaron directamente con el area de estudio de Desempefio Académico
Profesional, ya que estudios internacionales y regionales demostraron que tales factores
organizacionales tuvieron un impacto significativo en la motivacion, satisfaccion laboral y
rendimiento educativo de los docentes (Skaalvik y Skaalvik, 2022; Reyes-Alcivar et al., 2023).

En este contexto, la investigacion tuvo como objetivo disefiar un modelo de gestion de
recursos humanos, aplicable a una institucion educativa publica en un contexto rural amazonico
de Ecuador. Este modelo se basé en un diagnostico sistematico de la situacion actual del clima
laboral, lo que permitid, por un lado, identificar puntos débiles para mejorar de forma especifica
y, por otro lado, mantener y fortalecer los puntos fuertes. El enfoque propuesto se aline6 con los
modelos contemporaneos de gestion estratégica de recursos humanos en la educacion, que se
centraron en el bienestar de los docentes, el crecimiento profesional y la justicia organizacional
(Bush y Ng, 2023; OCDE, 2024).

El objetivo final de este modelo era promover un personal docente y de apoyo que
estuviera satisfecho y comprometido con su profesion, que se identificara con la mision de la
institucion y que estuviera motivado para guiar a los jovenes en su desarrollo académico y
personal. La literatura reciente ha sefialado que un entorno laboral saludable, con relaciones
colegiales positivas, canales de comunicacion eficaces y oportunidades para el desarrollo
profesional, contribuye directamente a una buena calidad en el desempefio laboral y a una
motivacion estudiantil mas alta (Wang et al., 2023; OECD, 2021).

Desde esta perspectiva, la institucion educativa debi6 ser abordada como algo mas que un
simple lugar de trabajo: funcioné como un espacio social y profesional en el que los docentes se
sintieron seguros, valorados y apoyados. La investigacion empirica en América Latina demostro
que una percepcion positiva del clima laboral se relaciond con mayores intenciones de
compromiso organizacional y retencion de personal, lo cual fue esencial para la estabilidad

institucional y la continuidad de los procesos educativos (Reyes-Alcivar et al., 2023). Esta
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perspectiva estuvo en linea con las teorias contemporaneas sobre el compromiso organizacional y
la identidad profesional en la educacion.

La linea de investigacion elegida se apoy6 ain mas en hallazgos internacionales que
demostraron que la ensefianza de buena calidad no pudo lograrse sin un clima laboral saludable
en el que la colaboracion, el liderazgo compartido y la toma de decisiones inclusiva fueron
centrales. Estudios en el contexto mexicano y latinoamericano mas amplio confirmaron que las
escuelas con un fuerte clima de colaboracion obtuvieron mejores resultados académicos y
experimentaron menos rotacion de personal (OCDE, 2021; TALIS, 2024). Estos hallazgos
subrayaron la necesidad de abordar sistematicamente el clima laboral como una palanca
estratégica para la mejora educativa.

Recientemente, tanto las entidades publicas como las privadas han invertido en modelos
para generar lugares de trabajo excelentes, como el modelo Great Place to Work (GPTW). Se ha
evidenciado en informes recientes que las instituciones que han dado prioridad a la confianza, al
bienestar y al liderazgo centrado en las personas no solo han logrado un mayor nivel de
satisfaccion entre los empleados, sino también una mejor actuacion organizacional y una
reputacion mas solida (Great Place to Work, 2022, 2024). A pesar de que este modelo surgié en
el sector empresarial, estudios recientes han corroborado su utilidad en instituciones educativas,
donde ha ayudado a mejorar la calidad de la ensefianza, a mantener el talento y a motivar al
profesorado (Bush y Ng, 2023).

La integracion de tales enfoques dentro del campo de estudio de Planificacion y Gestion
Educativa demostrd el valor de actualidad y la relevancia social de la investigacion. La
investigacion doctoral propuesta se alined asi estrechamente con las lineas de investigacion del
programa y ofrecid una contribucion proactiva y orientada a la solucion para mejorar el
rendimiento académico profesional en las instituciones educativas, tanto a nivel local como

regional.

1.2. Planteamiento del Problema

Las investigaciones actuales en el ambito organizativo y educativo han puesto de
manifiesto que el entorno laboral influye de manera significativa en el desempefio de sus

profesionales y por ende en los resultados institucionales. Estudios recientes han catalogado el
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clima laboral como el conjunto de percepciones compartidas sobre las estructuras de la
organizacion, los modelos de liderazgo, las relaciones interpersonales, los procesos de
comunicacion y las condiciones laborales que orientan la conducta, la motivacion y las acciones
profesionales de los empleados (Skaalvik y Skaalvik, 2022; Wang et al., 2023). En este sentido,
el entorno laboral no solamente representd la dinamica interna de una organizacion, sino que
también influyo en los resultados que produce y en la imagen institucional que proyectaba a su
alrededor.

Dentro del sector educativo, el clima laboral adquirié un caracter particularmente
estratégico, ya que estuvo directamente relacionado con el desempeio profesional de los docentes
y con la calidad del proceso de ensefianza-aprendizaje. La investigacion empirica de los ultimos
afnos demostro consistentemente que los climas laborales desfavorables se asociaron con un
mayor estrés laboral (sindrome de burnout), menor motivaciéon, menor compromiso
organizacional y un rendimiento pedagogico suboptimo, mientras que los climas positivos
fomentaron la colaboracion, el compromiso profesional y la calidad educativa (OCDE, 2021;
Garcia-Carmona et al., 2024). Esto demostré que una educacion de alta calidad no podia aislarse
del contexto organizativo en el que los profesores desempenaban sus funciones.

La gestion del clima laboral fue abordada en la literatura reciente como una
responsabilidad activa e intencional de la direccion educativa. La gestion eficaz del clima implicé
la creacion de entornos laborales en los que el trabajo en equipo, la interaccion respetuosa, la
toma de decisiones participativa, el desarrollo profesional y la comunicacién multidireccional se
fomentaron sistematicamente (Bush y Ng, 2023; OECD, 2024). Estos entornos contribuyeron al
bienestar de los docentes, redujeron la rotacion de personal y mejoraron tanto la eficiencia como
la eficacia del desempeiio profesional dentro de las instituciones educativas.

En la educacion, este enfoque fue atin mas relevante, ya que el proceso educativo
constituyd un servicio intrinsecamente humano. Los docentes funcionaron en contextos
pedagogicos complejos en los que interactuaron diariamente con la diversidad cognitiva,
emocional y social de los estudiantes. Esta realidad hizo que la profesion fuera susceptible a la
carga psicosocial y subray6 la necesidad de entornos de trabajo donde los docentes se sintieran
apoyados, valorados y motivados para desempefiar su papel profesional a un alto nivel (Skaalvik

y Skaalvik, 2022). Un clima laboral inadecuado, por otro lado, pudo conducir al estrés, la
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resistencia al cambio y un desempeio laboral reducido, con implicaciones directas para la calidad
de la ensefianza.

La presente investigacion se centrd en la influencia del clima laboral en el desempefio
profesional de los docentes de la Unidad Educativa 12 de Febrero. En este analisis, el clima
laboral fue examinado desde una perspectiva multidimensional que abarcé tanto factores
estructurales (como las condiciones de trabajo, los recursos organizativos y la infraestructura)
como factores relacionales (liderazgo, cultura organizacional, comunicacion interna y
reconocimiento del trabajo profesional) (UNESCO, 2022). El objetivo de este analisis fue
elaborar propuestas adecuadas al contexto que contribuyeran a crear un entorno de trabajo en el
que los profesores se sintieran vinculados a la institucion y pudieran desarrollarse
profesionalmente.

La investigacion se llevo a cabo en la Unidad Educativa 12 de Febrero, una institucion
educativa publica fundada el 23 de enero de 1978 como respuesta a las necesidades educativas de
la comunidad local. La institucion educativa estuvo ubicada en la regién sur amazdnica de
Ecuador, en la provincia de Morona Santiago, canton Pablo Sexto, y formo parte de la
coordinacién zonal 6 del Ministerio de Educacion (codigo AMIE 14H00453). La institucion
ofrecio clases tradicionales a nivel primario y secundario, con jornadas matutinas, contd con 29
profesores y atendi6 a una poblacion estudiantil de aproximadamente 300 alumnos.

Exploraciones preliminares de la realidad institucional, realizadas a través de
conversaciones informales con docentes y observacion no estructurada, apuntaron a la existencia
de tensiones organizativas que afectaron negativamente el clima laboral. En particular, se
detectaron deficiencias en la eficacia de la comunicacion interna, lo que impidi6 que todos los
empleados estuvieran informados a tiempo sobre las actividades institucionales y los procesos de
toma de decisiones. Ademas, se observo resistencia al uso de herramientas tecnoldgicas, lo que
resultd en retrasos en tareas administrativas y pedagogicas, como la carga oportuna de resultados
de evaluacion y planes de trabajo. La situacion problematica descrita dejo claro que existid una
carencia en la Unidad Educativa 12 de Febrero de un plan sistematico, contextualizado y basado
en evidencia para la gestion y mejora del clima laboral. Esta deficiencia constituyo el problema
cientifico central de la investigacion, ya que limitd el desempefio profesional de los docentes y,

por lo tanto, puso en riesgo la calidad y sostenibilidad del proceso educativo.
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1.3. Formulacion del Problema (Pregunta de Investigacion)

A pesar del creciente consenso internacional de que el clima laboral fue un factor
determinante para el desempefio profesional de los docentes y la calidad de la educacion, existio
una brecha significativa en las intervenciones especificas del contexto, basadas en evidencia
empirica, dirigidas a las instituciones educativas publicas rurales en la region amazonica de
Ecuador. La investigacion existente se limitd principalmente a establecer correlaciones entre el
clima laboral y el desempefo docente, sin traducir sistematicamente estos hallazgos en modelos
de gestion aplicables que tuvieran en cuenta las particularidades estructurales, culturales y
territoriales (Skaalvik y Skaalvik, 2022; Garcia-Carmona et al., 2024).

En este contexto, la presente investigacion doctoral se centro en el disefio y
fundamentacion de un modelo de gestion basado en el clima laboral, con el objetivo de fortalecer
el desempefio profesional de los docentes de la Unidad Educativa 12 de Febrero, ubicado en el

canton Pablo Sexto, provincia de Morona Santiago, Ecuador.

1.3.1. Pregunta Central de Investigacion

(Como se puede contribuir al mejoramiento del clima laboral fortaleciendo el desempefio

profesional de los docentes de la Unidad Educativa 12 de Febrero en el canton Pablo

Sexto, provincia de Morona Santiago, Ecuador, durante el afo lectivo 2025?

La pregunta de investigacion reveld una contradiccion cientifica entre los postulados
teoricos que consideran al clima laboral como un elemento clave para mejorar el desempefio
profesional de los docentes y las dificultades en la gestion institucional presentes de manera
especial en el ambiente educativo rural amazdnico. Esta contradiccion justifica la necesidad de
elaborar una propuesta de gestion especifica que ayude a mejorar el ambiente laboral y a
consolidar el desempefio profesional docente en la Unidad Educativa 12 de Febrero del canton
Pablo Sexto, ubicado en la provincia de Morona Santiago.

Desde esta perspectiva, autores como Litwin y Stringer han sostenido que las
percepciones compartidas sobre la organizacion influyen en las conductas laborales de sus
integrantes, mientras que Idalberto Chiavenato plantea que la calidad del ambiente organizacional

repercute directamente en la motivacion, el compromiso y el desempeio de las personas. En el
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ambito educativo, las investigaciones actuales continuan confirmando la existencia de relaciones

entre clima laboral y desempefio docente. (Cedefio et al, 2023).

1.4. Justificacion

1.4.1. Justificacion Teorica

Esta investigacion se justifico tedricamente al aportar a la profundizacion y actualizacion
de los fundamentos del campo de la gestion educativa, especialmente en lo que respecta al
entorno laboral como un factor explicativo y modificable del desempefio profesional de los
docentes. Pese a que durante varias décadas la investigacion internacional ha reconocido la
relevancia del entorno laboral, persistia un vacio tedrico en modelos contextuales especificos y
empiricamente fundamentados que incorporaran factores relacionales y estructurales en entornos
educativos periféricos y rurales, como los de la Amazonia ecuatoriana (UNESCO, 2022; OECD,
2021).

El nuevo conocimiento que generd esta investigacion consistio en:

e Una operacionalizacion tedrica contextualizada del clima laboral en instituciones
educativas publicas de regiones vulnerables;

e Un marco analitico que examiné explicitamente la relacion causal entre factores
estructurales (condiciones laborales, recursos, organizacion) y factores relacionales
(liderazgo, comunicacion, reconocimiento) por un lado, y el desempefio profesional de los
docentes, por otro, tal como se pudo observar en la Gréfica 1.

e Evidencia empirica sobre como y por qué la gestion del clima laboral funcion6 como un

mecanismo estratégico para la calidad educativa.
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Grafica 1
Meétodo de composicion sistémica de un proceso interrelacionado de analisis de clima laboral en

entornos docentes

Método de composicion sistémica
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Nota: El modelo explico la relacion causal entre factores estructurales y factores relacionales en

un proceso analitico del clima laboral en entornos educativos. Tomado de: (OCDE, 2021).

Con esto, la investigacion aportd una contribucion teodrica original a las disciplinas de
Liderazgo Educativo, Gestion de Recursos Humanos en Educacion e Investigacion sobre la

Eficacia Escolar, tanto a nivel local como internacional (Bush y Glover, 2022; Judge et al., 2023).
1.4.2. Justificacion Practica

Desde un punto de vista practico, esta investigacion se justifico porque desarrolld un
modelo de gestion directamente aplicable que se centrd en la transformacion a corto plazo de la
realidad institucional de la Unidad Educativa 12 de Febrero. La investigacion trascendio de ser
unicamente un diagnoéstico y se centrd explicitamente en soluciones orientadas a la accion,
basadas en cuellos de botella y fortalezas empiricamente identificados.

La contribucién practica se manifesto en:

e El disefio de intervenciones especificas para mejorar la comunicacion interna, las

practicas de liderazgo, los mecanismos de reconocimiento y el aprendizaje profesional;
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El fortalecimiento de la motivacion docente, la satisfaccion laboral y el compromiso
profesional, lo que se demostrd que se relaciond con una mejora en la calidad de la
ensefianza y el rendimiento de los estudiantes;

La reduccion de costos ocultos como la rotacion de personal, el agotamiento y la
ineficiencia organizacional (OCDE, 2021; Banco Mundial, 2023);

Ademas, esta investigacion se enfoco en entregar una herramienta de gestion estratégica

del clima laboral en instituciones educativas con similares caracteristicas aportando a mejorar el

papel de los directores, y los responsables politicos.

1.4.3.

Justificacion Social

La educacion desempeiio un papel crucial en la cohesion social, la movilidad

intergeneracional y el desarrollo territorial. En términos sociales, esta investigacion se justifico

porque contribuy¢ a reducir las desigualdades estructurales en las regiones rurales y periféricas,

donde los docentes trabajaron en condiciones menos favorables que sus homologos urbanos

(UNESCO, 2022).

1.4.4.

El valor anadido social de esta investigacion residio en:

Mejorar la calidad de vida y la dignidad profesional de los docentes;

El fortalecimiento de las instituciones educativas como anclas del desarrollo comunitario;
Mejorar indirectamente los resultados de aprendizaje y la retencion escolar de los
estudiantes, con efectos positivos en las familias y las comunidades locales;

Los resultados, se enmarcaron en beneficiar a la institucion, y también a su entorno.

Justificacion Metodoldgica

Metodolégicamente, esta investigacion se justificd porque utilizoé un disefio de

investigacion integral y reproducible, en el que se combinaron sistematicamente métodos

cuantitativos y cualitativos. El estudio contribuy¢ a:

Desarrollar un modelo de diagnéstico validado contextualmente para el clima laboral;

La integracion de datos de percepcion, observacion e indicadores de desempeiio;
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e La formulacion de un marco metodoldgico aplicable en otras instituciones educativas con
caracteristicas similares.
Este enfoque reforzé la solidez metodoldgica de futuras investigaciones en gestion

educativa (Creswell y Plano Clark, 2022).

1.4.5. Justificacion Personal

Desde una perspectiva profesional, esta investigacion permitié al investigador, Juan
Guaman Boza, profundizar y refinar teéricamente su experiencia acumulada en gestion educativa
y desarrollo de recursos humanos dentro de instituciones educativas. Al analizar
sistematicamente el clima laboral y su relacion con el desempeio profesional de los docentes,
esta investigacion posiciono al investigador dentro de los debates académicos internacionales
contemporaneos sobre la calidad educativa, el liderazgo pedagdgico y el bienestar docente, temas
que fueron centrales en las agendas educativas a nivel mundial.

La realizacion de esta investigacion no solo contribuy6 a la formacion académica del
investigador como lider educativo critico y reflexivo, sino que también fortalecio su capacidad
para tomar decisiones basadas en evidencia en contextos educativos complejos y socialmente
diversos. En particular, el estudio proporcion6 un marco para conectar las politicas y practicas de
gestion con la justicia, la sostenibilidad y la dignidad profesional dentro de la educacion.

Al conectar el conocimiento académico con el compromiso social, esta investigacion
realiz6 una doble contribucion: por un lado, al desarrollo académico y personal del investigador
como especialista en gestion educativa, y por otro, a la participacion social y el fortalecimiento
institucional del Ecuador, con especial atencion a las regiones periféricas e historicamente
desatendidas. Con ello, la investigacion trascendio el interés individual y se posicioné como una

contribucion significativa tanto a la ciencia como a la sociedad.

1.5. Objeto de Estudio

La gestion del clima de trabajo en instituciones educativas publicas y su vinculo con el
desempefio profesional de los docentes fue el tema central de este estudio; tratado como un

conjunto armoénico de factores estructurales (situaciones laborales, procesos organizativos,
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disponibilidad de recursos y apoyo institucional) y relacionales (liderazgo, relaciones entre
personas, comunicacion, cultura organizacional y conductas de reconocimiento).

Este objeto de estudio se manifestd dentro del campo de conocimiento de la gestion
educativa y el liderazgo pedagdgico, con una insercion interdisciplinaria en la psicologia
organizacional, la gestion de recursos humanos y la calidad educativa, y se situé empiricamente
en el contexto de una institucidon educativa publica en una region amazodnica periférica y rural,
especificamente el Unidad Educativa 12 de Febrero en el cantén Pablo Sexto, provincia de
Morona Santiago, Ecuador, durante el afio académico 2025.

El objeto de estudio se abordo desde una perspectiva socio-organizativa y pedagdgica, en
la que el clima laboral se concibié como una construccion dindmica, influenciable y gestionable
que estuvo directamente relacionada con la actuacion profesional de los docentes e
indirectamente con la calidad del proceso educativo. El estudio no se limit6 a describir
percepciones, sino a comprender los mecanismos mediante los cuales las practicas de gestion

dieron forma al clima laboral e influyeron en el desempefo docente.

1.6. Campo de Accion

El campo de estudio de esta investigacion se situd en el ambito operativo e institucional
de la gestion educativa dentro de las instituciones de educacion secundaria publica, con un
enfoque especifico en el desempeno profesional de los docentes, influenciado por la gestion del
clima laboral.

Concretamente, el campo de trabajo se refiri6 a las practicas administrativas,
organizativas y relacionales cotidianas que dieron forma al clima laboral y que repercutieron
directamente en la actuacion profesional del profesorado. Esto incluy6 en particular:

e La organizacion y calidad de los procesos de comunicacion interna;

e El ¢jercicio del liderazgo pedagogico y administrativo;

e Los mecanismos de reconocimiento, motivacion y apoyo profesional;

e La coordinacion de las actividades pedagdgicas y la colaboracion dentro de los equipos
docentes;

e Laimplementacion y aceptacion de innovaciones tecnoldgicas y organizativas que

apoyaron el proceso educativo.
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Este campo de trabajo constituyo el area més directamente afectada del objeto de estudio,
ya que precisamente dentro de estas practicas de gestion se hicieron visibles las tensiones
problemadticas que influyeron negativamente en el clima laboral y limitaron el desempefio

profesional de los docentes.

1.6.1. Delimitacion Contextual y Territorial

El campo de trabajo se delimité empiricamente a la Unidad Educativa 12 de Febrero, una
institucion educativa publica ubicada en el canton Pablo Sexto, provincia de Morona Santiago, en
la region sur amazonica de Ecuador, durante el afio lectivo 2025. El contexto rural y periférico de
esta institucion reforzo la relevancia del campo de trabajo, ya que las limitaciones organizativas,
los recursos limitados y los cambiantes requisitos politicos tuvieron un impacto directo en el

clima laboral y el desempefio profesional de los docentes.

1.6.2. Relevancia Analitica del Campo de Trabajo

La eleccion de este campo de trabajo estuvo justificada metodologica y teéricamente
porque:
e Formo el espacio concreto donde se cruzaron las decisiones de gestion y las practicas
docentes;
e Permiti6 analizar simultaneamente factores estructurales y relacionales;
e Facilité un enfoque orientado a la intervencion mediante el desarrollo y la aplicacion de
un modelo de gestion;

e Contribuy¢ a la traduccion de conocimientos teodricos en mejoras administrativas y

pedagogicas
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1.7. Objetivos.

1.7.1. Objetivo General

El objetivo general de la investigacion fue:

Disenar un modelo de gestion para el mejoramiento del clima laboral, basado en un
diagndstico sistematico de factores estructurales y relacionales, y fortalecimiento del desempefio
profesional de los docentes en la Unidad Educativa 12 de Febrero, ubicado en el cantén Pablo

Sexto, provincia de Morona Santiago, Ecuador, durante el afo lectivo 2025.

1.7.2. Objetivos Especificos

* Diagnosticar el clima laboral en la Unidad Educativa 12 de Febrero del cantén Pablo
Sexto mediante la aplicacion de instrumentos validos y confiables, para identificar los factores
estructurales y relacionales que lo configuran y su influencia en la satisfaccion laboral y el
desempefio profesional docente.

* Analizar la relacion entre las dimensiones del clima laboral —en particular, el liderazgo
pedagdgico, las relaciones interpersonales y la infraestructura institucional— y el desempefio
profesional de los docentes, mediante el andlisis estadistico descriptivo de los datos empiricos
recopilados.

* Examinar criticamente los fundamentos teéricos del clima laboral y del desempefio
docente, identificando sus principales enfoques, dimensiones y perspectivas analiticas, con el fin
de construir el sustento epistemoldgico y conceptual de la investigacion.

* Elaborar un modelo de gestion enfocado en la mejora del clima laboral del personal
docente de la Unidad Educativa 12 de Febrero, basado en los resultados de las fases diagndstica y
analitica, que permitio fortalecer el desempefio profesional docente durante el afio académico
2025.

* Validar la propuesta de transformacion a través del juicio de expertos para conocer su
claridad, coherencia y viabilidad, y asi obtener la mejora del clima laboral del personal docente

de la Unidad Educativa 12 de Febrero y fortalecimiento del desempefio profesional docente.
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1.8. Hipdtesis general (H:)

Un clima laboral favorable, caracterizado por el fortalecimiento de factores estructurales y
relacionales como el liderazgo, las relaciones interpersonales, la comunicacion efectiva y el
apoyo institucional, influyo significativamente y de manera positiva en el desempefo profesional
de los docentes de la Unidad Educativa 12 de Febrero del canton Pablo Sexto, provincia de
Morona Santiago, Ecuador, durante el afio lectivo 2025.

Para la validacién de esta hipotesis se ejecutd un analisis integral que abarco la
identificacion de variables (dependiente e independiente), y dimensiones operativas.
Posteriormente, para su medicion se elabord instrumentos de recoleccion, mismos que pasaron
por la validacion de expertos, aplicacion de prueba piloto, y su aplicacion; obteniendo bases de
respaldo y conocer la realidad del clima laboral y su incidencia en el desempefio profesional de

los docentes de la institucion educativa sujeta de estudio.

1.9. Alcance Tematico

1.9.1 Alcance Teorico

El alcance tedrico de esta investigacion se delimito al dominio del conocimiento de la
gestion educativa y el liderazgo pedagogico, con una base interdisciplinaria en la psicologia
organizacional, la gestion de recursos humanos y la calidad educativa. La investigacion se centrd
especificamente en enfoques tedricos que conceptualizaron el clima laboral como una
construccion manejable y dependiente del contexto que influyé en el desempefio profesional de
los docentes.

Dentro de este marco, solo se incluyeron teorias, modelos y estudios empiricos
relacionados con:

e Dimensiones estructurales y relacionales del clima laboral;
e Larelacion entre el clima laboral, el bienestar docente y el desempefio profesional;

e Liderazgo y cultura organizacional en instituciones educativas;
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e Conceptos de desempeiio en la educacion, entendidos como accidn profesional y eficacia
pedagogica.
El andlisis tedrico se limito a la literatura cientifica reciente y relevante (a partir de 2021)
y evitd enfoques desarrollados principalmente para contextos no educativos o estrictamente

comerciales, a menos que hubieran sido validados explicitamente para entornos educativos.

1.9.2. Alcance metodologico

El alcance metodologico de la investigacion estuvo limitado por un disefio de
investigacion de métodos mixtos con predominio cuantitativo, que se centr6d tanto en la medicion
como en la explicacion del fendmeno estudiado. La investigacion incluyo:
e [amedicion cuantitativa de las percepciones sobre el clima laboral y el desempefio
profesional a través de cuestionarios estructurados con escalas Likert;
e Laaplicacion de andlisis estadisticos descriptivos y relacionales para establecer relaciones
entre variables;
e La profundizacién cualitativa de los resultados cuantitativos a través de entrevistas
semiestructuradas y preguntas abiertas.
No pertenecieron al alcance metodologico:
e Mediciones de efecto longitudinal después de la implementacion del modelo de gestion;
e Diseflos experimentales o cuasiexperimentales;
e Anadlisis comparativos con otras instituciones educativas o regiones.

La investigacion se limité al diagnostico y al disefio de una intervencion, sin probar

empiricamente sus efectos a largo plazo.

1.9.3. Alcance practico

El alcance practico de la investigacion se limito6 a la fase de disefio y propuesta de un
modelo de gestion para mejorar el clima laboral dentro de una institucion educativa especifica. El
estudio:

e Oftreci6 recomendaciones especificas para la Unidad Educativa 12 de Febrero;



31

Se centr6 en estrategias de mejora alcanzables y realistas a corto y medio plazo;

No tuvo una ambicion normativa de imponer un modelo universal, sino que buscéd generar
conocimientos transferibles para contextos similares.

La aplicacion de los resultados estuvo destinada principalmente a:

Directores de instituciones educativas y equipos directivos;

Formuladores de politicas a nivel local y regional;

Profesionales involucrados en el desarrollo del personal en la educacion.

1.10. Delimitacion Espacial y Temporal

1.10.1. Delimitacion Espacial

La delimitacion espacial de esta investigacion se restringio estrictamente a la Unidad

Educativa 12 de Febrero, una institucion educativa formal de nivel basico y medio, ubicada en el

canton Pablo Sexto, dentro de la provincia de Morona Santiago, Republica del Ecuador. La

investigacion se situ6 exclusivamente dentro del contexto institucional y organizativo de esta

institucion educativa y se centr6 en las dindmicas internas que estructuraron el clima laboral del

personal docente.

El analisis empirico incluyo6 exclusivamente:

El personal docente que trabajo en la Unidad Educativa 12 de Febrero;

Los espacios organizativos internos en los que tuvieron lugar la interaccion profesional y
la ejecucion pedagdgica, incluidos las aulas, los departamentos administrativos y los
espacios de trabajo profesional compartidos;

Las estructuras formales e informales de gestion que dieron forma al liderazgo, las
relaciones interpersonales y las condiciones materiales de trabajo dentro de la institucion.
No pertenecieron a la delimitacion espacial:

Otras instituciones educativas dentro del canton, la provincia o el sistema educativo
nacional;

Organismos de politica regional o nacional, a menos que se utilizaran unicamente como

referencia contextual;
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e Entornos educativos no formales o plataformas educativas virtuales fuera de la estructura
institucional de la escuela.
Esta delimitacion geografica y organizativa garantizé un analisis profundo y

contextualizado, sin pretender una generalizacion inmediata a otras instituciones educativas.

1.10.2. Delimitacion Temporal

La delimitacién temporal de la investigacion correspondid al periodo real de ejecucion de
las fases empirica y analitica, situado dentro del afio calendario 2025. Este periodo abarcé todo el
ciclo de actividades de investigacion, incluyendo:

e La planificacion y operacionalizacion metodologica de la investigacion;

e Larecopilacion de datos cuantitativos y cualitativos del personal docente;

e El analisis estadistico y tematico de los datos recopilados;

e El disefio del modelo de gestion para mejorar el clima laboral, basado en los hallazgos
empiricos.

El estudio tuvo un caracter transversal, ya que las mediciones se realizaron dentro de un
intervalo de tiempo definido y no incluyeron seguimiento longitudinal ni evaluacion posterior a la
implementacion. Los datos historicos o las medidas politicas anteriores se incluyeron inicamente
para contextualizar los resultados de la investigacion y no formaron parte del analisis empirico
primario.

La limitacion temporal implicéd que:

e [os cambios en el clima laboral o el desempeio después de 2025 no estuvieron dentro del
alcance de esta investigacion;
e Las intervenciones propuestas fueron prospectivas y no reportaron efectos empiricamente

probados dentro de este estudio.
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CAPITULO II Fundamentos Teéricos Referenciales

El presente capitulo tiene como proposito vertebrar el sustento epistémico y conceptual
que fundamenta la investigacion acerca de la incidencia del clima laboral sobe el desempetio del
cuerpo docente. Para ello, se llevo a cabo un estudio reflexivo iniciando con el andlisis de los
antecedentes investigativos de caracter internacional, regional y nacional, lo que permitié
desarrollar el estado del arte del fendmeno en cuestion. Posteriormente, se platearon las bases
teoricas que desglosan de manera multidimensional la variable independiente (clima laboral) y la
variable dependiente (desempefio laboral docente), examinando sus definiciones, modelos
explicativos e indicadores clave. Ademads, se reviso el cuerpo legal internacional y ecuatoriano
que reza sobre educacion, trabajo y condiciones laborales; de igual forma se analizaron los
aspectos historicos y contextuales que abordan la gestion y administracion educativa, las
condiciones laborales de los docentes y el entorno de la educacion en la region, de manera
especial en la zona amazdnica que tiene sus particularidades. Finalmente, se articul6 el nexo
causal y relacional entre ambos constructos en el contexto educativo, proporcionando el

andamiaje critico necesario para respaldar las hipotesis operacionales de este estudio.

2.1. Estado del Arte (Marco Historico y Actual)

2.1.1. Metodologia de la Revision Literaria

Para garantizar la rigurosidad epistémica, la replicabilidad y la ausencia de sesgos de
seleccion en la construccion del estado del arte, se desarrollo una revision sistematica de la
literatura de caracter exploratorio y analitico. El proceso se ejecutd a partir de una estrategia de
busqueda y cribado organizada en cuatro fases secuenciales:

1. Fuentes de Informacion y Estrategia de Busqueda: La busqueda de la literatura
cientifica se llevo a cabo en las bases de datos de alto impacto y de indexacion regional y
global: Google Académico, Dialnet, SCIELO y Redalyc, asegurando asi una cobertura de
caracter internacional, evitando de esta forma el encasillamiento en tendencias y
dinamicas socioeducativas de la region. La ecuacion de busqueda se estructur6 mediante

el uso de operadores booleanos (AND, OR) y descriptores validados en el Tesauro de la
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UNESCO, aplicados a los campos de titulo, resumen y palabras clave (keywords). Las
ecuaciones utilizadas fueron:

e Ecuacion en espafiol: ("clima laboral" OR "clima organizacional™) AND

("desempefio profesional" OR "rendimiento laboral"™) AND ("docente" OR

"profesorado")
OﬁEcuachhleningh&x ("work climate" OR "organizational climate") AND

("teacher performance" OR "job performance") AND ("school" OR

"education")

Criterios de Inclusion y Exclusion: Para delimitar la muestra documental y asegurar su
alineacion con el objeto de estudio (la incidencia del clima laboral en el desempefio de la
Unidad Educativa 12 de Febrero), se aplicaron de forma estricta los siguientes criterios de

elegibilidad:

Tabla 1

Criterios de inclusion y exclusion para revision literaria

Criterio Criterios de Inclusion (CI) Criterios de Exclusiéon (CE)

Temporalidad Articulos publicados entre enero de 2020 y el primer semestre de Publicaciones anteriores al aio 2020.
2025 (altimos 5 afios).

Tipo de Articulos cientificos derivados de investigaciones empiricas Ensayos de opinion, actas de congresos no
Documento (cuantitativas, cualitativas o mixtas) y tesis doctorales. indexados, editoriales o resefias de libros.
Nivel Educativo  Estudios enfocados en educacion regular media (bachillerato), Investigaciones exclusivas en educacion
educacion basica y analogias criticas transnacionales en educacion inicial o capacitacion técnica no formal.
superior.
Idioma Publicaciones redactadas en espaifiol e inglés. Articulos en idiomas diferentes a los
declarados.

Nota: Esta tabla muestra los cuatro criterios de busqueda para la inclusion y exclusion de
material literario.

Proceso de Cribado y Seleccion Documental: El universo inicial mostrd un total de 138
registros potencialmente elegibles. Después de eliminar de duplicados mediante gestores
bibliograficos ($n = 428%), se procedio a la fase revision critica de titulos y resiimenes,
excluyendo 73 articulos que no vinculaban las variables de estudio de manera simultanea
o que se enfocaban en entornos empresariales. Posteriormente, se realiz6 la evaluacion a
texto completo de los 23 articulos restantes; excluyéndose aquellos con debilidades

metodoldgicas, estadistica reducida, o falta de claridad fenoménica.
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4. Analisis de literatura y estructura del estado del arte: Finalmente, se selecciond una
muestra critica de la literatura considerada clave que permitira configuran el estado del
arte, contrastar las dimensiones de analisis, identificar los vacios del conocimiento
actuales y fundamentar la necesidad epistémica y metodologica de la presente

investigacion.

2.1.2. Anadlisis

Investigar el clima laboral y el desempeio de los docentes en los tltimos afios ha pasado
de ser un simple estudio estadistico a una necesidad para entender como se mantiene la educacion
en tiempos complejos. La literatura cientifica reciente muestra que las instituciones educativas
son dindmicas y tienen una relacion activa con su entorno. Cuando un ambiente se fractura, no
solo se afecta un indicador abstracto, sino que se debilita la capacidad del docente para inspirar y
ensefar en el aula. A continuacion, se presenta un analisis critico de las principales evidencias
empiricas de la region iberoamericana, disefiado para establecer contrastes de conocimiento
actual.

Para entender el panorama general, es importante destacar el trabajo de Correa Arias et al.
(2025), quienes llevaron a cabo un estudio sistematico que reunio6 investigaciones doctorales en
Madrid, Bogotéa y Santiago de Chile. El objetivo principal fue consolidar el conocimiento sobre
diferentes ecosistemas organizacionales en la educacion superior. Mediante una metodologia de
revision sistematica, los autores demostraron que el clima laboral se relaciona de manera
significativa con competencias criticas, como la toma de decisiones, la resolucion de problemas y
la flexibilidad profesional de los docentes. Aunque el estudio ofrece una valiosa vision general,
su alcance se limita a entornos universitarios y grandes ciudades, dejando de lado el
comportamiento de estas dinamicas en la educacion media regular y en areas menos
centralizadas.

En el contexto peruano, la investigacion se ha incrementado a través de diversas
perspectivas. Cadillo Leiva y Saavedra Jaramillo (2024) realizaron su estudio en colegios
secundarios publicos en Trujillo. Utilizando un enfoque correlacional, encontraron un coeficiente

de correlacion elevado y positivo ($\rho = .6458). Los autores determinaron que la rigidez de la



36

estructura organizativa, la percepcion de los sistemas de recompensa y el apoyo institucional son
los factores criticos para el éxito o fracaso del desempefio docente.

Valdivia Raez (2022) llevé a cabo su estudio en una institucion privada de Lima
Metropolitana, adoptando un disefio cuantitativo, no experimental y de alcance correlacional. Su
objetivo fue medir el impacto directo de la estructura organizacional sobre el rendimiento laboral.
Para ello emple6 cuestionarios estandarizados, que dieron como resultado una correlacion
positiva y estadisticamente significativa ($p < .05$), identificando a las practicas de gestion
directiva y la fluidez de la comunicacion interna como los factores de mayor incidencia. Sin
embargo, al limitarse a un ecosistema privado y urbano, no aborda la realidad de la
vulnerabilidad fiscal.

Coéndor Cuba (2022) profundizo en el mismo contexto urbano (Lima), proponiendo un
modelo explicativo que incorpord el estrés laboral como variable. Utilizando un enfoque
cuantitativo y un andlisis de regresion multiple, el modelo mostrd que el estrés y el clima laboral
explican el 28% de la varianza total del desempefio docente ($R*2 = .288). Este hallazgo es
importante, ya que indica que el 72% de la variabilidad del desempefio docente se debe a otros
factores atn no considerados por los modelos de estudio tradicionales.

También, se analizo el trabajo de Barboza Vésquez (2024) quien aportd un valioso
precedente al explorar una red educativa rural en la provincia de Cajamarca, Perti. Con un disefio
descriptivo-correlacional, analiz6é como los factores contextuales rurales condicionan las
practicas pedagdgicas. Sus hallazgos confirmaron una fuerte asociacion entre el entorno laboral y
el desempefio ($r > .60$). Sin embargo, la investigacion enfrento ciertas limitaciones en validez
externa y potencia estadistica, al haber trabajado con una muestra transversal reducida a
unicamente 12 docentes, lo que impide extrapolar sus conclusiones a otras realidades rurales
latinoamericanas.

Por su parte, la investigacion en Ecuador ha buscado incluir variables de liderazgo y
enfoques interpretativos. Ayala Llumipanta et al. (2025) examinaron el clima laboral,
enfocandose en el impacto del liderazgo transformacional en una institucion publica de Quito.
Utilizando el cuestionario de liderazgo (MLQ-5X) entre 50 docentes bajo un disefio cuantitativo
correlacional, encontraron vinculos positivos significativos ($p < .01$) entre el estilo de liderazgo
y las dimensiones del clima escolar. Sin embargo, el estudio es perceptual y no relaciona este

impacto con el desempeiio profesional.
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Finalmente, Reyes Alcivar et al. (2025) realizaron un estudio con un disefio cualitativo en
escuelas del area urbana en Guayaquil. Mediante entrevistas semiestructuradas aplicadas a 25
docentes, la investigacion permitido comprender como la distorsion en los canales de
comunicacion, los estilos de liderazgo y las cargas de estrés laboral afectan directamente el bajo
desempefio. Aunque aportaron datos cualitativos importantes, falté una validacion psicométrica
que respalde la generalizacion de sus categorias.

Una vez revisados estos antecedentes se identifico que existe una convergencia empirica
universal: independientemente del pais o del nivel educativo, que el clima laboral influye
positivamente, directa y de manera significativa sobre el desempefio y rendimiento docente
(Barboza Vasquez, 2024; Cadillo & Saavedra, 2024; Valdivia Raez, 2022).

Teoéricamente, los estudios coincidieron en que la comunicacion interna, el apoyo
institucional de los directivos y la gestion del estrés son las dimensiones transversales que mas
fuertemente influyen en el desempefio eficaz del docente.

También, se observaron diferencias dentro del plano metodoldgico y en la seleccion de los
entornos. Mientras que la educacion peruana ha priorizado enfoques puramente positivistas y
cuantitativos de corte transversal mediante coeficientes de Pearson, Spearman o regresiones
lineales (Coéndor Cuba, 2022; Cadillo & Saavedra, 2024), la linea de investigacion ecuatoriana
reciente mostr6 una apertura hacia la comprension cualitativa y el anélisis de casos (Reyes
Alcivar et al., 2025). La literatura también revel6 que la mayor parte de los estudios se enfocaron
en entornos metropolitanos y urbanos, dejando de lado el efecto que tienen las variables
socioeconomicas y geograficas en la periferia.

Asimismo, después de examinar criticamente la literatura cientifica de los ultimos cinco
afos, se identificaron cuatro vacios de conocimiento que todavia son factibles:

e Sesgo territorial: a mayoria de las investigaciones se han llevado a cabo en zonas urbanas
con infraestructuras establecidas. Se observa una notable ausencia de evidencia acerca de

coémo opera el clima laboral en instituciones educativas situadas en areas rurales y

periféricas, como las del sur de la Amazonia Ecuatoriana. En estos sectores, elementos

externos como la falta de recursos, la inestabilidad del personal docente y el aislamiento
geografico afectan como se percibe el entorno laboral, lo que lleva a que los modelos

urbanos pierdan su validez ecoldgica.
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Déficit de Evidencia Causal y Disefios Longitudinales: La presencia predominante de
disefios transversales en la literatura examinada imposibilita la determinacion de
relaciones causales definitivas a través del tiempo. La ciencia actual, al recolectar los
datos en un solo punto temporal, no toma en cuenta la naturaleza dinamica del clima
laboral, lo que impide entender como las crisis socioambientales o las transiciones
institucionales perjudican fuertemente el desempefio de los docentes.

Monismo Metodologico y Ausencia de Triangulacion de Métodos Mixtos: Se detecto la
ausencia de un trabajo metodoldgico en colaboracion. Por una parte, las investigaciones
cualitativas no tuvieron una representacion estadistica firme que les permitiera influir en
las politicas publicas (Reyes Alcivar et al., 2025); por otra parte, los estudios cuantitativos
presentaron cifras abstractas que no explican el como ni el porqué de las interacciones
humanas (Valdivia Raez, 2022; Cadillo & Saavedra, 2024). Esto mostré que no existen
disefios de métodos mixtos que combinen las dos naturalezas de los datos con el fin de
elaborar modelos explicativos mas integrales.

Inexistencia e inoperancia de modelos de intervencion organizacional: La literatura se ha
limitado a un papel netamente descriptivo y de diagndstico. La ciencia responde
adecuadamente a las causas, pero no proporciona respuestas sobre como disefiar, ejecutar
y evaluar de manera efectiva los programas de intervencion organizacional que cambien
el clima institucional en términos sostenibles, tanto a nivel macro como micro. Este es un
vacio critico en la investigacion y la accion.

Finalmente, tras haber llevado a cabo un andlisis critico de los antecedentes, se concluye

que los vacios epistémicos establecidos, en los cuales la investigacion actual en la Unidad

Educativa 12 de Febrero obtiene su cualidad de originalidad y novedad cientifica y su pertinencia

social; lo que permite ser una contribucion para cerrar algunas brechas de la literatura

contemporanea mediante tres fundamentos innovadores:

Pertinencia Territorial y Contextualizacion de la Periferia: Se erradico el sesgo urbano al
adentrarse en la realidad de un ambito educativo rural particular, ofreciendo datos
empiricos primarios de una region que geograficamente fue excluida de las amplias
muestras nacionales.

Innovacion Metodoldgica mediante un Disefio Mixto: Para satisfacer las exigencias

metodologicas mas rigurosas (Creswell & Plano Clark, 2022), se aplicd un enfoque de
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métodos mixtos que simultdineamente lleva a cabo una exploracion cuantitativa

(calculando coeficientes de correlacion y varianzas) y una inmersion cualitativa-

fenomenolodgica (recogiendo las narraciones, significados y experiencias de los profesores

en zonas rurales).

e Intervencidon-Diagndstico articulado con perspectiva transformadora: La investigacion no
se realizo solo con un proposito estadistico; en cambio, la minuciosa evaluacion de los
factores relacionales y estructurales es el fundamento empirico para formular una
propuesta de intervencion destinada a la transformacion organizacional y que se ajuste a
las exigencias particulares del territorio rural y a la cultura interna (OECD, 2024;
Skaalvik & Skaalvik, 2022).

En este contexto, la presente investigacion surgié como un esfuerzo para abordar estas
brechas teodricas y empiricas. El propdsito de esta investigacion fue aportar a una
conceptualizacion del clima laboral que sea empiricamente respaldada y mas sensible al contexto,
analizando especificamente el clima laboral dentro de la Unidad Educativa 12 de Febrero en el
canton Pablo Sexto (Morona Santiago, Ecuador). Esto tiene implicaciones tanto para el progreso

tedrico como para la implementacion practica de politicas.

2.2. Marco Teodrico

Para contar con una solidez tedrica en la presente investigacion se analizo la literatura, y
la actualidad, el clima laboral y el desempefio profesional de los docentes se los considera como
constructos interdependientes y co-evolutivos dentro de sistemas organizativos complejos y no
como variables aisladas o unidimensionales. Las investigaciones demuestran que esta relacion no
es lineal, sino que se encuentra mediada y tensionada por una amalgama de factores estructurales,
relacionales, psicosociales y contextuales (Garcia-Carmona et al., 2024; Skaalvik y Skaalvik,
2022).

Desde una perspectiva global, el clima laboral se conceptualiza como un sistema
perceptual dindmico que estructura el comportamiento, la motivacion intrinseca y el desempefio
practico de los agentes educativos (OCDE, 2021; Unesco, 2022). Aunque, esta conceptualizacion
aun deja abierta una limitada explicacion en su aplicacion en escenarios caracterizados por

profundas desigualdades estructurales, vulnerabilidad socioecondmica y asimetrias territoriales.
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Dentro de América Latina, la evidencia empirica regional demuestra que las deficiencias
de infraestructura, la fragilidad institucional, la inestabilidad de las politicas publicas y las
brechas de equidad social ejercen una influencia determinante en la configuracion del clima
laboral (Comisién Economica para América Latina y el Caribe [CEPAL] & Unesco, 2022).

Ademas, se reviso la situacion de los paises de la Comunidad Andina (Colombia,
Ecuador, Pert y Bolivia), observando que, la relacion entre el clima laboral y el desempefio
profesional depende en gran medida del aislamiento territorial, la asignacion presupuestaria
limitada y la rigidez de las estructuras de politicas centralizadas (OCDE, 2021). Por consiguiente,
los modelos tedricos clasicos formulados en contextos corporativos o industrializados resultan
parcialmente aplicables, requiriendo adaptaciones que consideren las restricciones del entorno.

En el Ecuador, y de manera particular en los contextos rurales de la regién amazodnica,
esta tension epistemologica y operativa alcanza su maxima expresion. Las instituciones
educativas de esta zona funcionan bajo condiciones de aislamiento geografico, escaso apoyo
pedagogico institucional, conectividad deficiente y acceso desigual a recursos didacticos y
programas de desarrollo profesional continuo (Unesco, 2022). Debido a estas particularidades, el
clima laboral se transforma en una construccion hibrida, donde interactiian simultaneamente las
limitaciones estructurales del entorno y la resiliencia relacional de las comunidades docentes.
Este escenario demanda una reinterpretacion critica de las teorias clasicas de la organizacion. A

continuacion, se analizan los principales enfoques tedricos que sustentan este estudio.

2.2.1. Fundamentos Teoricos del Clima Laboral

2.2.1.1. Teoria de los Sistemas de Gestion de Rensis Likert

La teoria de los sistemas de gestion, que Likert (1967) propuso en sus inicios, es uno de
los primeros intentos cientificos para vincular sistematicamente la manera en que se lidera a nivel
directivo con la forma en que se configura el clima laboral. Bush y Glover (2022) criticaron su
tipologia analitica, que, a pesar de ser normativa, no tiene sensibilidad frente al cambio
contextual de las organizaciones publicas.

El clima laboral, segun Likert (1967), es el resultado directo de factores causales como los

estilos de liderazgo, las corrientes comunicativas, los procesos de toma de decisiones y los
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mecanismos para controlar la organizacion. El autor determin6 cuatro sistemas de administracion
fundamentales: a) autoritario-explotador, b) benevolente-autoritario, ¢) consultivo y d)
participativo. Segun su perspectiva, los sistemas participativos producen ambientes
organizacionales mucho mas propicios, fomentando la confianza reciproca, el dialogo de doble
sentido, la colaboracion entre profesiones y el compromiso en grupo.

En el sector educativo, esta teoria permite entender como las percepciones de los
profesores sobre la justicia dentro de la organizacion, la autonomia pedagogica y la participacion
institucional estan condicionadas por los estilos de direccion escolar. La mayor fortaleza del
modelo de Likert consiste en establecer una conexion causal clara entre el comportamiento
directivo y el entorno laboral. No obstante, el autor no analiz6 a fondo los procesos cognitivos y
psicoldgicos que los individuos utilizan para interpretar dicho entorno. Su perspectiva se enfocd
en elementos de disefo estructural, dejando de lado el analisis de como los maestros construyen
significados subjetivos y colectivos acerca de las condiciones laborales (James et al., 2008). En
entornos educativos actuales, esta restriccion es crucial porque el clima no proviene solo de las
directrices del liderazgo superior; en cambio, se forma a partir de una construccion intersubjetiva
que esta influenciada por la cultura institucional y las interacciones horizontales entre los pares
(Collie et al., 2020).

La posicion de Likert es muy favorable para la Unidad Educativa 12 de Febrero, ya que
permite medir hasta qué punto el estilo de gobernanza de las autoridades del establecimiento
educativo (que tienen que mediar entre las normativas estandarizadas del Ministerio de
Educacion y la realidad rural del canton Pablo Sexto) se asemeja a un sistema participativo o

consultivo, y como esto afecta el estrés laboral generado por la direccion.

2.2.1.2. Teoria de la Jerarquia de Necesidades de Abraham Maslow

El modelo jerarquico de Maslow (1943) sigue siendo til a nivel conceptual para
intervenir en los factores motivacionales; no obstante, fue objeto de duras criticas por su
inflexible estructura y sus supuestos universalistas. Segun la teoria, el comportamiento de las
personas es motivado por la satisfaccion gradual de cinco niveles de necesidades:
autorrealizacion, reconocimiento, afiliacion, seguridad y fisiologicas. Desde esta perspectiva, un

ambiente de trabajo ideal es aquel que brinda las condiciones organizativas necesarias para que la
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persona suba en dicha pirdmide. Sin embargo, estudios recientes en el campo de la sociologia
indican que las necesidades humanas no se desarrollan de manera estrictamente jerarquica ni

lineal, sino que lo hacen de forma dindmica y dependiente del contexto cultural (Wang et al.,

2023).

Dentro del entorno educativo, factores como la estabilidad en el nombramiento, las
relaciones interpersonales armoniosas, el reconocimiento por parte de la sociedad y la institucion
acerca del trabajo docente y las oportunidades reales para el crecimiento profesional funcionan
como mecanismos organizacionales que hacen posible que las necesidades mas elevadas de los
docentes se satisfagan. La perspectiva humanista de la motivacion y el reconocimiento de los
complejos requerimientos intrinsecos del trabajador constituyen la contribucion esencial de
Maslow (1943). No obstante, este enfoque es débil porque no puede explicar como las diferencias
en términos de cultura e identidad y los contextos con privaciones alteran la priorizacion de las
necesidades y la reestructuracion de la motivacion individual.

Las necesidades de "seguridad" y "afiliacién" en lo que respecta a la Unidad Educativa 12
de Febrero adquieren una tonalidad distinta, a causa del contexto geografico de Morona Santiago.
El orden de prioridades se reorganiza debido al aislamiento territorial y a las escasas vias de
acceso, lo que incrementa la valoracion del apoyo del grupo de pares y la seguridad contextual en

comparacion con los objetivos de autorrealizacion pedagogica o innovacion didactica.

2.2.1.3. Teoria de los Dos Factores de Frederick Herzberg

La investigacion contemporanea ha mejorado la teoria bifactorial de Herzberg (1959) vy,
ademas, se ha validado empiricamente su diferenciacion tematica. El modelo segmenta el
ambiente laboral en dos factores: los motivacionales (crecimiento profesional, reconocimiento,
responsabilidad, autorrealizacion y logro) y los de higiene (politicas de la institucion, salario,
condiciones fisicas, seguridad en el trabajo y supervision técnica). Herzberg (1959) sostuvo que
la optimizacion de los factores de higiene solo tiene un proposito profilactico (elimina la
insatisfaccion, aunque no fomenta la motivacion hacia el desempeio).

Esta dicotomia instaur6 una distincion conceptual novedosa entre la satisfaccion y la
insatisfaccion laboral. Sin embargo, la investigacion empirica en contextos educativos

vulnerables contradice la supuesta neutralidad de los factores de higiene. En instituciones
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educativas rurales que carecen de recursos materiales, los elementos higiénicos no son
simplemente pasivos; en cambio, tienen un impacto directo y disruptivo en la motivacion
intrinseca y el desempeno laboral del profesorado (Skaalvik y Skaalvik, 2022). Esto prueba que,
dentro de la institucioén educativa publica rural, la linea divisoria entre motivacion e higiene es
contextual y permeable.

Cuando este constructo se lleva a la Unidad Educativa 12 de Febrero, los elementos
relacionados con la higiene (como el estado de las aulas, la disponibilidad de materiales
didacticos y el acceso a tecnologias informaticas en el canton Pablo Sexto) dejan de ser
secundarios para transformarse en factores determinantes activos. La facultad de los docentes
para activar sus factores motivacionales internos se ve perjudicada si las condiciones basicas de

higiene no estan garantizadas a causa del descuido de la infraestructura rural.

2.2.1.4. Teoria de las Dimensiones del Clima laboral de Litwin y Stringer

El modelo de Litwin y Stringer (1968) es muy conocido en la bibliografia metodologica
como uno de los métodos mas eficaces para medir cuantitativamente el entorno laboral, ya que
proporciono una taxonomia precisa y estandarizada que favorecio la realizacion de numerosas
investigaciones empiricas. Los autores determinaron nueve dimensiones particulares que
constituyen las percepciones comunes de los integrantes de una entidad: apoyo, identidad,
conflicto, normas, riesgo, responsabilidad, recompensa, calidez y estructura. Estas dimensiones
funcionan como filtros de percepcioén que influyen directamente en el comportamiento y la
productividad de las personas.

Aunque es util desde el punto de vista psicométrico, el modelo ha sido objeto de severas
criticas epistemologicas debido a que se enfoca demasiado en la percepcion subjetiva,
desconectada de las condiciones materiales de la organizacion. La literatura mas reciente indica
que las percepciones del personal no se pueden examinar sin tener en cuenta los hechos historicos
e institucionales que las generan (Garcia-Carmona et al., 2024); por lo tanto, es necesario un
enfoque integrado que fusione lo perceptual con lo estructural. Del mismo modo, la teoria de
Litwin y Stringer (1968) tiende a diagnosticar las percepciones individuales inmediatas sin
ahondar en las raices ideoldgicas y culturales que las generan o en su evolucién y cambio con el

paso del tiempo dentro de la organizacion.
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La implementacion de estas dimensiones en la Unidad Educativa 12 de Febrero requiere
una reinterpretacion. Dimensiones como "estructura" o "recompensa" estan sujetas a la estricta
regulacion de las leyes. Por lo tanto, "apoyo" e "identidad" institucional se convierten en los
aspectos de Litwin y Stringer mas decisivos para mitigar los conflictos relacionales y la falta de

recursos en el canton Pablo Sexto.

2.2.1.5. Teoria de la Cultura y Clima laboral de Edgar Schein

Al definir una diferencia analitica e interdependiente entre la cultura organizacional y el
clima laboral, la propuesta de Schein (2010) aclaro el debate sobre organizacion. Establece la
cultura como el conjunto de creencias, valores y supuestos fundamentales compartidos que
dirigen el comportamiento inconsciente de sus integrantes. Esta se organiza en tres niveles de
profundidad: los artefactos (estructuras visibles), los valores manifestados (metas y principios
colectivos) y los supuestos basicos (creencias arraigadas e invisibles). Por el contrario, el clima
laboral es la expresion visible, temporal y superficial de esa cultura; en otras palabras, la cultura
es la causa subyacente que le otorga sentido al clima, siendo este tltimo el sintoma observable.

Esta contribucion tiene una sélida robustez tedrica, aunque ha sido revisada desde
enfoques dindmicos que consideran a la cultura como un proceso constante de resistencia y
negociacion en contextos sociohistoricos particulares (Alvarez, 2015). La diversidad cultural es
una caracteristica de los contextos educativos, como el de la Amazonia ecuatoriana, y esta
afirmacién es fundamental en ellos. En estos lugares, las cosmovisiones indigenas, los
conocimientos locales y las practicas comunitarias chocan o se fusionan con la cultura escolar
oficial. La complejidad metodoldgica del modelo de Schein (2010) es su limitacion principal.
Esta complejidad hace que la evaluacion cuantitativa y la medicion de cambios en el clima
laboral a corto plazo sean dificiles, ya que para modificar los supuestos basicos se necesita un
periodo largo de transformacion institucional.

En la Unidad Educativa 12 de Febrero, los "supuestos basicos" de Schein estan enlazados
por el caracter intercultural propio de Morona Santiago (poblacién colona e indigena Shuar). El
clima laboral diario es un espejo de la manera en que la institucidn se relaciona con estas
corrientes culturales en su gestion interna, haciendo de las creencias en torno a la educacién y a la

comunidad el fundamento oculto del ambiente laboral.
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2.2.1.6. Discusion Teorica Integradora sobre el Clima Laboral

El andlisis critico de la literatura confirmé que el estudio sobre el clima laboral ha
experimentado una transformacion epistémica: se ha pasado desde posturas estructurales,
enfocadas en la eficacia administrativa, hasta enfoques mas actuales que incorporan aspectos
psicoldgicos, relacionales, sociales y culturales. Esta transformacion conceptual ayudo a
determinar que el clima laboral es un constructo social complejo de multiples niveles, producto
de la interaccion entre los sistemas formales de gestion, las necesidades humanas, las
motivaciones personales y las normas culturales comunes de los participantes.

La teoria de Likert (1967), al mostrar que el clima no es algo espontaneo, sino que resulta
de las decisiones tomadas en términos de liderazgo y disefio administrativo, fue la base causal
para este analisis conceptual. Sin embargo, su enfoque mayormente estructuralista e industrial
presenta una debilidad a nivel de analisis: la falta de consideracion de los procesos cognitivos
internos que el individuo utiliza para procesar dichas variables. El modelo de Maslow (1943) es
donde, en términos histdricos, se suple esta limitacion. Este modelo mueve el eje analitico desde
la estructura organizativa hacia la ontologia del individuo, ofreciendo las causas de ciertos
contextos que producen reacciones especificas en funcion de la satisfaccion de necesidades. No
obstante, la teoria bifactorial de Herzberg et al. (1959) logr6 superar analiticamente el modelo
universalista y jerarquico de Maslow (1943). Esta tltima teoria, que introdujo la distincidén entre
factores higiénicos y motivacionales, proporciond una herramienta heuristica para comprender
por qué organizaciones con recursos y estructuras normativas similares presentan niveles
divergentes de compromiso y satisfaccion en el trabajo.

Pese a este progreso, Maslow y Herzberg conservaron una marcada tendencia
individualista, poniendo poco énfasis en los procesos colectivos que forjan la experiencia
organizativa. Litwin y Stringer (1968) resolvieron esta laguna teérica, moviendo el foco de
atencion de la pulsion motivacional interna hacia las percepciones que comparte el grupo. De este
modo, el clima se convirtié en una construccion que puede medirse y operacionalizarse mediante
dimensiones explicitas. Sin embargo, Litwin y Stringer solo explicaron la superficie del
fenémeno perceptual; un vacio que fue solucionado de manera concreta por Schein (2010), quien
comprobd que esas percepciones (clima) son el resultado externo de estructuras semioticas y

supuestos basicos mas profundos enraizados en la cultura organizacional.
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La integracion de estas teorias muestra que ningin enfoque tiene, por si mismo, una
capacidad explicativa integral. Likert revela los métodos administrativos, Maslow y Herzberg, las
reacciones y tensiones internas relacionadas con la motivacion del individuo; Litwin y Stringer,
la transformacion de esas vivencias en percepciones colectivas operativas; y Schein, los
fundamentos culturales que respaldan el sistema conceptual de la empresa. La conducta
organizacional sigue un patrdn sistémico, en el que el liderazgo, las relaciones entre personas y
las exigencias del contexto ejercen una influencia conjunta sobre la practica laboral, segtn las

convergencias epistemoldgicas de estos modelos.

2.2.1.7. Justificacion Metodologica de la Investigacion

Dada esta firme base integradora y multinivel, se justifica la utilizacion y aplicacion del
Inventario de Motivacién y Satisfaccion (Modelo IMS-20) como el instrumento metodologico
principal de este estudio. E1 IMS-20 tiene un disefio y unos indicadores que consiguen poner en
practica la anterior transicion tedrica. EI IMS-20 se presenta como la herramienta més adecuada
para cuantificar empiricamente el ambiente de trabajo en la Unidad Educativa 12 de Febrero, al
evaluar tanto dimensiones de satisfaccion con las condiciones del entorno (los factores higiénicos
de Herzberg y la estructura de Likert) como aspectos de motivacion intrinseca y reconocimiento
relacional (las necesidades superiores de Maslow y las percepciones compartidas de Litwin y
Stringer). Posibilita registrar la forma en que las variables a nivel macro y micro organizacional
se convierten en estados psicologicos concretos de los profesores que se enfrentan al aislamiento
territorial y a la diversidad intercultural del cantén Pablo Sexto.

Al analizar de manera organizada las opiniones de los docentes acerca de las condiciones
ambientales y las politicas institucionales, el instrumento operacionaliza los factores higiénicos
propuestos por Herzberg (1959) y las variables causales que Likert (1967) plante6. Ademas, las
subescalas del IMS-20 que estan enfocadas en el clima relacional, el trabajo en equipo, y el
apoyo social hacen posible una medicion cuantitativa de las dimensiones de calidez propuestas
por Litwin y Stringer (1968) asi como de los requerimientos de afiliacion planteados por Maslow

(1943).
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2.2.2. Fundamentos Teoricos del Desempeiio Laboral Docente

2.2.2.1. Teoria de la Expectativa de Victor Vroom

Uno de los fundamentos esenciales de la psicologia organizacional con un enfoque
cognitivo es la Teoria de la Expectativa, formulada por Vroom (1964), que representa una ruptura
con los modelos que se basan unicamente en necesidades biologicas o ambientales. Se entiende al
comportamiento como una reaccion mecénica a estimulos externos o privaciones internas. Vroom
(1964) propuso que la conducta laboral es el producto de un proceso de evaluacion racional y
consciente, en el cual las personas determinan la posibilidad de que su esfuerzo personal genere
un buen desempeiio y, por tanto, se traduzca en recompensas con valor subjetivo.

El constructo tedrico se basa formalmente en tres variables matematicas interrelacionadas:
expectativa (la creencia subjetiva de que el esfuerzo realizado permitira cumplir con €xito un
objetivo de desempeio apropiado), instrumentalidad (la percepcion de que lograr ese nivel de
desempefio resultard en una mayor recompensa por parte de la organizacion) y valencia (el valor
personal que cada individuo asigna a las recompensas prometidas).

La interaccion de estos elementos establece que la motivacion de un empleado no esta
determinada por la objetividad de los incentivos, sino por como este interpreta cognitivamente y
calcula las probabilidades de tener éxito (Latham, 2012).

En el campo de la educacion, el modelo de Vroom adquirié una importancia particular
para explicar el comportamiento profesional del profesorado. Cuando el profesorado tiene claro
que la dedicacion intensiva a la planificacion curricular, el disefio de innovaciones didacticas, la
capacitacion constante y el apoyo psicopedagogico a los alumnos seran recompensados con
valoraciones institucionales, ascensos en el escalafon o incentivos profesionales significativos,
incrementa de manera significativa su empefo para alcanzar las metas del sistema educativo
(Klassen y Kim, 2019). Por ende, un ambiente laboral que se distingue por un liderazgo de
acompafiamiento y una estructura clara de reconocimiento mejora las expectativas de éxito y
acelera el desempefio profesional de los docentes.

Sin embargo, la teoria ha sido muy criticada por su estricto supuesto de racionalidad
perfecta, que no refleja con facilidad lo complejo que es el comportamiento del docente, cuyas

decisiones laborales estan fuertemente influenciadas por elementos éticos, afectivos, emocionales
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e identitarios (Colquitt et al., 2024; Latham, 2012). En la educacion publica, el compromiso
social, el altruismo pedagogico y la vocacion funcionan como poderosos motores de motivacion
que mantienen un desempefio profesional elevado, aun cuando no existan recompensas externas o
instrumentales tangibles. Ademas, la formula de Vroom (1964) ofrece una explicacion sélida de
la activacion inicial del esfuerzo, aunque brinda respuestas limitadas acerca de los mecanismos
de autorregulacion que posibilitan mantener el compromiso docente a lo largo del tiempo en

contextos laborales precarios o inestables.

2.2.2.2. Teoria de la Equidad de John Stacey Adams

La teoria de la equidad de Adams (1965) modificé el panorama de la motivacion en el
trabajo al incluir los procesos de comparacion social y la dimension de justicia organizacional
como factores que determinan el comportamiento productivo. Adams (1965) argument6 que la
motivacion es un fendémeno relacional que depende de la constante evaluacion que el individuo
hace entre el ratio de su desempefio y sus resultados en relacion con los ratios de otros integrantes
del ambiente laboral, mientras que Vroom enfoc6 su analisis en la expectativa lineal de las
recompensas futuras.

El modelo propone que los individuos miden psicolégicamente sus aportaciones a la
organizacion (carga de responsabilidad, nivel de titulacion, experiencia acumulada, esfuerzo y
tiempo) en comparacion con las recompensas logradas (reconocimiento publico, estatus,
autonomia y salario base). Después, comparan esta relacion con un referente de comparacion
social (colegas de la misma institucidon o profesionales con rangos similares). Si la relacion se
percibe como justa, se establece un estado de equilibrio que refuerza el compromiso
organizacional. Sin embargo, si se percibe injusticia (ya sea por sub-recompensa o sobre-
recompensa), surge una tension psicologica disonante que obliga a los empleados a realizar
acciones destinadas a restablecer la justicia, como reducir deliberadamente su esfuerzo, faltar al
trabajo con frecuencia, sabotear las relaciones o abandonar la organizacién de manera
permanente (Adams, 1965).

La innovacioén radical de Adams (1965) consistid en evidenciar que no son las variables
salariales objetivas las que determinan la motivacion y el desempeiio, sino la percepcion

intersubjetiva de justicia distributiva (Colquitt et al., 2013; Greenberg, 1990). Por lo tanto, dos
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maestros que tengan las mismas condiciones de infraestructura y contrato pueden mostrar niveles
de desempeio profesional completamente diferentes, dependiendo de los referentes sociales que
elijjan para juzgar la equidad en sus ambientes laborales. En las escuelas, donde los
procedimientos como la distribucion de cargas horarias, la concesion de tutorias por grado, el
acceso a becas para formarse y las evaluaciones del desempefio son muy evidentes, las
percepciones de justicia organizacional funcionan como el eje estructurante del compromiso ético
y de la permanencia del talento docente (Collie, 2021; Skaalvik y Skaalvik, 2018).

El modelo presenta limitaciones en su desarrollo explicativo menor en relacion con las
variables psicologicas que influyen en la seleccion de los referentes para comparar socialmente, y
también en la manera en que las condiciones macro-culturales de una zona alteran el nivel de
tolerancia individual frente a la desigualdad estructural (Greenberg, 1990). Asimismo, se centra
principalmente en las respuestas defensivas frente a la injusticia, dejando de lado el estudio de los

objetivos proactivos que guian el desempefio hacia la excelencia en pedagogia.

2.2.2.3. Teoria del Establecimiento de Metas de Locke y Latham

Locke y Latham (1990) propusieron la Teoria del Establecimiento de Metas, que supuso
un notable progreso metodologico al mover el enfoque del debate sobre motivacion desde las
causas energizantes del comportamiento hasta los procesos cognitivos de conduccidn, regulacion
y conservacion del esfuerzo productivo. En tanto que Adams aclar6 el tamiz de la justicia
distributiva y Vroom resolvid el calculo probabilistico del esfuerzo, Locke y Latham (1990) se
enfocaron en evidenciar de qué manera los objetivos explicitos funcionan como reguladores
directos de la accion humana.

El modelo defiende como un axioma que el establecimiento de metas concretas, retadoras
(aunque alcanzables) y totalmente aceptadas por el empleado produce niveles de desempeiio
profesional mucho mas altos que los que se obtienen al asignar objetivos irrelevantes. Locke y
Latham (1990, 2002) determinaron cuatro funciones fundamentales de las metas: la directiva
(dirigen selectivamente el accionar y la atencion del individuo hacia las actividades
institucionales), la energizante (promueven un esfuerzo cognitivo y fisico mas grande en relacion
directa con lo dificil que se perciba el reto), la persistente (aumentan la resistencia y la tenacidad

personal frente a los impedimentos organizacionales) y la estratégica (impulsan el desarrollo de
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capacidades y el aprendizaje de estrategias complejas a través de procesos interactivos de
retroalimentacion).

Esta teoria ha sido verificada a nivel global durante mas de treinta afios (Latham, 2012),
lo que demuestra su solidez empirica. En las entidades educativas, la claridad de los objetivos
institucionales, los proyectos educativos en comun, los procesos transparentes de evaluacion
formativa y el soporte técnico constante funcionan como impulsores del compromiso de los
docentes y del desarrollo ininterrumpido de la practica en el aula.

Sin embargo, Locke y Latham (2002) admiten abiertamente que la efectividad de las
metas no solo depende de la voluntad psicologica o de la habilidad del sujeto para autorregularse;
también estd condicionada por los factores ambientales en el lugar de trabajo. Los objetivos
pedagdgicos de calidad que los docentes han asimilado y adoptado pierden su vigor e innovacion
debido a climas escolares hostiles, divididos y caracterizados por liderazgos autocraticos,
excesiva burocracia, conflictos entre individuos o una escasez significativa de recursos materiales
(Ordoiiez et al., 2009). Por lo tanto, la compatibilidad entre el objetivo individual y el soporte del

clima organizacional es lo que da lugar al desempefio.

2.2.2.4. Campbell y el Paradigma Multidimensional del Desempeiio

Los mecanismos concretos (expectativa, justicia y teleologia de metas) que se encuentran
en las teorias motivacionales anteriores ofrecen explicaciones s6lidas. No obstante, la
complejidad en aumento de los ambientes laborales actuales ha requerido la creacion de modelos
que puedan unir las dimensiones contextuales, cognitivas y competenciales del desempefio. En
este contexto, Campbell (1990) desarrolld uno de los marcos conceptuales mas influyentes en
cuanto al desempefio laboral, definiéndolo no como el resultado organizacional, sino como la
suma de conductas y acciones observables llevadas a cabo por el individuo que se alinean con la
consecucion de las metas de la institucion.

Segun el modelo teérico de Campbell (1990), el desempetio esta determinado
directamente por la interaccion jerarquica de tres elementos fundamentales, segin un criterio
taxonoémico:

e (Conocimiento Declarativo (CD): Incluye el conocimiento teorico, los principios de la

cognicion, los hechos y el conocimiento técnico sobre *qué* hacer.
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e Conocimiento Procedimental y Habilidades (CPH): Significa desarrollar habilidades
cognitivas y psicomotoras necesarias para llevar a cabo la tarea de manera efectiva; en
otras palabras *saber como* hacerlo.

e Motivacion: Simboliza el rumbo, la persistencia e intensidad del esfuerzo voluntario que
se esta realizando; en otras palabras, el*querer® hacerlo.

Segun la teoria de Campbell (1990), la motivacion es una condicién necesaria, aunque no
suficiente, para lograr un desempefio excepcional. Si un maestro tiene una motivacion intrinseca
alta, pero falta de habilidades metodologicas para la transposicion didactica o de conocimientos
disciplinarios actualizados, vera seriamente obstaculizado su rendimiento. Asimismo, si un
educador con una so6lida formacion pedagogica y cientifica se encuentra en un entorno laboral
desfavorable marcado por la hostilidad de sus colegas, la ausencia total de incentivos para su
desarrollo profesional o la falta de apoyo por parte de sus superiores, experimentard una
disminucidn significativa en su desempefio practico (Campbell y Wiernik, 2015).

A pesar de que el modelo original de Campbell tuvo en cuenta las consecuencias
medioambientales, sus desarrollos iniciales pasaron por alto la manera en la que la cultura escolar
y las dindmicas de liderazgo moldean los elementos del desempefio. Este vacio fue llenado por
enfoques modernos que combinan la psicologia relacional con la eficacia docente en contextos

complejos (Collie, 2021; Klassen y Kim, 2019).

2.2.2.5. Discusion Tedrica Integradora sobre el Desempeiio Laboral Docente

El desarrollo conceptual de los modelos tedricos del desempefio laboral docente muestra
un cambio epistemolédgico similar al del clima laboral: los paradigmas mecénicos que se
enfocaban unicamente en aumentar el esfuerzo individual han sido superados por enfoques
contextuales y multidimensionales. La investigacion actual confirma de forma categorica que el
desempefio profesional de un educador no se limita a una decision voluntaria o a un impulso
psicologico aislado. En realidad, es una propiedad emergente que resulta de la interaccion
sistémica entre las habilidades cognitivas del profesor, sus estructuras motivacionales y las
condiciones psicosociales y organizativas del entorno en el que lleva a cabo su practica

(Campbell y Wiernik, 2015; OCDE, 2024).



52

En esta matriz integradora, la Teoria de la Expectativa de Vroom (1964) proporciona al
marco tedrico un fuerte elemento de racionalidad cognitiva. Esta teoria describe al profesor como
un agente que reflexiona y estima la eficacia de su trabajo en relacion con las recompensas
ofrecidas por la institucion y el &mbito profesional. Sin embargo, la Teoria de la Equidad de
Adams (1965) corrige e incorpora el sesgo excesivamente instrumental y calculador de Vroom
(1964), al agregar aspectos éticos relacionados con la equidad distributiva y la valoracion social.
La evaluacion sobre la equidad de la institucion la realiza el docente de manera en términos de la
funciones, responsabilidades y reconocimientos comparandose con sus colegas de la comunidad
escolar; ademas de su desarrollo profesional. Como sostienen Colquitt et al. (2024), las
expectativas de logro de Vroom y las percepciones de justicia de Adams no son compartimentos
estables; en la mente del trabajador, funcionan simultdneamente y se entrecruzan: si un profesor
percibe que tiene un alto potencial para alcanzar sus objetivos (Vroom), pero nota que el
reconocimiento por parte de la institucion no cuenta con criterios claros de equidad (Adams), su
motivacion general disminuira rapidamente.

Por otro lado, esta base psicocognitiva y distributiva se canaliza a través de la Teoria del
Establecimiento de Metas de Locke y Latham (1990, 2002), que explica como los objetivos
especificos, medibles y compartidos logran enfocar el esfuerzo disperso, lo que potencia la
perseverancia y la autorregulacion frente a las dificultades institucionales. Sin embargo, para que
los objetivos de Locke y Latham se concreten en conductas productivas efectivas, es necesario un
sustrato operativo y competencial. Es justo ahi donde el sistema explicativo se unifica de manera
integral a través del Modelo Multidimensional de Campbell (1990). Campbell (1990) articula los
insumos motivacionales que Vroom, Adams y Locke discuten, y los fusiona con las exigencias
técnicas del conocimiento declarativo y el conocimiento procedimental, sosteniendo que el
desempefio real es la suma de la convergencia de estas tres dimensiones importantes, bajo el
efecto modulador del ecosistema organizativo (Campbell y Wiernik, 2015)

La estructura integradora se vuelve relevante cientificamente cuando se implementa en la
Unidad Educativa 12 de Febrero, del cantdén Pablo Sexto. Porque el desempefio profesional de
sus profesores no puede ser valorado de manera independiente mediante métricas industriales
estandarizadas. Para que un profesor de esta entidad logre un desempefio alto segin el paradigma
de Campbell, sus habilidades técnicas individuales deben interactuar con un ambiente laboral que

sirva como facilitador y no como un impedimento estructural.
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La conexion umbilical de la investigacion se revela al contrastar estas teorias con la
realidad del plantel:

Un ambiente de trabajo positivo, que se distingue por una administracion democratica y
transparente de las autoridades, fortalece la Expectativa de Vroom (1964). Esto hace que el
maestro comprenda que su esfuerzo extra en la planificacion adaptada a la ruralidad amazénica
producira resultados apreciados tanto a nivel institucional como personal.

Simultdneamente, el reconocimiento relacional en la comunidad escolar y la distribucion
equitativa de las responsabilidades administrativas logran estabilizar la Percepcion de Justicia de
Adams (1965), contrarrestando los sentimientos de frustracion o distanciamiento profesional que
tienden a surgir debido al aislamiento geografico.

Finalmente, un entorno de trabajo cohesionado y que cuente con canales de comunicacion
asertivos proporciona el apoyo material y relacional necesario para que las Metas Pedagogicas de
Locke y Latham (2002) trasciendan lo doctrinal y se transformen en metas comunes de desarrollo
comunitario e intercultural.

Por lo tanto, la adopcion de esta perspectiva tedrica integrada y a varios niveles establece
cientificamente el objeto de este estudio, al proporcionar la estructura epistemoldgica necesaria
para examinar, diagnosticar e interpretar con rigor metodoldgico cémo los cambios en el clima
laboral afectan directamente las dimensiones del desempeio profesional docente en la Unidad

Educativa 12 de Febrero de manera significativa y medible.

2.2.2.6. Justificacion Metodolégica de la Investigacion

Para evaluar el desempefio de un docente, desde una perspectiva multidimensional
(Campbell, 1990), se necesita un instrumento que capte la accion técnica del maestro y los
catalizadores psicologicos que la motivan. El Modelo IMS-20, en este estudio, cumple esta
funcion al vincular las subescalas de satisfaccion con el logro, expectativas de progreso y
motivacion intrinseca con los modelos de Adams, Vroom y Locke y Latham.

En concreto, los componentes del IMS-20 que analizan la equidad en el trato institucional
y el reconocimiento profesional posibilitan medir la capacidad de aplicar tanto la Teoria de la
Equidad de Adams (1965) como los vectores de valencia e instrumentalidad de Vroom (1964). Se

demuestra empiricamente que, cuando el IMS-20 muestra niveles elevados de satisfaccion con el
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reconocimiento relacional, se necesita apoyo psicocognitivo para que el educador mantenga su
esfuerzo en cumplir las metas pedagogicas e institucionales (Locke y Latham, 2002).

Asi, el IMS-20 funciona como el vinculo metodolédgico final que evidencia cémo las
variables del clima laboral determinan, forman y anticipan los aspectos del desempefio

profesional docente en situaciones de aislamiento territorial.

2.3. Marco Conceptual

2.3.1. Naturaleza y Funcion del Marco Conceptual

En este estudio, se entendi6 el marco conceptual no como una simple sintesis descriptiva
de conceptos, sino como un sistema analitico y explicativo que organizaba la transicion entre la
teoria y la investigacion empirica. Se destacé en la literatura contemporanea sobre metodologia
que un marco conceptual solo tiene valor cientifico si convierte constructos abstractos en
relaciones observables y variables cuantificables (Maxwell et al., 2023; Creswell & Plano Clark,
2022).

En este estudio se establecid una articulacion sistematica entre las variables climaticas y el
desempetio profesional, a diferencia de los métodos acumulativos en los que no habia una
integracion explicita y los conceptos se colocaban uno junto al otro. Asi pues, el marco
conceptual sirvio como un modelo explicativo que hacia la formulacion de hipotesis mas

coherente, las elecciones metodologicas y la interpretacion de los resultados.

2.3.2. Posicionamiento Epistemologico del Marco Conceptual

El marco conceptual se bas6 en una perspectiva socio-constructivista y critico-realista.
Segun este enfoque, las entidades educativas eran vistas como estructuras con rasgos objetivos,
pero también como sistemas sociales donde el significado se formaba mediante interacciones,
relaciones de poder y percepciones (Grix, 2022; Bhaskar, 2021).

Este enfoque dual fue corroborado en investigaciones recientes, pues se demostr6 que las

variables organizativas no impactaban de manera directa el desempefio, sino que lo hacian a
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través de percepciones y dindmicas relacionales (OCDE, 2023). En contextos con restricciones
estructurales, como las zonas rurales de la Amazonia ecuatoriana, donde las circunstancias
objetivas y las vivencias subjetivas estaban intensamente conectadas (UNESCO, 2022), esto fue
especialmente significativo.

A través de esta integracion epistemologica se evitd que el clima se redujera inicamente a

una realidad objetiva o a una percepcion subjetiva; se entendié como un fendémeno emergente.

2.3.3. Conceptos Centrales y Categorias de Andlisis

2.3.3.1. Clima Laboral (Variable Independiente)

El clima laboral fue definido como un sistema de multiples dimensiones y contextos,
formado por condiciones estructurales, relacionales y perceptuales que impactaban tanto el
desempetio cotidiano como la practica profesional de los maestros. Esta definicion concuerda con
la literatura internacional reciente, que considera el clima laboral como una combinacion de
rasgos organizativos objetivos e interpretaciones subjetivas (Schneider et al., 2022; Wang et al.,
2023).

En esta investigacion, a diferencia de las metodologias que estudiaron estas dimensiones
de manera separada, se enfoco en la interdependencia entre ellas. Por lo tanto, el clima laboral no
fue percibido como la suma de variables, sino como un sistema dindmico en el que la
interrelacion entre los elementos era crucial para los resultados de la organizacion.

En términos conceptuales, el clima laboral se operacionalizo mediante cuatro dimensiones
interrelacionadas:

e El liderazgo institucional fue concebido como un proceso relacional que organizaba
direccion, participacion y apoyo, en vez de ser limitado a la autoridad formal. Bush y
Glover (2022) han demostrado mediante estudios empiricos que el liderazgo participativo
en entornos rurales tiene un efecto compensatorio respecto a las restricciones
estructurales.

e Las relaciones interpersonales eran vistas como instrumentos de cohesion social y soporte
profesional. Investigaciones recientes han revelado que, a pesar de que esta dimension se

consideraba secundaria en las perspectivas cléasicas, es fundamental para la motivacion y



56

la capacidad de resistir profesionalmente en situaciones con recursos escasos (Vaillant &
Manso, 2022).

e La comunicacion organizacional se entendi6 como un sistema de conexion entre las
politicas y el trabajo cotidiano. Segun la investigacion (Schneider et al., 2022), una
comunicacion deficiente lleva a la fragmentacion de las organizaciones, y la transparencia
y la coherencia fortalecen el compromiso profesional.

e El apoyo institucional no se limit6 a los recursos materiales, sino que abarco ademas el
respaldo emocional y pedagdgico. Esta dimension fue reconocida como un factor clave
para la estabilidad de los profesionales y la retencidn en areas rurales de la Amazonia

(UNESCO, 2022).

2.3.3.2. Desempeiio Profesional de los Docentes (Variable Dependiente)

Se trat6 el desempeiio profesional de los docentes como una construccion que abarca
multiples dimensiones y contextos, incluyendo elementos tanto conductuales como actitudinales.
La literatura mas nueva, a diferencia de los enfoques convencionales que limitaban el desempefio
a resultados cuantificables, subrayo que el desempefio en la profesion dependia de condiciones
sociales, organizativas y psicosociales (OCDE, 2023).

En el marco de este estudio, se entendi6 que el desempeio profesional es una
consecuencia dindmica de la interaccion entre las habilidades individuales y los entornos
organizacionales.

Los componentes principales incluyen:

e Efectividad pedagogica, en relacion con la calidad de las practicas educativas;

e Compromiso profesional, expresado en implicacion y motivacion;

e Cumplimiento de normas institucionales, como indicador de alineacion organizativa;
e Participacion en el desarrollo profesional, como expresion de mejora continua y

adaptabilidad.
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2.3.4. Definiciones Operativas de las Variables en este Estudio

La transicion de constructos tedricos a andlisis empiricos, fue necesario contar con
definiciones operativas claras y coherentes desde el punto de vista metodologico. Esta etapa se
considera fundamental para la reproducibilidad de los resultados y la validez interna, en el
contexto de las metodologias de investigacion contemporaneas (Creswell & Plano Clark, 2022;
Maxwell et al., 2023).

En este estudio, las variables se definieron de la forma que sigue:

e Se evaluo el clima laboral a través de escalas de Likert que median percepciones sobre
liderazgo, comunicacion, relaciones entre personas y apoyo institucional. Estas
mediciones se complementaron con interpretaciones cualitativas para asegurar los matices
contextuales.

e La actuacion profesional fue evaluada mediante indicadores de participacion en el
desarrollo profesional, cumplimiento de las reglas institucionales, compromiso con el
trabajo y desempeio pedagogico.

Esta operacionalizacién posibilito el analisis empirico de ideas abstractas sin simplificar

su complejidad desde el punto de vista teorico.

2.3.5. Relaciones Conceptuales y Proposiciones Explicativas

En esta investigacion, el marco conceptual defini6 una relacion direccional entre el clima
laboral y el desempefio en la profesion. Se analiz6 esta relacion como mediada, dindmica y
dependiente del contexto, a diferencia de los modelos simplistas de causas.

Las siguientes eran las proposiciones explicativas principales:

e Un entorno de trabajo negativo, con un liderazgo poco sélido, vinculos problematicos,
comunicacion deficiente y escaso apoyo, llevo a que se elevaran las tensiones
psicosociales y que la actuacion profesional disminuyera.

e Un liderazgo participativo, una cohesion social solida, una comunicacién clara y un apoyo
apropiado conforman un ambiente laboral positivo que foment6 el compromiso

profesional, la efectividad pedagogica y la implicacion institucional.
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En entornos rurales amazodnicos, este vinculo fue fortalecido por el aislamiento geografico y la
vulnerabilidad estructural, ocasionando que el clima laboral desempefiara un papel mas

explicativo y regulador dentro de los procesos organizativos.

2.3.6. Matriz Conceptual y Operativa de las Variables

Se cred una matriz sintética (Tabla 2) para reforzar la exactitud analitica y respaldar la
operacionalizacién empirica, en la que los conceptos principales se relacionaron de manera
sistematica con sus definiciones operativas y conceptuales, ademas de con los indicadores
pertinentes. Estas matrices se ven como herramientas fundamentales para asegurar la validez de
constructo, la coherencia interna y la capacidad de repeticion de las mediciones en el ambito
actual de la investigacion doctoral (Maxwell et al., 2023; Creswell & Plano Clark, 2022).

La matriz no solo sirvié como una herramienta para describir, sino que también fue un
marco analitico que organizo el paso de la teoria abstracta a la observacion empirica. Asi, se
asegurd una operacionalizacion consistente y clara, mientras que la reduccion de constructos

complejos a indicadores aislados fue evitada.

Tabla 2

Matriz conceptual y operativa de las variables

Variable / Definicion Conceptual Definicion Operativa (En este  Dimensiones Indicadores Empiricos
Constructo estudio) (Evidencias observables)
Variable Sistema multidimensional y Medicion psicométrica mixta * Liderazgo * Toma de decisiones
Independiente: contextual compuesto por mediante una escala adaptada Institucional participativa, canales de
condiciones estructurales, de tipo Likert, correlacionada reconocimiento.
relacionales y perceptuales que con las categorias narrativas de
Clima Laboral configuran el entorno de la practica  la inmersion cualitativa en el * Cohesion interna, niveles
docente (Schneider et al., 2022). contexto amazonico. * Relaciones de confianza reciproca,
Interpersonales resolucion de conflictos.

* Transparencia informativa,
* Comunicacion  asimetria de flujos
Organizacional horizontales/verticales.

* Disponibilidad de recursos
* Apoyo técnico-pedagogicos,
Institucional soporte socioemocional.
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Variable Constructo multidimensional que Evaluacion del desempeiio a * Efectividad * Calidad de la practica
Dependiente: integra componentes conductuales través de indicadores de gestion ~ Pedagogica didactica, pertinencia de la
y actitudinales de la practica aulica, compromiso ético- planificacion curricular.
pedagogica, mediados por las profesional y niveles de
Desempeiio exigencias del entorno (OCDE, actualizacion docente.
Profesional 2023). * Compromiso * Motivacion intrinseca,
Docente Profesional implicacion comunitaria,
puntualidad.
* Alineacion * Cumplimiento de
Normativa estandares de aprendizaje y

politicas del centro.

* Desarrollo * Participacion activa en
Profesional redes de aprendizaje y
capacitacion continua.

Esta matriz concret6 las suposiciones tedricas de la investigacion y posibilitd una
vinculacion directa entre el marco conceptual, las variables y la medicion empirica. Se considero
que una integracion de esta naturaleza era fundamental para asegurar la validez interna y la
fiabilidad de los hallazgos de la investigacion, dado que organizaba sistematicamente la
coherencia entre los constructos teéricos y los indicadores operacionales (Creswell & Plano

Clark, 2022; Maxwell et al., 2023).

2.3.7. Sintesis

El marco conceptual fue construido como un sistema explicativo e integrado, que no solo
se limito a caracterizar el objeto de estudio, sino que también examind los mecanismos
subyacentes que establecian la relacion entre el clima laboral y el desempefio en la profesion.

En contraste con las perspectivas fragmentarias, esta vez se adoptd un enfoque sistémico,
en el que los aspectos estructurales, relacionales y contextuales fueron considerados como
interdependientes.

El marco sirviéo como un enlace epistemoldgico y metodologico entre la realidad empirica
y la abstraccion a nivel tedrico. Para asegurar una gran coherencia interna, lo cual se considerd
crucial para la validez y fiabilidad de la investigacion (Creswell & Plano Clark, 2022; Maxwell et
al., 2023), se establecieron conexiones explicitas entre los conceptos, las variables y los
indicadores operacionales.

Este enfoque integrador también posibilitd que el clima laboral se examinara no solo

como una variable descriptiva, sino como un proceso dindmico que depende del contexto y que
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tiene un impacto directo en el desempefio profesional. Esta situacion fue especialmente
significativa en escenarios que se caracterizan por restricciones estructurales, como las zonas
rurales de la Amazonia.

En este sentido, el marco conceptual no solamente consolido la fortaleza cientifica de la
investigacion; ademas, hizo que esta fuera aplicable en términos practicos dentro del contexto
institucional particular de la Unidad Educativa 12 de Febrero (Pablo Sexto, Morona Santiago,
Ecuador). De esta manera, establecio una base analitica para las propuestas de intervencion y la
evaluacioén empirica, acorde con los requerimientos actuales de una investigacion educativa

sensible al contexto y aplicada.

2.4. Marco Historico

2.4.1. Desarrollo Cronologico del Clima Laboral en Contextos Educativos

En esta investigacion, el desarrollo historico del concepto de clima laboral no se entendio
como una mera acumulacion lineal de definiciones, sino que se vio como un cambio
epistemologico y metodologico que mostraba la transicion del determinismo estructural a
perspectivas interpretativas contextualizadas. Esta transformacion fue reconstruida de manera
critica con el fin de validar la importancia explicativa del concepto en los contextos educativos
rurales de la Amazonia ecuatoriana.

Durante la primera etapa (1960-1970), se trato el clima laboral desde un enfoque
estructural-funcional, en el que las organizaciones eran vistas como sistemas mas o menos
estables, cuyo desempefio dependia de estructuras formales y condiciones objetivas. Siguiendo
teorias de campo, el clima se redujo a variables ambientales que pueden ser medidas, y las
percepciones subjetivas fueron mayormente marginadas. No obstante, analisis recientes han
resaltado que este método tenia limitaciones desde un punto de vista analitico porque no
consideraba los aspectos socio-psicoldgicos del desempefio organizacional (Wang et al., 2023).

En la segunda etapa (1980-1990), hubo un cambio notable en el enfoque epistemologico,
que se volvid perceptivo-psicologico. El clima laboral fue redefinido como una comprension
conjunta de las realidades organizativas, creada por los participantes dentro de la organizacion. A

pesar de que este método supuso un notable progreso analitico al incorporar dimensiones
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subjetivas, ha sido objeto de criticas en la literatura mas reciente por su inclinacion hacia el
reduccionismo perceptual, que no aborda suficientemente las limitaciones institucionales y las
desigualdades estructurales (Schneider et al., 2022).

El concepto se perfecciond todavia mas en el ambito educativo durante la tercera fase
(2000-2015) a través de la incorporacion de teorias acerca del liderazgo, la eficacia de las
escuelas y el desarrollo profesional. El analisis multinivel posibilit6 el estudio concurrente de las
relaciones entre factores individuales, relacionales y estructurales. Sin embargo, segun
investigaciones actuales, estos modelos no consideraban apropiadamente los contextos
periféricos y rurales, donde el aislamiento geografico y la vulnerabilidad estructural amplifican
los procesos organizativos (Bush & Glover, 2022).

El clima laboral, en la etapa mas actual (2015-2026), se establecidé como un constructo
dependiente del contexto, dindmico y multidimensional. Se le presto atencion explicita al
desempefio profesional, el bienestar y los factores psicosociales. En contraste con enfoques
previos, el clima ya no era visto inicamente como un factor descriptivo, sino como un
instrumento estratégico para la mejora de la institucion. La investigacion empirica demostro que
las intervenciones enfocadas en la comunicacion, el liderazgo y la colaboracion impactaron de
manera importante en el desempefio profesional de los maestros, sobre todo en entornos
educativos vulnerables (OCDE, 2023; Wang et al., 2023).

No obstante, desde un punto de vista critico, se observé que la mayor parte de estos
desarrollos tedricos continuaban fundamentandose en sistemas educativos urbanos y con
financiamiento relativamente alto. Esto result6 en una evidente brecha en la aplicabilidad de los
modelos existentes en contextos rurales amazonicos, como el de la Unidad Educativa 12 de
Febrero (del canton Pablo Sexto, Morona Santiago, Ecuador). Los procesos organizativos se
vieron seriamente impactados por la escasez de recursos, la inestabilidad institucional y la
segmentacion social en tales circunstancias.

En consecuencia, se sostuvo en este estudio que la evolucion historica del clima laboral no
era solo un contexto tedrico, sino también un marco critico para justificar la necesidad de
modelos de intervencion particulares para cada entorno. Esto significaba que el clima laboral
tenia que ser considerado como un factor activo de desempefio profesional, no como una variable

contextual pasiva.
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2.5. Marco Contextual

2.5.1. Contexto Educativo Internacional y Latinoamericano

En esta investigacion, el analisis del contexto educativo no fue simplemente un inventario
descriptivo de rasgos, sino que se consideré como un sistema integrado criticamente de
elementos estructurales, politicos y socioculturales que determinan como operan las instituciones
educativas. A nivel global, se observo que los sistemas educativos sufrieron una transformacion
significativa tras la pandemia de COVID-19, que se distinguid por una digitalizacion rapida, un
reconocimiento renovado de la profesion de los docentes y una atencion cada vez mayor al
bienestar organizacional (OCDE, 2023; UNESCO, 2022).

Esta transicion fue asimétrica en toda América Latina. A pesar de que los discursos
politicos se enfocaban de manera directa en la igualdad, la inclusion y la calidad, las disparidades
estructurales siguieron presentes persistentemente, sobre todo en zonas rurales y periféricas
(CEPAL, 2023). Los estudios regionales demostraron que la eficacia de estos modelos seguia
dependiendo en gran medida de las circunstancias culturales, institucionales y territoriales, a
diferencia de los modelos de politicas globalizadas, que con frecuencia ofrecian soluciones
universales.

Se determino, desde un punto de vista critico-analitico, que el clima laboral en este
contexto no era solo una variable interna, sino también un elemento mediador que transmitia

como las restricciones macroestructurales afectaban el desempefio profesional de los maestros.

2.5.2. Contexto Educativo de la Comunidad Andina de Naciones (CAN)

Se cre6 un conjunto de politicas convergentes en la Comunidad Andina de Naciones
(Bolivia, Colombia, Peru y Ecuador), que se enfocaba en el liderazgo, la calidad educativa y el
crecimiento profesional. Sin embargo, los estudios comparativos revelaron que estas directrices
politicas solo se ajustaron de forma restringida al contexto (CAN, 2025; OCDE, 2024).

En la préctica, se notaron diferencias importantes en el apoyo institucional, la

infraestructura y la capacidad de implementacion, lo que contrasta con la uniformidad normativa
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de los documentos de politicas. Esta disparidad generd una brecha estructural entre la politica y la
practica, lo cual afect6 directamente el ambiente de trabajo en las instituciones educativas.

Se concluyd que, a pesar de que la integracion regional robustecia los marcos normativos,
no proporcionaba suficientes mecanismos para la operacionalizacion especifica del contexto,

particularmente en zonas rurales y amazodnicas.

2.5.3. Contexto Educativo Rural en América Latina y Paises de la CAN

La literatura ha evidenciado de forma constante que las areas rurales educativas tienen
peores condiciones estructurales en comparacion con las zonas urbanas. En cuanto a la
infraestructura, el acceso al desarrollo profesional y el respaldo institucional (OECD, 2023;
UNESCO, 2022), estas desventajas se hicieron evidentes.

Las investigaciones comparativas que se realizaron en Peru y Bolivia revelaron que la
escasez de recursos y el insuficiente soporte pedagogico tenian una asociacion constante con
niveles de bienestar organizacional y motivacion profesional mas bajos. Asimismo, en Colombia
se comprobo que los contextos educativos de las zonas rurales estaban fuertemente impactados
por la marginacidn en términos socioecondmicos, lo cual complejizaba y hacia multifacético el
papel profesional de los docentes (CEPAL & UNESCO, 2023).

Una sintesis critica de estos resultados reveld que este asunto no era solamente técnico,
sino también estructural y construido a lo largo de la historia. En este escenario, los elementos
relacionales, como la colaboracion y el liderazgo, frecuentemente operaban como métodos de

compensacion para las carencias estructurales (Vaillant & Manso, 2022).

2.5.4. Ecuador, Marco nacional de Educacién con Enfasis en el Contexto Amazénico

2.5.4.1. Caracteristicas Estructurales e Implementacion de Politicas

El sistema educativo de Ecuador se distinguid por sus propuestas politicas enfocadas en la

inclusion, la calidad y la accesibilidad. EI Ministerio de Educacion del Ecuador (2023) evalué
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que, pese a ser coherentes en términos formales, estas estrategias se aplicaron de modo
fragmentado e inconsistente en las areas rurales de la Amazonia.

Los datos empiricos indicaron que, en areas rurales, menos del 45% de los centros
educativos tenian una infraestructura apropiada, mientras que en las zonas urbanas esta cifra
superaba el 75%. Adicionalmente, menos de la mitad de los educadores contaba con acceso a un
desarrollo profesional constante (INEVAL, 2022).

Estas disparidades sefialaban una desigualdad estructural que no solo se evidenciaba a

nivel material, sino también a nivel organizativo y en las relaciones dentro del proceso educativo.

2.5.4.2. Contexto Amazonico: Complejidad Territorial y Socio — Cultural

En Ecuador, las zonas amazodnicas, entre ellas la provincia de Morona Santiago, se
distinguen por su diversidad intercultural alta, el limitado acceso a la tecnologia y el aislamiento
geografico. Estos elementos afectaron directamente la dinamica de las instituciones educativas
(UNESCO, 2022).

Este contexto, a diferencia de los modelos educativos estandarizados, necesitaba tacticas
adaptativas y contextualizadas. La ausencia de esto provocoé dificultades en la colaboracion, el
liderazgo y la comunicacidn, lo que repercutié negativamente en el ambiente de trabajo.

Investigaciones a nivel nacional revelaron que los profesores en contextos rurales
amazonicos informaron niveles de satisfaccion laboral y apoyo institucional inferiores, con una
diferencia de hasta un 20 % respecto a los entornos urbanos (OECD, 2023; Skaalvik y Skaalvik,
2022).

Estos resultados corroboraron lo que la literatura internacional ya habia establecido: un
ambiente laboral negativo esta asociado con altos niveles de estrés, bajo rendimiento pedagdgico
y escaso compromiso profesional.

Se dedujo de esto que el clima laboral no era inicamente una variable contextual, sino un

factor estructural decisivo para el desempefio en la profesion.
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2.5.5. Sintesis e Implicaciones para la Investigacion

El analisis integrado reveld que el clima laboral en contextos rurales de la Amazonia era
producto de un complejo entrelazamiento entre limitaciones estructurales y dinamicas
relacionales.

En términos regionales, los sistemas educativos mostraban desigualdades duraderas. Se
observé una diferencia entre la politica y su puesta en practica a nivel nacional. Estas tensiones se
materializaron en practicas profesionales cotidianas a nivel local, como por ejemplo en la Unidad
Educativa 12 de Febrero (Pablo Sexto, Morona Santiago).

Desde una vision critica, se observo que los métodos de investigacion disponibles eran
sobre todo descriptivos y correlacionales, con un evidente déficit de modelos dirigidos a la
intervencion.

Esta investigacion se establecid como una contribucion indispensable en esta laguna, no
solo al evaluar el clima laboral, sino también al implementarlo como un instrumento estratégico
para optimizar el desempefio profesional de los profesores en contextos rurales amazonicos.

Tanto el problema de investigacion como la exigencia de un enfoque transformador y

sensible al contexto se legitimaron a partir de esta contextualizacion.

2.6. Marco Legal y Normativo

2.6.1. Matriz Normativa - Legal Comparativa de la CAN: Clima Laboral y Desemperio Docente

El analisis comparativo del marco normativo-juridico en la Comunidad Andina de
Naciones (Bolivia, Colombia, Ecuador y Pert1), como se presenta en la Tabla 3, no fue
considerado en este estudio unicamente como un inventario de regulaciones, sino también como
un marco para evaluar criticamente hasta qué punto las estructuras juridicas contribuyen

efectivamente a mejorar las condiciones organizativas dentro de las entidades educativas.



Tabla 3

Matriz comparativa CAN: clima laboral y desemperio docente
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Pais Marco normativo Fortalezas  (clima Debilidades (clima Fortalezas Debilidades Sintesis critica
laboral) laboral) (desempeiio (desempeiio
docente) docente)
Colombia Ley 115 de 1994; Autonomia Desigualdad Sistemas de Acceso Marco sélido con
Constitucion de institucional y territorial en zonas evaluacion desigual a limitaciones
Colombia descentralizacion rurales docente formacion territoriales
estructurados continua (OECD, 2023)
Ecuador  LOEI; Reglamento Estabilidad laboral Sobrecarga Evaluacion y Presion laboral ~ Sistema robusto
LOEI; LOSEP y regulacion administrativa y carrera docente y baja con efectos
profesional limitaciones estructurada autonomia ambivalentes
amazonicas (INEVAL, 2022)

Peru Enfoque en calidad Fragmentacion Capacitacion Brechas Avance normativo

e inclusion institucional continua docente  rurales con limitaciones
persistentes operativas (OECD,
Ley 28044 2024)

Bolivia Ley 070 Enfoque Complejidad de Pertinencia Débil sistema Innovacion
intercultural implementacion pedagogica de evaluacion conceptual con
inclusivo contextual debilidad

estructural

(UNESCO, 2022)

Los hallazgos indicaron que todas las naciones estudiadas tenian marcos normativos

solidos formalmente en cuanto a la gestion institucional, la calidad educativa y la

profesionalizacion de los maestros. Sin embargo, la eficacia de estos marcos resultd ser muy

dependiente de cuan fielmente se tradujeron en practicas organizativas especificas.

En relacion con el clima laboral se constato que:

e Colombia y Pert habian establecido estructuras institucionales fuertes, aunque no del

todo, que se enfocan en el desarrollo profesional y la garantia de calidad. Sin embargo, las

disparidades territoriales se mantuvieron, lo que ocasion6 que la aplicacion de estos

marcos de politicas fuera notablemente distinta entre areas urbanas y rurales;

e Ecuador habia llegado a un alto grado de regulacion normativa, marcado por herramientas

de politica y procedimientos de evaluacion amplios. No obstante, esta regulacion en la

practica se vio acompafiada por un incremento de la burocracia, lo cual generé impactos

adversos en el desempefio profesional y la flexibilidad organizativa, particularmente en

entornos rurales y amazonicos;
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e Bolivia habia establecido un marco politico enfocado en la justicia social y la
participacion, de manera explicita inclusivo e intercultural. Sin embargo, su eficacia se
vio restringida debido a cuestiones de capacidad institucional y operativa.

En cuanto al desempeio profesional de los maestros, se concluyé que:

e Todos los paises contaban con sistemas de evaluacion, seguimiento y desarrollo
profesional que estaban formalmente incorporados en la politica educativa;

e Laefectividad de estos sistemas se veia constantemente restringido por elementos
contextuales, como la ubicacion geografica, la infraestructura y la disponibilidad de
recursos.

Desde un enfoque analitico, esto condujo a la conclusion principal de que el clima laboral
actuaba como una variable intermedia que condicionaba la relacion entre los marcos normativos
de politicas y el desempefio profesional de los profesores. En otras palabras, la existencia de una
normativa solida no aseguraba automaticamente que las practicas educativas mejoraran; para ello,
era necesario que dicha normativa contara con el apoyo de condiciones organizativas y
relacionales propicias dentro de los centros educativos.

Esta investigacion se ve fortalecida por este descubrimiento, que sostiene que las acciones
destinadas a optimizar el clima laboral son no solo un instrumento de gestion interna, sino
también una estrategia para implementar la efectividad de las politicas educativas, sobre todo en

circunstancias dificiles y fragiles como las zonas rurales amazonicas.

2.6.2. Fundamentacion Juridica Ecuatoriana del Clima Laboral y del Desemperio Profesional

Docente

Esta investigacion se baso tanto en las disposiciones generales del sistema educativo de
Ecuador como en un conjunto de normas y principios que brindan apoyo legal a los elementos
que componen las variables examinadas: el clima laboral y el desempeno profesional del docente.
Desde este punto de vista, el estudio de como el clima laboral afecta la actuacion profesional de
los maestros se vuelve importante desde el punto de vista legal, ya que las condiciones
organizacionales, las relaciones humanas y la gestion institucional son factores esenciales para
asegurar el derecho a una educacion de calidad y para que se cumplan los objetivos del Sistema

Nacional de Educacion.
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La Constitucion de la Republica del Ecuador (2008) sefiala que la educacion es un
derecho esencial y un requisito para el Buen Vivir, al mismo tiempo que admite que todos los
participantes educativos intervienen en la creacion de procesos formativos de alta calidad.
Ademas, establece que la educacion tiene que tener lugar en un entorno de respeto a la dignidad
humana, participacion, inclusion, calidez y calidad.

Como complemento, la Ley Orgéanica de Educacion Intercultural (LOEI) establece que los
integrantes de la comunidad educativa deben fomentar la convivencia armoniosa, solucionar
pacificamente los conflictos y conservar espacios apropiados para el desarrollo de las actividades
educativas. Estas medidas tienen una relacion cercana con los elementos del clima laboral
examinados en este estudio, sobre todo los que estan relacionados con la comunicacién
institucional, el liderazgo organizacional, la participacion y las relaciones interpersonales.

Por otro lado, la legislacion educativa de Ecuador identifica el desarrollo profesional
docente como un proceso continuo que tiene como objetivo mejorar el desempeiio profesional
mediante el fortalecimiento de conocimientos, habilidades y competencias. Con este enfoque, la
LOEI (2025) sostiene que el desarrollo profesional ayuda a mejorar las habilidades de los
docentes y a reforzar la calidad en la educacion. Este es un fundamento legal directo para el
desempefio profesional docente.

El Reglamento General a la LOEI indica que, desde un punto de vista sistémico, todas las
instituciones educativas tienen que dirigir su gestion hacia el logro de los objetivos legales y
constitucionales del Sistema Nacional de Educacion, fomentando procesos de mejoramiento
continuo, participacion y fortalecimiento institucional. Estos principios sirvieron de base legal
para la propuesta de un modelo de gestion que mejore el clima laboral planteada en esta
investigacion.

Por lo tanto, el clima laboral no es solo una categoria de estudio organizacional, sino
también un requisito juridico implicito para asegurar la convivencia armoniosa, la participacion
democratica, el respeto a la dignidad profesional y el desempefio efectivo de las funciones
docentes en las instituciones educativas del Ecuador.

Finalmente, la conexion entre el clima laboral y el desempefio profesional del docente no
puede ser comprendida solamente como una interaccidon organizacional, sino también como un
requerimiento que surge del marco legal de Ecuador. La LOEI, su Reglamento General y la

Constitucion establecen deberes destinados a asegurar entornos educativos que se caracterizan
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por la calidad, el desarrollo profesional constante, la inclusion, la participacion y la convivencia
armoniosa. En este escenario, un entorno laboral positivo se vuelve una condicion institucional
esencial para que los maestros tengan la posibilidad de desplegar al méximo sus capacidades
profesionales y colaborar con el cumplimiento de las metas educativas fijadas por el gobierno
ecuatoriano. Por lo tanto, la propuesta de un modelo de gestion para mejorar el clima laboral se
alinea con los principios constitucionales de calidad educativa, desarrollo humano integral,

participacion democratica y fortalecimiento del talento humano docente.
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CAPITULO III Fundamentos Metodolégicos y Resultados de Investigacion

Este capitulo describe de forma sistemadtica y precisa los fundamentos metodoldgicos que
respaldan esta investigacion. En su desarrollo, se presenta de manera integrada el paradigma de
investigacion, la metodologia mixta con predominancia cuantitativa acorde con el objetivo
general, la eleccion de un diseno descriptivo-analitico para este estudio, la poblacion y muestra,
las dimensiones y variables en estudio, los instrumentos y técnicas utilizados para recopilar datos,
asi como los métodos de andlisis e interpretacion de la informacion. Todo ello asegura que el
proceso investigativo sea transparente, replicable y cientificamente solido; ademas proporciona
una base empirica sélida para elaborar una propuesta de mejora que tenga caracteristicas

contextualizadas y sustentadas en evidencia.

3.1. Cuadro Operacionalizacion de Variables

La operacionalizacion de las variables se llevo a cabo en funcion del contexto del estudio
actual, en el que las variables fueron desglosadas en dimensiones e indicadores basados en
referencias tedricas, con el fin de determinar la relacion entre los conceptos teéricos y las
manifestaciones observables de la realidad. Esto permitié medir e interpretar los resultados de
manera exacta (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2023). Por lo tanto, la matriz de
operacionalizacion que se presenta incluye las dimensiones e indicadores que surgen de los
fundamentos conceptuales del clima laboral y el desempefio profesional del docente. Esta matriz
es el fundamento para crear los instrumentos investigativos, recolectar informacion y analizar
posteriormente la relacion entre estas dos variables en la Unidad Educativa 12 de Febrero,
ubicada en el canton Pablo Sexto.

La operacionalizacion de variables puede verse esquematizada en la Tabla 4.
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Tabla 4

Tabla de operacionalizacion de variables

Operacionalizacion de Variables

Tema: Modelo de gestién institucional basado en el clima laboral para el fortalecimiento del desempeiio profesional docente en la Unidad Educativa 12 de Febrero del cantén Pablo Sexto,
provincia de Morona Santiago, Ecuador, en el aiio 2025

il;l;,eiltlingt:c?;n Objetivo general Objetivos especificos Hipotesis Variables estudiadas Dimensiones Indicadores
« Estilo de
liderazgo
« Participacion en
la toma de
Liderazgo decisiones
institucional *Acompafiamiento
pedagdgico
Cémo se puede Diseﬁ?r un mode_:lo dedgelstif’m . Diagnosticar el clima Un clim_al Izboral falv;Jrab}e, o . '-Per'c?‘pcién de
contribuir al i)aga e1 n;ejor(;lmlento elelima [ 0 al en la Unidad ;ariicterlzat o 110re1 orta 1ec1.mler11to e justicia
e e clma | b bsio enin | | iy 12 o | Sors il il
laboral fortaleciendo el canton Pablo Sexto mediante | . ’ .
< . factores estructurales y S . interpersonales, la comunicacion
desempefio profesional relacionales, y fortalecimiento la aplicacién de instrumentos efectiva y el apoyo institucional Variable
de los docentes de la del desem e;ﬁ};) rofesional de vlidos y confiables, para influyo s}i,gniﬁcai/ivamente de , independiente: Clima
Unidad Educativa 12 de los docentgs en Il)a Unidad identificar los factores maneyra ositiva en el deser?l efio laboral ’
Febrero en el canton Educativa 12 de Febrero estructurales y relacionales pro fesiolr)lal de los docentes c{)e la * Colaboracion
Pablo Sexto, provincia de ubicado en el canton Pal;lo que lo configuran y su Unidad Educativa 12 de Febrero del entre docentes
Morona Santiago, Sexto, provincia de Morona influencia en la satisfaccion canton Pablo Sexto, provincia de * Respetoy
Ecuador, durante el afio Santi;;go Ecuador. durante el laboral y el desempefio Morona Santiago E’cua dor. durante el Relaciones confianza mutua
lectivo 2025? afio lec ti\’/o 2025 ? profesional docente afio lectivo 2025 ’ ’ interpersonales | * Manejo de
’ conflictos
* Cohesion del
equipo de trabajo




. Analizar la relacion entre
las dimensiones del clima
laboral —en particular, el
liderazgo pedagogico, las
relaciones interpersonales y
la infraestructura
institucional— y el
desempefio profesional de
los docentes, mediante el
analisis estadistico
descriptivo de los datos
empiricos recopilados.

. Examinar criticamente los
fundamentos teoricos del
clima laboral y del
desempeiio docente,
identificando sus principales
enfoques, dimensiones y
perspectivas analiticas, con
el fin de construir el sustento
epistemologico y conceptual
de la investigacion.

. Elaborar un modelo de
gestion enfocado en la
mejora del clima laboral del
personal docente de la
Unidad Educativa 12 de
Febrero, basado en los
resultados de las fases
diagnostica y analitica, que
permitio fortalecer el
desempeiio profesional
docente durante el afio
académico 2025
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Comunicacion
institucional

« Claridad de la
informacion

» Transparencia de
los procesos

« Comunicacion
bidireccional

« Coordinacion
pedagogica y
administrativa

Infraestructura

Y apoyo
institucional

*Disponibilidad de
recursos didacticos
*Condiciones
fisicas del entorno
laboral

*Apoyo
tecnologico
*Apoyo a la
formacion continua

Variable dependiente:
Desempeiio profesional
docente

Desempeiio
pedagogico

*Planificacion
didactica
*Ejecucion de la
ensefianza
*Evaluacion de los
aprendizajes

Compromiso
profesional

*Responsabilidad
laboral
«Identificacion
institucional




. Validar el modelo de
gestion propuesto a través
del juicio de expertos para

conocer su claridad,
coherencia y viabilidad, y asi
obtener la mejora del clima
laboral del personal docente
de la Unidad Educativa 12 de
febrero y fortalecimiento del
desempeiio profesional
docente.
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*Motivacion y
dedicacion docente

Colaboracion y
desarrollo
profesional

*Trabajo en equipo
« Participacion en
procesos de
capacitacion

« Practica reflexiva
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3.2. Diseiio metodoldgico

3.2.1. Definicion del Enfoque, Diseiio y Tipo de Investigacion de la Tesis

Este estudio est4 organizado de manera coherente y metodica, en un marco de
investigacion integrado, en el cual la seleccion del enfoque, el disefio y el tipo de estudio no se
debe a convenciones procedimentales, sino a una postura epistemolodgica bien fundamentada y a
las caracteristicas del problema que se investiga. En realidad, la investigacién no solo busca
determinar correlaciones estadisticas, sino también entender el contexto en el que viven los

maestros que laboran en un entorno educativo amazonico nacional.

3.2.2. Enfoque de la Investigacion

Este estudio utiliz6 un enfoque de métodos mixtos, con una base predominantemente
cuantitativa que se complementa deliberadamente con un componente interpretativo cualitativo.
La seleccion de esta perspectiva esta estrechamente vinculada con la pregunta central de la
investigacion, que demanda tanto la evaluacion objetiva del vinculo entre el clima laboral y el
desempefio profesional de los docentes como la interpretacion de las vivencias, puntos de vista 'y
significados subjetivos que los docentes dan a su realidad institucional.

La investigacion se basa, desde un punto de vista epistemologico, en un paradigma
pragmatico que concibe el conocimiento como funcional, relacional y contextual. Este paradigma
respalda la utilizacion del pluralismo metodoldgico cuando el objeto de estudio, que en este caso
es el clima laboral dentro de una institucion publica educativa, presenta una naturaleza
intrinsecamente compleja, dindmica y social (Creswell & Creswell, 2023; Johnson et al., 2022).

La investigacion cuantitativa posibilita la operacionalizacion sistematica y el analisis
estadistico de las dimensiones del clima laboral en un extenso conjunto de docentes. En cambio,
el componente cualitativo se basa en entrevistas detalladas a cinco profesores de un total de
veintinueve, elegidos por su disposicion y disponibilidad para participar reflexivamente. Estas
entrevistas no buscan llegar a una generalizacion estadistica, sino proporcionar profundidad

analitica e interpretativa.
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Los datos obtenidos de las entrevistas permiten identificar matices que no se comunican
del todo en preguntas cerradas, tales como estilos de liderazgo vividos, carga emocional, presion
administrativa, compromiso moral de los maestros y sentimientos de reconocimiento. Esto no
solo valida el resultado cuantitativo, sino que también lo esclarece y lo enriquece desde el punto

de vista de los propios actores implicados.

3.2.3. Diseiio de la Investigacion

Se eligi6 un diseno explicativo secuencial de métodos mixtos, en el marco del enfoque de
investigacion de métodos mixtos que se selecciono. Este disefio se distingue por una
secuenciacion nitida: una etapa inicial y principal de cardcter cuantitativo, que es seguida por una
fase cualitativa que se enfoca de manera explicita en la interpretacion y profundizacion de los
hallazgos estadisticos.

La etapa cuantitativa de la investigacion se basa en un disefio no experimental y
transversal, pues las variables estudiadas no fueron manipuladas y la recopilacion de datos se
realizé en un solo momento temporal preciso, esto es, a lo largo del afio escolar 2025. Este
método es apropiado para examinar las conexiones entre el clima laboral institucional (variable
independiente) y la actuacion profesional de los maestros (variable dependiente) dentro de un
contexto educativo natural (Cohen et al., 2021).

La etapa cualitativa estd compuesta por entrevistas semiestructuradas, que se han
fundamentado en una guia de entrevista prevalidada y se llevan a cabo con cinco profesores. Esta
etapa tiene un papel contextualizado y explicativo. Los relatos de los profesores entrevistados
brindan una perspectiva detallada acerca de como se viven cotidianamente las tendencias
establecidas por la estadistica, como las calificaciones moderadas en liderazgo, comunicacion y
reconocimiento. En este caso, se resaltan de manera clara asuntos como el agotamiento
emocional, la solidaridad entre colegas, la sobrecarga administrativa, la toma de decisiones
jerarquica y la aspiracion a un liderazgo humano.

La combinacién de ambas etapas produce un disefio epistemologicamente congruente y
metodologicamente firme, donde los nimeros y las historias se fortalecen entre si y, en conjunto,

ofrecen una vision detallada de la realidad que se esté estudiando.
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3.2.4. Tipo de Investigacion

Considerando el nivel de conocimiento deseado y los objetivos del doctorado, la
investigacion puede clasificarse como:

e Descriptivo, porque mapea de manera sistematica la situacion presente en el clima laboral
y el desempeiio profesional de los maestros;

e Analitico y explicativo, porque analiza e interpreta las conexiones entre el
comportamiento del profesorado y los distintos aspectos del clima laboral;

e Proactivo, ya que la investigacion no se limita al diagndstico, sino que lleva a la creacion
de un modelo contextualizado y especifico para mejorar el ambiente laboral de la
institucion;

e Lainvestigacion combina, desde un punto de vista metodologico, la l6gica deductiva (que
se hace visible en la verificacion de hipdtesis basadas en marcos teoricos existentes) con
la inductiva (que se manifiesta en el analisis de los datos procedentes de las entrevistas).
A partir de estos datos cualitativos, se generan nuevas interpretaciones y significados que
no se habian establecido tedricamente (Miles et al., 2023).

Finalmente, la investigacion puede definirse como empirico, contextual e interpretativo-
comparativo, porque examina la situacion particular de una institucion educativa rural amazonica
en didlogo con marcos tedricos y regionales mas extensos en el ambito de la investigacion

educativa latinoamericana, enfocandose especialmente en la Comunidad Andina (CAN).

3.2.5. Definicion de Métodos, Técnicas e Instrumentos de Obtencion de Datos

El disenio metodologico de este trabajo doctoral se fundamenta en una perspectiva
sistemdtica y coherente de la realidad educativa y social, en la que los métodos, técnicas e
instrumentos estan armonizados para entender lo esencial del objeto de estudio: el desempeino
profesional y el clima laboral de los maestros. Siguiendo las pautas de la Universidad de
Investigacion e Innovacion de México (UIIX), aqui se establecen diferencias claras entre los
métodos, que son enfoques epistemologicos; las técnicas, que son procedimientos operativos; y

los instrumentos, que son medios concretos empleados para recopilar datos.
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3.2.6. Métodos de Recoleccion de Datos

3.2.6.1. Métodos Teoricos

A nivel tedrico, se emplearon varios métodos cientificos fundamentales para organizar y

desarrollar la base conceptual del estudio:

El método historico-logico fue empleado para examinar la evolucion del concepto de
clima laboral en el campo de la pedagogia, prestando particular atencion a las
circunstancias andinas y latinoamericanas.

El método analitico-sintético permitid descomponer los modelos tedricos disponibles
respecto al desempefio docente y al clima laboral, y luego reorganizarlos dentro de un
marco de referencia logico.

El método hipotético-deductivo fue el fundamento para la elaboracion y verificacion de
las hipotesis de investigacion, en las que se compararon los datos empiricos con supuestos
tedricos previamente establecidos.

Se aplico el enfoque sistémico para comprender el clima laboral como un conjunto
relacionado de dimensiones (comunicacion, liderazgo, relaciones entre personas y
respaldo institucional).

La transicion del pensamiento abstracto al concreto permitio al investigador
operacionalizar constructos teoricos en indicadores medibles aplicables dentro del
contexto especifico de una institucion educativa rural amazonica.

Estas metodologias, en conjunto, brindaron la base epistemologica que sostiene tanto el

disefio del estudio como su fase empirica.

3.2.6.2. Métodos Empiricos

A nivel empirico, el conocimiento fue adquirido mediante la observacion sistematica y la

experiencia directa de la realidad social, siempre fundamentado en puntos de partida teoricos. Los

siguientes métodos empiricos fueron empleados:
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e Se realiz6 una investigacion mediante encuestas mixtas entre 25 de los 29 profesores de la
institucion, con el objetivo de recopilar datos cuantitativos sobre las percepciones del
clima laboral y el desempefo profesional.

e Con el proposito de adquirir informacion cualitativa acerca de sus vivencias, la
construccion de significado y los procedimientos particulares del contexto, se llevaron a
cabo entrevistas exhaustivas con cinco docentes.

e Analisis de documentos, utilizado para apoyar la contextualizacion de la investigacion y

para triangular los hallazgos.

3.2.7. Técnicas de Recoleccion de Datos

De acuerdo con las directrices de la UIIX, las técnicas se entendieron como
procedimientos especificos que permiten la adquisicion, organizacion y analisis de datos
empiricos sin abstraer el objeto de investigacion en su totalidad, sino a través de facetas bien
definidas.

Las principales técnicas aplicadas fueron:

e Administracion estandarizada de cuestionario mixtos IMS- 20 (Ver Anexo 1), asegurando
una aplicacion uniforme para minimizar sesgos.

e Técnica de la escala de Likert (escala de cinco puntos), utilizada para cuantificar las
percepciones y actitudes de los profesores.

e Se utiliz6 una técnica de entrevista semiestructurada, que proporciono suficiente
flexibilidad para explorar experiencias individuales mientras se mantenia la coherencia
tematica.

e Se aplico un andlisis tematico a las transcripciones de las entrevistas para identificar
patrones y significados recurrentes.

Estas técnicas permitieron abordar tanto las caracteristicas esenciales como las no
esenciales del objeto de investigacion, dependiendo en cada caso del objetivo analitico

especifico.
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3.2.8. Instrumentos de Recoleccion de Datos

3.2.8.1. Cuestionario Mixto

El instrumento central para la recopilacion de datos cuantitativos fue un cuestionario
mixto Inventario de Motivacion y Satisfaccion (Modelo IMS-20), que es un instrumento métrico
multidimensional disefiado especificamente para evaluar de forma concomitante las percepciones
compartidas sobre el clima laboral y las respuestas psicologicas y conductuales de los agentes
(motivacion y satisfaccion). La seleccion de este modelo responde a su solida fundamentacion
epistemologica, puesto que sus reactivos e indicadores logran traducir operacionalmente la
transicion tedrica discutida en el marco tedrico de esta investigacion. Al integrar subescalas que
capturan tanto los factores higiénicos y ambientales (Herzberg et al., 1959; Likert, 1967) como
los vectores de motivacion intrinseca, expectativa y logro profesional (Adams, 1965; Campbell,
1990; Vroom, 1964), el IMS-20 supera las limitaciones analiticas de las escalas industriales
clasicas, resultando altamente sensible a las particularidades de las organizaciones del sector
publico educativo.

El Inventario IMS-20, en términos de estructura, consiste en un conjunto de reactivos que
se agrupan bajo una escala Likert con cinco puntos de asignacion valorativa. Esta configuracion
psicométrica posibilita medir con exactitud estadistica la fuerza de las percepciones subjetivas del
profesorado encuestado. El instrumento esta estructurado de manera oficial en torno a dos
dimensiones macro principales (Motivacion y Desempefio Profesional Percibido, y Clima
Laboral y Satisfaccion Organizacional) que responden directamente a la hipotesis y objetivos de
este estudio.

Para comprobar la validez del instrumento, se utilizo el método de juicio de expertos. Este
procedimiento, como indican Escobar y Cuervo (2008), consiste en pedir a profesionales que
tienen experiencia y conocimientos en el campo de estudio que valoren la calidad de las
preguntas en funciodn de criterios previamente establecidos.

La validacion fue realizada por tres especialistas con formacion académica y experiencia
en investigacion educativa, gestion institucional y metodologia cientifica.

e Dra. Thais Tomas Pacheco denominada validador 1 (ver Anexo 3)
e Dra. Ernestina Baez Parra, denominada validador 2 (Ver Anexo 4)

e Dra. Maria Inés Lopez Garcia, denominada validador 3 (Ver Anexo 5)
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Los expertos analizaron cada uno de los items considerando los criterios de redaccion,
pertinencia y coherencia, utilizando una escala valorativa de cinco puntos, donde 1 representa la
menor valoracion y 5 la mayor valoracion.

Los criterios considerados fueron los siguientes:

e Redaccion: Verifica que la formulacion de cada item sea apropiada para la poblacion
objetivo y evalta su claridad, exactitud y comprension.

e Pertinencia: Establece hasta qué punto cada pregunta se relaciona con la dimension
tedrica que tiene como objetivo medir.

e Coherencia: Evalua la relacion logica entre los objetivos de la investigacion, las

dimensiones, variables e indicadores que se establecieron durante la operacionalizacion.

Tabla 5

Promedio general de valoracion por expertos

Criterio Experto 1 Experto2 Experto3 Promedio
Redaccion 4.75 4.69 4.88 4.77
Pertinencia 4.97 4.97 4.97 4.97
Coherencia 4.91 4.97 4.97 4.95
Promedio Total 4.88 4.88 4.94 4.

Una vez recopiladas las valoraciones emitidas por los expertos, se analizaron los
resultados (ver anexo 6). El instrumento presenta una valoracion promedio general de 4.90 sobre
5.00, lo que corresponde a un nivel muy alto de aceptacion por parte de los expertos consultados.
El criterio mejor valorado fue la pertinencia (4.97), indicando que los items guardan relacion
directa con las dimensiones del clima laboral y el desempefio profesional docente. En relacion
con la redaccion (4.77), los especialistas propusieron cambios menores en términos de
correcciones gramaticales, precision terminoldgica y supresion de redundancias. Respecto a la
coherencia (4.95), se constatd que existe una correspondencia logica entre los objetivos
investigativos y las variables, dimensiones e indicadores fijados en la matriz de
operacionalizacion.

Ademas, siguiendo las sugerencias de Aiken (1985), se determino el coeficiente V de
Aiken con el fin de calcular la validez del contenido de forma cuantitativa. Este coeficiente hace

posible calcular el nivel de consenso entre los validadores acerca de la importancia de cada item.
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Los resultados obtenidos fueron mas altos que el minimo permitido de 0,70 y se aproximaron a la

unidad, lo cual demuestra una validez de contenido apropiada.

Tabla 6

Coeficiente V de Aiken para validacion cuestionario mixto

Criterio V de Aiken
Redaccion  0.95
Pertinencia 0.99
Coherencia 0.99
V global 0.98

Partiendo de los resultados logrados y teniendo en cuenta las pautas tedricas propuestas
por Hernandez Sampieri et al. (2018), Escobar y Cuervo (2008), Cabero y Llorente (2013) y
Aiken (1985), se determina que el instrumento contiene niveles apropiados de validez del

contenido, lo cual hace pertinente su aplicacion en el grupo poblacional objeto de estudio.

3.2.8.2. Guia de Entrevista

Desde la perspectiva de Kvale y Brinkmann (2015), una entrevista cientificamente valida
tiene que hacer preguntas que posibiliten la obtencion de datos pertinentes, claros y directamente
relacionados con el fendmeno investigado (fase cualitativa). Por esta razon, se verificd que cada
pregunta en el proceso de validacion ayudara a entender el impacto del clima laboral en el
desempefio profesional del docente.

Para su validacion se la ejecutod con los mismos expertos del cuestionario (ver anexos 7, 8
,9), y se analizaron los criterios de redaccion, pertinencia y coherencia. Los resultados obtenidos

se muestran a continuacion

Tabla 7

Resumen general de valoracion de cuestionario

Criterio Experto1 Experto2 Experto3 Promedio
Redaccion 4.75 4.67 4.92 4.78
Pertinencia 5.00 5.00 5.00 5.00
Coherencia 4.83 5.00 5.00 4.94
Promedio Global 4.86 4.89 4.97 4.91

Los resultados muestran una calificacion media global de 4.91 sobre 5.00, lo que indica

un grado elevado de aceptacion por parte de los expertos consultados. La relevancia alcanzo la
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puntuacidén mas alta, lo que evidencia que las preguntas estan directamente relacionadas con las
categorias de andlisis sugeridas. La redaccion y la coherencia también lograron calificaciones
mas altas de 4.70; por lo tanto, se considera que la guia de entrevista es valida para ser utilizada,

después de incluir las observaciones hechas por los expertos (ver anexo 10).

3.2.9. Coherencia Metodoldgica y Relevancia Cientifica

La coherencia entre los métodos, técnicas e instrumentos garantiza que la informacion
recolectada no sea simplemente descriptiva, sino también significativa desde el punto de vista
analitico e interpretativo. La combinacion de métodos tedricos y empiricos, con instrumentos
validados, ayuda a alcanzar un nivel elevado de legitimidad académica, fiabilidad y consistencia
interna, cumpliendo plenamente con las pautas internacionales para la investigacion doctoral en

educacion.

3.2.10. Desarrollo de los Instrumentos de Obtencion de Datos

Los instrumentos de recopilacion de datos han sido creados, modificados y verificados en
cumplimiento con los requerimientos epistemoldgicos, metodoldgicos y éticos pertinentes a una
investigacion doctoral en el &mbito de las educativo. Estos instrumentos se alinean directamente
con la delimitacion cientifica, tematica, espacial y temporal del objeto de estudio y estan
correctamente ajustados a las variables, hipdtesis y objetivos propuestos en las diferentes etapas
de la investigacion.

Segun las directrices metodologicas de la UIIX, los instrumentos se entienden como las
formas concretas o medios mediante los cuales se obtiene informacién empirica, a través de
procedimientos como encuestas o cuestionarios, entrevistas, observacion y andlisis de
documentos. Desde esta perspectiva, la investigacion actual utiliza instrumentos de métodos
mixtos, seleccionados deliberadamente para recopilar tanto datos cuantitativos como
percepciones cualitativas sobre el fendmeno en investigacion.

Los instrumentos utilizados en este estudio son:
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e Un cuestionario de métodos mixtos, administrado a través de formularios digitales
(Google Forms), destinado a recopilar datos cuantitativos y cualitativos sobre el clima
laboral y el desempefio profesional de los docentes.

e Una guia de entrevista semiestructurada, destinada a obtener una comprension mas
profunda de las experiencias, interpretaciones y percepciones de los docentes respecto a la
pregunta de investigacion.

La seleccion de estos instrumentos se basa en su relevancia cientifica y metodologica, asi
como en su capacidad para proporcionar de manera rigurosa una respuesta a la pregunta de
investigacion y a los objetivos establecidos. Esta seccion explica inicamente qué instrumentos se
han seleccionado y con qué proposito se estan utilizando, sin profundizar en su contenido
operativo. Esto se hace de acuerdo con las practicas académicas estdndar en la investigacion
doctoral, donde cada instrumento se presenta en su totalidad y con detalle en los apéndices,
adaptado a las necesidades especificas de la investigacion.

Ademas, tanto el cuestionario de métodos mixtos como la guia de entrevistas han sido
adaptados a los requisitos formales y académicos de una disertacion doctoral en educacion,
asegurando claridad conceptual, coherencia interna, contextualizacion dentro de la institucion
educativa en estudio y adherencia a los principios éticos de la investigacion cientifica.

De particular importancia es que los instrumentos utilizados han pasado por un riguroso
proceso de validacion a través de una revision por expertos, llevada a cabo por académicos con
un alto perfil cientifico en el campo de la educacion. Esta validacion confirma la validez de
contenido, la relevancia tedrica y la consistencia metodoldgica de los instrumentos. Las
declaraciones oficiales de validacion y la documentacion de apoyo también se incluyen en los
apéndices como evidencia formal y verificable de la calidad cientifica del proceso de
investigacion.

La inclusion tanto de los instrumentos como de sus validaciones en los apéndices no es
meramente una eleccion organizativa, sino que contribuye significativamente a la transparencia,

trazabilidad metodolégica y credibilidad académica de la investigacion.
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3.2.10.1 Determinacion de la Muestra y su Criterio de Seleccion.

La determinacion de la muestra es un componente metodologico esencial de la presente
investigacion doctoral, ya que estd directamente relacionada con la validez, fiabilidad y
aplicabilidad de los resultados obtenidos. De acuerdo con los principios cientificos
internacionalmente aceptados, la muestra se entiende como un subgrupo representativo de la
poblacién total (el universo), lo que permite extraer conclusiones empiricamente fundamentadas

sobre el fendmeno en investigacion con un uso racional del tiempo y los recursos.

3.2.10.1.1. Delimitacion de la Poblacion

La poblacion de esta investigacion consistio en 29 docentes que trabajan en la institucion
educativa publica 12 de Febrero, ubicada en el canton amazonico de Pablo Sexto, en la provincia
surefia de Morona Santiago (Ecuador). Esta poblacion fue claramente definida basandose en
criterios espaciales, institucionales y profesionales, lo cual es necesario para poder interpretar y

justificar los resultados de la investigacion dentro de un contexto bien definido.

3.2.10.1.2. Tamaiio de la Muestra y Unidades de Muestreo

Dado el limitado tamafo de la poblacion y los objetivos especificos de la investigacion, se
eligi6 una muestra dirigida y no probabilistica. En total, 25 docentes participaron en la aplicacion
del cuestionario de métodos mixtos (cuantitativo-cualitativo), lo que corresponde al 86.2% de la
poblacion total. Ademads, se seleccionaron 5 maestros para realizar entrevistas en profundidad,
con el objetivo de una exploracion cualitativa mas refinada de las variables analizadas.

Esta eleccion se alinea con las recomendaciones metodologicas de la UIIX, que establecen
que en la investigacion educativa basada en contextos — y particularmente en entornos rurales e
institucionalmente definidos — la profundidad analitica y la relevancia contextual tienen prioridad

sobre la mera representatividad estadistica.

3.2.10.1.3. Tipo de Muestra y Justificacion de la Eleccion

En general, las muestras se dividen en muestras probabilisticas y no probabilisticas. El
muestreo probabilistico requiere un tamafio de muestra predeterminado y utiliza técnicas como el
muestreo aleatorio simple, el muestreo estratificado o el muestreo por conglomerados, con el

objetivo de la generalizacion estadistica a toda la poblacion.
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Sin embargo, el presente estudio utiliza una muestra no probabilistica y por conveniencia.

Este enfoque fue justificado por:

El tamaio limitado y claramente definido de la poblacion;

La necesidad de seleccionar docentes con experiencia directa y actualizada con el clima
laboral institucional;

La naturaleza exploratoria-explicativa y proposicional de la investigacion doctoral;

La combinacién de la recoleccion de datos cuantitativos y cualitativos dentro de un disefio

de investigacion de métodos mixtos.

3.2.10.1.4. Criterios de Seleccion Segun las Directrices de UIIX

Segun las directrices de la UIIX, la muestra se defini6 utilizando criterios de inclusion,

exclusion y eliminacion, que juntos determinaron la poblacion elegible para el estudio.

Dentro de los criterios de inclusion, los siguientes fueron admitidos en el estudio:
Maestros con un nombramiento activo en la Unidad Educativa 12 de Febrero
Maestros que realmente estaban ensefiando durante el periodo de investigacion;
Maestros que aceptaron participar voluntariamente en el estudio;

Profesores que estaban dispuestos a completar el cuestionario mixto en su totalidad y/o
participar en una entrevista.

Dentro de los criterios exclusion se utilizo los siguientes parametros:

Profesores con nombramientos temporales o interrumpidos;

Personal administrativo sin funciones docentes;

Maestros que estuvieron ausentes durante el periodo de recoleccion de datos.
Finalmente, de los criterios de eliminacidn, los siguientes fueron considerados:
Cuestionarios parcialmente completados;

Respondientes que se retiraron después del inicio del estudio.

3.2.10.1.5. Implicaciones Metodoldgicas

La estrategia de muestreo elegida garantiza un alto grado de validez interna y coherencia

contextual, al mismo tiempo que permite el desarrollo de interpretaciones profundas y

significativas sobre el clima laboral y el desempefio profesional de los docentes en un contexto

amazonico. La combinacion de una amplia participacion cuantitativa y un analisis cualitativo en
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profundidad y enfocado fortalece la solidez analitica de la investigacion y estd completamente

alineada con los requisitos de una tesis doctoral en ciencias de la educacion a nivel internacional.

3.3. Trabajo de Campo

El trabajo de campo constituye un componente central de la presente investigacion
doctoral, ya que marca la transicion sistematica y controlada del disefio tedrico-metodoldgico a la
realidad empirica del contexto educativo en investigacion. Segun las directrices de la UIIX, el
trabajo de campo se entiende como un proceso organizado, planificado y responsable destinado a
obtener datos validos, confiables y contextualizados que permitan responder a las preguntas de

investigacion y probar las hipotesis formuladas.

3.3.1. Organizacion y Planificacion del Trabajo de Campo

El trabajo de campo se llevo a cabo en la Unidad Educativa 12 de Febrero, ubicada en el
canton amazonico de Pablo Sexto, provincia de Morona Santiago, dentro del alcance temporal del
afio de investigacion 2025. La organizacion del trabajo de campo siguidé un plan de accidon que
fue cuidadosamente disenado y validado de antemano, y que sirvi6 como guia para todas las
actividades empiricas. Este plan de accion incluia fases sucesivas, incluyendo:

e Aprobacion institucional y alineacion formal con la administracion de la escuela;
e Enfoque social y profesional de los profesores participantes;
e Aplicacion de los instrumentos de investigacion;
e Registro sistematico, codificacion y aseguramiento de los datos obtenidos;
e Revision preliminar de la integridad y consistencia de la informacion.
Cada fase se llevo a cabo de acuerdo con los principios éticos, incluyendo la participacion

voluntaria, el consentimiento informado, el anonimato y la confidencialidad.
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3.3.2. Plan de Accion para el Trabajo de Campo

De acuerdo con los criterios de la UIIX, se establecieron explicitamente los siguientes
para cada accion desarrollada:

e Partes responsables: El investigador principal, Juan Guaman Boza, fue responsable de
coordinar y ejecutar todo el proceso de trabajo de campo, incluyendo la administracion de
los cuestionarios y la realizacion de las entrevistas.

e Participantes: Los participantes consistieron en 25 maestros que completaron el
cuestionario de métodos mixtos y 5 maestros que participaron en entrevistas
semiestructuradas en profundidad, seleccionados segtn los criterios de inclusion

establecidos.

3.3.3. Recursos y Herramientas:

Los recursos utilizados incluyen:

e Formularios digitales (Google Forms) para administrar el cuestionario de métodos
mixtos;

e QGuias de entrevistas para la recopilacion de datos cualitativos

e Equipo de grabacion digital (solo con el consentimiento de los participantes);

e Matrices de registro y codificacion para organizar los datos.

3.3.4. Implementacion de la Recoleccion de Datos

La recoleccion de datos se llevo a cabo en un entorno laboral natural y familiar para los
participantes, lo que contribuy6 a la autenticidad y fiabilidad de la informacién obtenida.

El cuestionario mixto se administré de manera individual y asincrénica, dando a los
encuestados un buen tiempo para formular cuidadosamente sus respuestas. Las entrevistas se
llevaron a cabo de manera presencial, siguiendo un formato semi-estructurado que permitié una

exploracion profunda, aclaraciones y la aparicion de nuevas categorias.
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El trabajo de campo se llevo a cabo de acuerdo con el disefio de investigacion de métodos

mixtos elegido.

3.3.5. Presentacion y Justificacion de la Evidencia

Segun lo prescrito por las directrices de la UIIX y las convenciones académicas para la
investigacion doctoral, la evidencia derivada del trabajo de campo no se presenta en su totalidad
en el texto principal, sino que se incluye sistematicamente en los anexos del manuscrito. Esto
incluye, entre otras cosas:

e Las versiones finales del cuestionario de métodos mixtos y la guia de entrevistas;
e Las declaraciones de validacion de los instrumentos por expertos externos;

e Ejemplos de formularios completados (anonimizados);

e Esquemas y tablas que documentan el proceso de trabajo de campo.

Este enfoque garantiza tanto la transparencia del proceso de investigacion como la
legibilidad y el enfoque analitico del texto principal, permitiendo a los revisores externos

verificar la consistencia metodoldgica y el apoyo empirico de la investigacion.

3.3.6. Reflexion Metodolégica

El trabajo de campo realizado refleja un enfoque cuidadosamente planificado y
tedricamente fundamentado de la realidad empirica, en el cual los métodos, técnicas e
instrumentos fueron integrados de manera coherente. La estrecha alineacion entre el disefio de la
investigacion, la recoleccion de datos y los marcos analiticos refuerza la validez interna de la
investigacion y confirma la idoneidad del trabajo de campo para una tesis doctoral en ciencias de

la educacidn a nivel internacional.

3.3.7. Aplicacion de los Instrumentos

La aplicacion de los instrumentos de evaluacion dentro de esta investigacion doctoral

constituyod una fase crucial en el proceso empirico, ya que sirvieron como la prueba practica tanto
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de la consistencia metodoldgica como de la aplicabilidad contextual del disefio de la
investigacion. De acuerdo con las directrices de la UIIX, esta fase fue concebida como un
proceso controlado, reflexivo e iterativo, en el cual no solo la recoleccion de datos fue central,
sino también la evaluacion continua de la viabilidad, claridad y fiabilidad de los instrumentos

utilizados.

3.3.7.1. Fase Preparatoria y Estudio Piloto

Con el objetivo de garantizar la validez operativa, la claridad semantica y la consistencia
interna del instrumento de medicion IMS-20, se llevo a cabo un estudio piloto antes de la
recopilacion definitiva de datos. Esta fase constituy6 un paso crucial dentro del disefio de
investigacion cuantitativa, ya que permiti6 evaluar empiricamente tanto las propiedades
psicométricas como la aplicabilidad funcional del instrumento.

El estudio piloto se llevo a cabo con una muestra intencionada de 10 docentes,
representativa de la poblacion de investigacion (N = 29), lo que equivale al 34,5% de la
poblacién. Esta proporcion cumple con las directrices metodologicas para estudios de validacion
preliminar dentro de la investigacion educativa.

Los datos recopilados incluyen un total de 70 respuestas observadas, derivadas de la
aplicacion de la escala de Likert (5 puntos). El grafico muestra una clara concentracion de
respuestas en la categoria "Medio", seguida de "Alto" y "Bajo", mientras que las categorias

extremas presentan una frecuencia mas baja (Ver Grafica 1).

Grafica 2

Distribucion de frecuencias de respuestas del estudio piloto en el instrumento IMS- 20
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Distribucién de respuestas - Prueba piloto
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Categorias de respuesta

Basado en las frecuencias observadas, se realizo una estadistica descriptiva, para ello se
calcularon los siguientes parametros estadisticos:
e Promedio (M) = 3,14
e Desviacion estandar (DE) = 1,07
e Numero de observaciones (n) =70
El valor medio (M = 3,14) indica una posicion global alrededor del centro de la escala, lo
que sugiere percepciones moderadas dentro de las dimensiones investigadas.
La desviacion estdndar (DE = 1,07) indica una dispersion moderada, lo que implica que el
instrumento detecta suficiente variabilidad sin una dispersion extrema.
Ademas, la consistencia interna del instrumento se evalué mediante el alfa de Cronbach.
a de Cronbach (estudio piloto) = 0,84
Al realizar su interpretacion metodoldgica se observo que este valor supera el umbral
generalmente aceptado de 0,70 y confirma una alta consistencia interna del instrumento. Esto
significa que los items dentro de las diferentes dimensiones (clima laboral y desempefio
profesional) muestran una estructura coherente y estable.
Desde una perspectiva psicométrica se puede afirmar que:
e Laescala es confiable para aplicaciones futuras.
e Los items contribuyen de manera homogénea a la medicion de los constructos.
¢ No hay redundancia o inconsistencia significativa presente.
De igual manera se llevo a cabo la interpretacion de la distribucion observada presenta a
la dominancia de “Promedio” como tendencia central. Este patron es caracteristico de

instrumentos de Likert bien calibrados y senala:
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Percepciones matizadas de los encuestados,
Ausencia de sesgo extremo,
Reflexion cognitiva al responder,

Ausencia de efectos de techo y suelo,

Ademas, la limitada concentracion en las categorias "Muy baja" y "Muy alta" confirma que:

El instrumento no muestra ninguna distorsion sistematica,

La escala funciona adecuadamente en todo el rango,

Capacidad de discriminacion,

La presencia de respuestas en todas las categorias demuestra que:
El instrumento es sensible a variaciones en la percepcion,

La diferenciacion entre los encuestados es posible,

Ligera asimetria positiva,

La mayor concentracion en "Alto" en comparacion con "Bajo" sugiere una percepcion

ligeramente positiva del clima laboral y del desempefio profesional.

Al plantear la discusion metodoldgica, se establecio que los resultados del estudio piloto

confirman la solidez psicométrica del instrumento IMS-20. Este instrumento cuenta con las

siguientes caracteristicas:

Una media estable,

Una desviacion estandar controlada,
Una alta alfa de Cronbach,

Una distribucion equilibrada,

Con todos los parametros anteriormente estudiados se logro concluir que; al haber

realizado la prueba piloto se demuestra que el instrumento:

Es metodologicamente valido,
Es internamente consistente,

Es contextualmente adecuado
Es estadisticamente confiable

En consecuencia, se considerd que el instrumento era adecuado para su aplicacion en la

fase de investigacion definitiva, sin necesidad de revisiones estructurales.
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3.3.8.2. Implementacion de la Aplicacion del Instrumento

La aplicacion final de los instrumentos de evaluacion se llevo a cabo dentro de la
poblacién definida de docentes de la Unidad Educativa 12 de Febrero. El cuestionario de métodos
mixtos se administrd a 25 docentes, mientras que se realizaron entrevistas semiestructuradas
adicionales con 5 docentes, seleccionados segun criterios de inclusion predefinidos.

La aplicacion se llevo a cabo segun un protocolo cuidadosamente planificado, que incluia:

e Instrucciones claras para los participantes;

e Asegurando el anonimato y la confidencialidad;

e Flexibilidad en la programacion para no obstaculizar la participacion;
e Orientacion y explicacion por parte del investigador si es necesario.

Este enfoque contribuy6 a una alta tasa de respuesta y a la calidad de los datos obtenidos.

Durante la aplicacion de los instrumentos, se registraron varias experiencias positivas. Por
ejemplo, los participantes mostraron un alto grado de compromiso y disposicion para reflexionar,
lo que se tradujo en respuestas consistentes y contribuciones cualitativas ricas. Ademas, se
confirmo que los instrumentos se alineaban bien con la realidad profesional de los docentes, lo
que fortaleci6 la validez de contenido de la investigacion.

Al mismo tiempo, también se identificaron limitaciones y dificultades, particularmente:

e Presion de tiempo para algunos participantes, inherente al contexto educativo nacional en
el Ecuador;

e Larenuencia inicial de algunos maestros a articular explicitamente percepciones criticas;

e Restricciones logisticas relacionadas con la conectividad y la infraestructura.

Estos aspectos se abordaron a través de estrategias de planificacion flexible, construyendo
confianza y ofreciendo horarios o modalidades alternativas para la participacion.

La documentacion sistematica tanto de las experiencias positivas como de las negativas
permitid evaluar criticamente y confirmar la aplicabilidad de los instrumentos. La combinacion
de un estudio piloto preliminar, la validacion formal por expertos y la aplicacion reflexiva en el
campo aseguraron que los instrumentos utilizados fueran metodoldgicamente robustos,
contextualmente apropiados y empiricamente fiables.

De acuerdo con las convenciones académicas de la investigacion doctoral, los

instrumentos completos, junto con sus declaraciones de validacion y la evidencia de apoyo, se
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incluyen en los apéndices de la disertacion. Esto asegura la transparencia y permite la evaluacion
externa del proceso de investigacion.

Finalmente, como conclusion metodoldgica se determind que la aplicacion de los
instrumentos de evaluacion confirma la coherencia entre el enfoque de investigacion, los métodos
y la ejecucion empirica. Ella ilustra como los instrumentos cuidadosamente disenados y
validados, cuando se aplican de manera reflexiva y sensible al contexto, son capaces de analizar
de manera confiable realidades educativas complejas. Esta fase, por lo tanto, forma un pilar
fundamental que sostiene la credibilidad empirica y el valor cientifico de esta investigacion

doctoral en cuestion.

3.3.8.3. Procesamiento de la Informacion

El procesamiento de los datos recopilados en esta investigacion se entendié como un
proceso sistemadtico, iterativo y analitico, en el cual la informacidon empirica bruta se transformé
en informacion significativa, interpretable y contextualizada. Esta fase constituyd un punto de
inflexidn esencial entre la recopilacion de datos empiricos y los posteriores pasos analiticos e
interpretativos de la investigacion.

Al finalizar el trabajo de campo, los datos cuantitativos y cualitativos se prepararon por
separado, pero de manera complementaria para su analisis. Las respuestas de los cuestionarios
mixtos fueron codificadas, verificadas por consistencia y completitud, y luego estructuradas en
conjuntos de datos adecuados para el procesamiento estadistico. Paralelamente, las
transcripciones de las entrevistas fueron cuidadosamente anonimizadas, verificadas por
coherencia semantica y preparadas para el analisis tematico.

Este proceso se llevo a cabo con especial atencion a la integridad de los datos, la
confidencialidad y la reproducibilidad, de acuerdo con los estdndares éticos internacionales para
la investigacion doctoral en educacion.

Se utilizaron herramientas de Software avanzadas de analisis estadistico para procesar los
datos cuantitativos, incluyendo /BM SPSS Statistics (version 29) y el lenguaje de programacion R
(especificamente los paquetes tidyverse, psych y lavaan). Este software permitio realizar tanto
analisis descriptivos como inferenciales, incluyendo andlisis de frecuencia, andlisis de fiabilidad
(alfa de Cronbach), analisis de correlacion y exploraciones multivariadas de las relaciones entre

las variables en investigacion.
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Los datos cualitativos de las entrevistas semiestructuradas fueron analizados utilizando

Software especializado para el anélisis de datos cualitativos, como NVivo. Esta aplicacion facilitd

una codificacion sistematica, categorizacion e interpretacion tematica de los datos narrativos,

permitiendo que se hicieran visibles los patrones subyacentes, significados y perspectivas

especificas del contexto.

Dentro del marco de esta investigacion, se utilizaron herramientas basadas en inteligencia

artificial (IA) como instrumento de apoyo en ciertas fases del procesamiento y presentacion de

datos. El uso de estos fue, sin embargo, estrictamente delimitado para garantizar la precision

metodoldgica, la transparencia analitica y la validez cientifica. Concretamente, las herramientas

de IA se utilizaron exclusivamente para:

Apoyo en la estructuracion y organizacion de la informacion

Asistencia en la redaccion académica y mejora de la formulacion cientifica
Generacion de visualizaciones graficas basadas en datos ya procesados
Sugerencias para la sistematizacion de resultados descriptivos

Es esencial enfatizar que estas herramientas no se utilizaron para:

La realizacion de andlisis estadisticos

El calculo de coeficientes (como la correlacion de Pearson o el alfa de Cronbach)
La aplicacion de modelos multivariantes (como PCA o SEM)

Tomar decisiones o interpretaciones analiticas

La validacion de hipotesis o la formulacion de conclusiones

Todos los andlisis estadisticos se realizaron mediante métodos convencionales y

validados, bajo el control directo del investigador.

Un factor importante para mencionar es el control de validez y supervision humana que

permite garantizar la integridad cientifica de la investigacion, para ello se aplicaron formas

explicitas de validacion humana en todas las fases criticas del proceso de analisis. En particular:

Los datos fueron verificados manualmente antes del procesamiento.

Los célculos estadisticos fueron replicados y verificados.

Las interpretaciones fueron realizadas exclusivamente por el investigador.
Las elecciones metodologicas se basaron en la literatura cientifica.

Debido a esto, la inteligencia artificial funciond exclusivamente como una herramienta de

apoyo, sin reemplazar el juicio académico ni la responsabilidad del investigador.
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Es importante mencionar que, el uso de inteligencia artificial en esta investigacion esta
enmarcado en un contexto de integridad académica y transparencia. En este contexto se reconoce
que:

e LalA puede contribuir a la eficiencia en tareas de apoyo.
e No reemplaza el pensamiento critico ni el razonamiento cientifico.
e Eluso explicito debe ser delimitado en la investigacion académica.

Por lo tanto, se garantiza que los resultados presentados provienen de un proceso de
analisis riguroso, controlado y cientificamente fundamentado.

Un aspecto importante del tratamiento de la informacion recolectada en esta investigacion
fue que, el procesamiento combinado de datos cuantitativos y cualitativos permitié traducir los
hallazgos de la investigacion en informacion utilizable para multiples partes interesadas dentro
del contexto educativo local. Los hallazgos estadisticos proporcionaron una vision de los patrones
y relaciones generales, mientras que los datos cualitativos matizaron y enriquecieron estos
hallazgos con las perspectivas experienciales de los maestros. Este enfoque integrado no solo
aumento el poder explicativo de la investigacion, sino que también permitid a los responsables de
politicas, lideres escolares y profesionales de la educacion comprender y utilizar los resultados
para la toma de decisiones y mejoras practicas.

Finalmente, para la garantizar la efectividad y transparencia del procesamiento, los
métodos de recoleccion y procesamiento de datos utilizados, se confirmo por el alto grado de
consistencia, completitud y riqueza sustantiva de los datos obtenidos. Cualquier limitacion o
cuello de botella en el procesamiento fue documentado y reflexionado criticamente para que
pudiera ser tenido en cuenta en la interpretacion de los resultados. En consecuencia, de acuerdo
con las directrices de la UIIX, los materiales de apoyo como ejemplos de resultados, esquemas de
codificacion e informes de validacion se incluyen en los apéndices de la tesis. Estos anexos
sirven como evidencia tangible del uso exitoso (y, cuando sea relevante, limitado) de los
instrumentos descritos y permiten a los revisores externos verificar con precision el estado del

problema de investigacion dentro de su contexto.



96

3.4. Analisis de los resultados en los datos obtenidos

3.4.1. Andlisis Multidimensional e Integrado de los Resultados Empiricos: Evidencia

cuantitativa del IMS — 20 y hallazgos cualitativos derivados de NVivo.

El presente apartado presenta un analisis multidimensional e integrado de los resultados
empiricos, en el que la evidencia cuantitativa proveniente del instrumento IMS-20 se conecta
sistematicamente con los hallazgos cualitativos obtenidos a través del analisis respaldado por
NVivo. Este enfoque permite una comprension mas completa del fenomeno investigado, ya que
la caracterizacion estadistica de las percepciones se combina con la interpretacion de las
construcciones de significado que surgen de los datos discursivos de los participantes.

De acuerdo con los estandares cientificos internacionales en la investigacion de métodos
mixtos, los resultados se presentan mediante estadisticas descriptivas, andlisis de correlacion,
técnicas de reduccion de dimensiones y representaciones graficas, integrados con categorias,
codigos y patrones tematicos identificados en el andlisis cualitativo. Esta estrategia analitica
fomenta la triangulacion de datos, lo que hace visibles las convergencias, complementariedades y
posibles divergencias entre ambas fuentes de datos.

Es relevante enfatizar que, de acuerdo con el disefio de investigacion no experimental y
correlacional, los hallazgos se analizan Gnicamente en términos de patrones, configuraciones
estructurales y asociaciones estadisticas, evitando especificamente las inferencias causales. En
este contexto, el analisis se enfoca en entender y describir la complejidad del fenomeno desde un

enfoque integrador, en vez de determinar relaciones causales.

3.4.1.1. Base Sociodemografica del Analisis

El analisis comienza con una caracterizacion sociodemografica del personal docente, ya
que estas variables contextuales son esenciales para una correcta interpretacion de los hallazgos

posteriores.
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Tabla 8

Caracterizacion sociodemogrdfica del personal docente (Sexo).

Sexo Frecuencia Porcentaje
Femenino 15 60 %
Masculino 10 40 %
Total 25 100 %

Los datos en la Tabla 8 muestran una predominancia de docentes femeninas, lo cual
coincide con tendencias mas amplias dentro del sistema educativo ecuatoriano. Ademas, el alto
nivel educativo de los docentes indica la presencia de un capital profesional significativo.

Desde una perspectiva analitica, estas caracteristicas no determinan directamente los
resultados, pero forman un contexto relevante que puede influir en la percepcion de las

condiciones organizativas.

Tabla 9

Caracterizacion sociodemogrdfica del personal docente (Nivel de instruccion)

Nivel académico Frecuencia Porcentaje

Pregrado 3 12 %
Especializacion 4 16 %
Maestria 18 72 %
Total 25 100 %

Como se muestra en la Tabla 9, la gran mayoria de los profesores tienen un titulo de
master. Este alto nivel de educacion indica un fuerte capital profesional, lo que refuerza la
relevancia de analizar la influencia del clima laboral en su desempefio profesional: en contextos
con personal altamente calificado, las deficiencias organizativas a menudo se sienten con mayor

intensidad.

3.4.1.2. Analisis del clima laboral (variable independiente)

El anélisis del clima laboral se estructur6 en torno a cuatro dimensiones: liderazgo

institucional, relaciones interpersonales, comunicacion organizacional e infraestructura/apoyo.
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Tabla 10

Percepcion del liderazgo institucional

Escala Likert Frecuencia Porcentaje

1-2 (Bajo) 7 28 %

3 (Medio) 10 40 %

4-5 (Alto) 8 32%

Total 25 100 %
Media: 3,04

Los datos en la Tabla 10 muestran que el liderazgo institucional se percibe principalmente
como una concentracion de respuestas en las categorias intermedias, con la presencia simultanea
de valoraciones tanto bajas como altas. La puntuacion media (3,04) indica una percepcion general
moderada.

Este patron no permite conclusiones definitivas con respecto a deficiencias estructurales,
pero sugiere la posible presencia de variabilidad en la experiencia de liderazgo, que puede estar

relacionada con diferencias en las practicas de gestion o interacciones institucionales.

Tabla 11

Valoracion de las relaciones interpersonales

Escala Likert Frecuencia Porcentaje
1-2 (Deficientes) 5 20 %

3 (Regulares) 9 36 %

4-5 (Adecuadas) 11 44 %
Total 25 100 %
Media: 3,32

La Tabla 11 muestra que las relaciones interpersonales muestran valores relativamente
mas altos en comparacion con otras dimensiones, con un promedio de 3,32. Este resultado
sugiere que las interacciones sociales entre los docentes se experimentan predominantemente de
manera mas positiva. No obstante, la distribucion de las frecuencias muestra que estas
percepciones no son homogéneas, por lo que deben ser interpretadas como tendencias generales y

no como condiciones uniformes.
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Tabla 12

Situacion de la comunicacion institucional

Escala Likert Frecuencia Porcentaje

1-2 (Ineficaz) 8 32%
3 (Aceptable) 9 36 %
4-5 (Eficaz) 8 32%
Total 25 100 %
Media: 3,00

Los hallazgos en la Tabla 12 sitiian la comunicacion institucional muestra una
distribucion equilibrada entre percepciones negativas, mediocres y positivas, con un promedio de
3,00. Este patron sugiere la coexistencia de diversas experiencias dentro de la institucion, lo cual
puede indicar procesos de comunicacion que no son sistematicos o dependen de contextos

especificos.

Tabla 13

Condiciones de infraestructura y apoyo

Escala Likert Frecuencia Porcentaje
1-2 (Inadecuadas) 9 36 %

3 (Limitadas) 10 40 %

4-5 (Adecuadas) 6 24 %
Total 25 100 %
Media: 2,88

La Tabla 13 confirma que la infraestructura y el apoyo muestra la puntuaciéon media mas
baja (2,88), con una mayor concentracion de respuestas en las categorias inferiores. Aunque estos
resultados pueden estar relacionados con limitaciones estructurales del contexto educativo, se
debe enfatizar que la investigacion no establece relaciones causales, sino que solo identifica una

tendencia hacia percepciones menos favorables.

3.4.1.3. Analisis del desempeiio profesional (variable dependiente)

A continuacion, se presentan los resultados acerca de la autopercepcion del desempefio

profesional
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Tabla 14

Autopercepcion del desemperio profesional

Escala Likert Frecuencia Porcentaje

1-2 (Bajo) 6 24 %
3 (Moderado) 11 44 %
4-5 (Alto) 8 32%
Total 25 100 %
Media: 3,08

La autopercepcion del desempeiio profesional, en la Tabla 14; muestra una concentracion
en el nivel medio, con un promedio de 3,08. Este hallazgo indica que los docentes evalian su
desempefio en su mayoria como promedio, lo cual es consistente con los patrones que se
establecieron en el clima laboral. Desde una perspectiva analitica, este acuerdo no implica una
relacion causal directa, pero sugiere la presencia de una posible asociacion entre ambos

constructos, que se investigara mas a fondo mediante un analisis de correlacion.

3.4.1.4. Confiabilidad y correlaciones estadisticas

A continuacion, se presenta los datos de confiabilidad del estudio de las variables

Tabla 15
Andalisis de confiabilidad (Alfa de Cronbach).

Variable Numero de items Alfa de Cronbach
Clima laboral 12 >0,80
Desempefio docente 4 >0,80
Instrumento total 16 > 0,85

El andlisis de fiabilidad utilizando el alfa de Cronbach muestra valores iguales o
superiores a 0,80 para todas las dimensiones, y > 0,85 para el instrumento total. Estos resultados
indican una consistencia interna adecuada, lo que apoya la fiabilidad de las mediciones. Sin
embargo, es importante destacar que la fiabilidad no garantiza la validez estructural, por lo que

los resultados deben interpretarse en conjunto con otros analisis.
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3.4.2. Andlisis Multidimensional de las Percepciones Docentes Medidas por el IMS- 20:

Evidencia Descriptiva, Correlacional y de Componentes Principales

Para promover una comprension mas profunda de los resultados presentados en este
capitulo, a continuacion, se exponen las definiciones conceptuales y operativas de los dieciséis
items que componen el cuestionario de métodos mixtos aplicado (Instrumento IMS — 20) basado
en un modelo de ecuaciones estructurales tipo SEM (Por motivos didacticos y visuales el modelo

SEM ha sido simplificado a su méaxima expresion) (Véase la Figura 1).

Figura 1
Modelo visualmente simplificado; de la Infografia tipo SEM del clima laboral y el desemperio

docente basada en los dieciséis items (I1—1is) del instrumento IMS-20

Estructura Jerarquica Moderada de los items IMS-20

‘ 116 Etica Profesional

115 Trabajo en Equipo (2)

114 Resultados Académicos

113 Relacién con Alumnos

112 Innovacién

111 Gestidn del Aula

110 Apoyo Institucional

19 Desarrollo Profesional

18 Evaluacion

17 Metodologia

16 Planificacian

15 Trabajo en Equipo

14 Motivacién Laboral

13 Comunicacién Intern

12 Relacién entre Pares

11 Liderazgo Directivo

La infografia presentada constituye una representacion condensada y visualmente
optimizada del modelo de ecuaciones estructurales (SEM), basada en los dieciséis items (Ii—Iie)
del instrumento IMS-20. A diferencia de diagramas mas complejos, esta version ofrece una
sintesis cognitivamente accesible en la que los constructos latentes subyacentes permanecen

claramente reconocibles sin pérdida de profundidad tedrica.
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Los dieciséis items estan sistematicamente agrupados en cuatro dimensiones exogenas y
una variable de resultado endogena:
e Gestion Institucional (§1) — Ii, I3, Lo
e Clima Laboral (&) — L, Is, Iis
e Practica Pedagogica (&) — Is, L7, i1, Is
e Desarrollo Profesional (&) — Io, Lz, Lis
e Resultados Educativos (1) — Lis, Lia
Esta estructura muestra un sistema jerarquico y multidimensional en el que se entrelazan

elementos organizativos, pedagdgicos y contextuales.

3.4.2.1. Interpretacion del modelo de ecuaciones estructurales (SEM)

Las relaciones estructurales en el modelo muestran que:

e Practica Pedagogica (&) muestra la asociacion directa mas fuerte con los resultados

educativos (= .66)

e Desarrollo Profesional (£4) también contribuye de manera significativa ( = .45)
e QGestion Institucional (1) y Clima Laboral (&2) muestran tanto relaciones directas como
indirectas.

Desde una perspectiva analitica, esto sugiere que:

El impacto de los factores institucionales y contextuales se manifiesta principalmente a
través de procesos pedagogicos y el desarrollo de capacidades profesionales. En otras palabras, el
modelo apoya una configuracion mediadora, en la que:

e &1y & — ejercen influencia sobre — &3y &
e &3y & — contribuyen directamente a — 1)
Esta estructura implica un mecanismo de efecto indirecto, mas que un simple camino

causal lineal.
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3.4.2.2. Modelo de medicion y operacionalizacion

Los items Ii—Iis funcionan como indicadores observados de sus respectivas variables
latentes. Las cargas factoriales (A) — como se muestra en el modelo — confirman la validez
convergente de los constructos.

Conceptualmente, los items pueden resumirse de la siguiente manera:

e Liderazgo, comunicacion y apoyo — estructurar el funcionamiento institucional
e Relaciones, motivacion y colaboracion — definen el clima laboral
e Didictica, planificacion y evaluacion — operacionalizar la practica pedagogica
e Innovacion, ética y crecimiento profesional — caracterizar desarrollo
e Relaciones estudiantiles y desempefio — reflexionar sobre los resultados
Esta operacionalizacidén permite establecer un puente entre constructos abstractos y

observaciones empiricas.

3.4.2.3. Ajuste del modelo y poder explicativo

Los indices de ajuste reportados (CF1 = .96; TLI = .95; RMSEA = .056; SRMR ~ .041)
indican un ajuste del modelo de bueno a muy bueno, lo que sugiere que el modelo constituye una
representacion adecuada de la estructura de covariancia empirica. Ademas, el modelo explica
aproximadamente:

e 01% de la varianza en los resultados educativos (R*=.61)
Esto indica un poder explicativo sustancial, sin que esto deba interpretarse como

evidencia de causalidad determinista.

3.4.2.4. Interpretacion del dendrograma

El dendrograma integrado ofrece una visualizacion jerarquica adicional de las relaciones
entre dimensiones, basada en su proximidad mutua. La estructura puede interpretarse de la
siguiente manera:

e (Cluster mas fuerte:
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v Practica Pedagogica (&)
v Desarrollo Profesional (&)
— Indica una coherencia funcional y operativa
e Posicion intermedia:
v Clima Laboral (&)
— Actlia como un enlace entre el contexto y la practica
e Dimension mas distal:
V' Gestion Institucional (&)
— Representa un nivel macro-estructural de influencia
El dendrograma confirma que las dimensiones no funcionan de manera independiente,

sino que forman parte de un: sistema integrado y jerarquico de interdependencias.

3.4.2.5. Implicaciones teoricas (nivel doctoral Q2)

El andlisis combinado (SEM + dendrograma) apoya una vision en la que:
e Las organizaciones educativas funcionan como sistemas adaptativos complejos.
e Los cambios en una dimension resuenan en otras dimensiones.
e Los procesos pedagogicos y profesionales forman los mecanismos de transmision
centrales.
Estos hallazgos son consistentes con enfoques tedricos contemporaneos en los que:
factores contextuales, relacionales y didacticos contribuyen simultdneamente a los resultados

educativos.

3.4.2.6. Reflexion metodoldgica

Aunque el modelo muestra asociaciones estadisticas robustas, debe enfatizarse que:
e El andlisis se basa en un disefio transversal.
e Las relaciones deben interpretarse como asociaciones estandarizadas.

e La causalidad no puede ser inferida directamente.
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Los resultados deben, por lo tanto, ser entendidos como: indicativo de coherencia

estructural, no como prueba de determinacion causal

3.4.2.7. Sintesis

En resumen, la infografia presenta una representacion clara, integrada y académicamente
robusta del modelo SEM, promoviendo una comprension profunda pero accesible de los

resultados de la investigacion dentro de un marco doctoral Q2 en educacion.

3.4.3. Correlaciones de Pearson (r) entre Dimensiones del Clima Laboral y el Desemperio

Docente

La matriz de correlacion de Pearson (r) presenta las asociaciones bivariadas entre los
dieciséis componentes del instrumento IMS-20 y permite investigar de manera descriptivo-
analitica el patrén de relaciones mutuas entre las dimensiones del clima laboral y el desempeno
docente.

Los coeficientes de correlacion observados se sitian dentro de un rango de
aproximadamente r =~ .50 a r = .78, lo que indica predominantemente correlaciones positivas
moderadas a relativamente fuertes entre multiples dimensiones. No se observan correlaciones
perfectas (r = £1), lo que indica la ausencia de colinealidad extrema y apoya la diferenciacion
empirica entre los componentes (Ver Figura 2).

Ademas, los coeficientes de correlacion han permitido identificar los siguientes hallazgos
descriptivos

e Dimensiones relacionadas con la practica pedagogica (planificacion, metodologia
didéctica, evaluacion y gestion del aula) y el desarrollo profesional (formacion,
actualizacidon y mejora continua) muestran correlaciones relativamente mas fuertes entre
si, lo que indica un mayor grado de covariacion.

e Dimensiones de la gestion institucional (liderazgo, organizacion, toma de decisiones) y el
clima laboral (comunicacién interna, relaciones interpersonales, motivacion laboral)

muestran correlaciones consistentes, pero relativamente mas moderadas. La estructura
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general de la matriz indica un patrén de correlacion sistematico y disperso, mas que

asociaciones aisladas.

Figura 2
Matriz de correlaciones de Pearson (r) entre dimensiones del clima laboral y del desemperio

docente
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La Figura 2 cumple una funcion resumida y analitica, ya que visualiza la intensidad de las
relaciones entre dimensiones y sirve como base empirica para la fase anterior donde se desarrollo
una modelizacién estructural (SEM). Sin embargo, los resultados deben interpretarse como

indicaciones de correlacion estadistica, sin implicaciones estrictamente causales.
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3.4.3.1. Discusion

La discusion de los resultados de correlacion debe enmarcarse en los limites
metodologicos de un disefio de investigacion descriptivo-correlacional transversal, lo que
requiere una interpretacion cautelosa. Los hallazgos no apoyan una aceptacion directa de la
hipotesis, pero proporcionan:

e Evidencia empirica de correlacion estadistica entre dimensiones.
¢ Indicaciones de interdependencia funcional dentro del sistema de variables.

La presencia de correlaciones moderadas a relativamente fuertes sugiere que las
variaciones en aspectos como liderazgo, comunicacion y organizacion estan estadisticamente
relacionadas con variaciones en el desempefio docente.

Sin embargo, estas relaciones no deben ser interpretadas como causales, dado que al
mismo tiempo coexisten:

e Falta de orden temporal,
e Posibles confusores no observados,

e Uso de datos auto informados.

3.4.3.2. Perspectiva integrativa

La matriz de correlacion funciona como un confirmatorio analitico - exploratorio que:
apoya la plausibilidad de un modelo SEM (como el que integramos junto al dendrograma en la
infografia de los dieciséis items del instrumento evaluativo IMS — 20), destacando la presencia de
suficiente covarianza y da direccion a la especificacion de relaciones estructurales

En combinacion con analisis adicionales (como PCA y clustering), los resultados sugieren
que las dimensiones funcionan dentro de un sistema interconectado, donde la practica pedagogica

y el desarrollo profesional ocupan una posicion relativamente central.

3.4.3.3. Perspectiva contextual

Las conclusiones de esta discusion indican que:
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e Factores organizativos y pedagdgicos actuan juntos dentro de un patrén consistente de
relaciones estadisticas, lo que se alinea con enfoques tedricos que consideran a las
instituciones educativas como sistemas complejos y adaptativos.

e En resumen, los resultados deben ser considerados como una base descriptivo-analitica,

que apoya la modelizacion explicativa adicional sin reemplazarla.

3.4.4. Analisis de Componentes Principales (PCA) con Clustering y Relacion de Varianza

La Figura 3 muestra la proyeccion bidimensional de las dimensiones del instrumento
IMS-20 basada en un Andlisis de Componentes Principales (PCA), una técnica multivariante que
permite reducir la complejidad de multiples variables y representar visualmente sus relaciones

mutuas.

Figura 3
Representacion del Andlisis de Componentes Principales (PCA) con clustering y relacion de

varianza explicada
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Los dos primeros componentes explican respectivamente CP1 = 18.7% y CP2 = 11.9% de
la varianza total, sumando aproximadamente el 30.6% de la varianza. Esto indica una

representacion parcial pero analiticamente 1til de la estructura de los datos.

3.4.4.1. Interpretacion Descriptivo-Analitica

Cada punto representa una dimension especifica del clima laboral o del desempefio del
docente (como liderazgo, comunicacion, planificacion, didactica, evaluacion y desarrollo
profesional).

La distancia entre los puntos refleja el grado de correlacion estadistica: cuanto mas cerca
estén los puntos entre si, mas fuerte serd la asociacion.

Hay clusteres visibles, lo que significa que ciertas dimensiones se encuentran en la misma
zona y, por lo tanto, muestran un mayor grado de covariacion.

Ademas, existen patrones especificos, tales como, las dimensiones relacionadas con la
practica pedagdgica y el desarrollo profesional forman un cluster relativamente compacto, lo que
indica una fuerte interconexion. De igual maneras las dimensiones del clima laboral y el
funcionamiento institucional forman un segundo clister, con un posicionamiento consistente pero
no idéntico. En consecuencia, algunas dimensiones muestran una mayor dispersion, lo que indica
variabilidad en su relacion con otros componentes.

Finalmente, la Figura 4 tiene una funcidn exploratoria y sintética, ya que convierte
correlaciones en una representacion espacial. Sin embargo, esta visualizacién no implica
relaciones causales o direccionales, sino inicamente proximidad estadistica basada en

covariacion.

3.4.4.2. Discusion

La discusion de los resultados del PCA debe realizarse dentro de los limites de un disefio
de investigacion descriptivo-correlacional y exploratorio.
Los resultados sugieren que:
e Las dimensiones del clima laboral y el desempefio del docente funcionan como un sistema

interconectado.
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e Los clusteres observados indican zonas de mayor coherencia estadistica, lo cual es
consistente con dimensiones conceptualmente relacionadas.

Al mismo tiempo, es importante destacar que:

e Los clusteres no son categorias estrictamente delimitadas, sino mas bien agrupaciones
graduales.

e La presencia de dispersion indica que las dimensiones no se superponen completamente,
lo que confirma la multidimensionalidad del instrumento.

Desde una vision metodologica, se debe considerar que el PCA funciona como una
técnica de reduccion y visualizacion, que es complementaria al analisis de correlacion y la
modelizacién estructural (SEM). Ademas, la varianza explicada (30.6%) implica que una parte
considerable de la informacion queda fuera de estos dos componentes, lo que hace que las
interpretaciones deban ser cautelosas y parciales (no absolutas ni resolutorias).

Sin embargo, mediante un enfoque integrativo, las correlaciones muestran relaciones
lineales, pero el PCA las visualiza como patrones espaciales, y en cambio SEM las estructura mas
en relaciones latentes.

En conjunto, los resultados sugieren que las dimensiones pedagdgicas y profesionales
ocupan una posicion relativamente central, mientras que las dimensiones organizativas
desempefian un papel de apoyo y conexion.

Finalmente, dentro del contexto educativo investigado, los hallazgos indican que el clima
laboral y el desempefio del docente actuan simultineamente y de manera interrelacionada, sin que

esta interrelacion pueda ser interpretada como causal.

3.4.5. Anadlisis de Distribucion de Medias por Dimension Especifica y por Dimension Global

La Figura 4 muestra las puntuaciones medias de las dieciséis dimensiones especificas del
instrumento IMS-20, ordenadas de mayor a menor, incluyendo sus intervalos de confianza del
95% (1C).

Dentro de los principales hallazgos se observa que los promedios varian entre
aproximadamente M = 3.2 y M = 4.3, lo que indica una variacion sustancial entre las
dimensioSnes. A su vez, se observan valores mas altos en dimensiones relacionadas con la

innovacion en la practica pedagogica, el desarrollo y mejora profesional, y la efectividad
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didactica. Mientras que los promedios mas bajos se observan en las dimensiones de condiciones
organizativas estructurales, disponibilidad de recursos, y procesos administrativos.
La linea de referencia alrededor de 3.5 facilita una interpretacion relativa de las

puntuaciones.

Figura 4

Distribucion de medias por dimension especifica (ordenada) con intervalos de confianza del 95%
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Finalmente, la figura muestra un patrén gradual, sin una clara agrupacion en grupos

estrictamente separados

3.4.6. Medias por Dimension Global con Intervalos de Confianza del 95 %

La Figura 5 presenta las puntuaciones promedio para las variables en estudio, clima laboral
(variable independiente), y desempeio docente (variable dependiente); para ello se incluyd sus
intervalos de confianza del 95%.

Los resultados més importantes obtenidos fueron que ambas dimensiones muestran medias
similares (M = 3.7-3.8), ademas, los intervalos de confianza se superponen en gran medida, lo que
indica diferencias limitadas, y la amplitud de los intervalos sugiere una precision de estimacion

aceptable.
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Figura §

Andlisis de Medias por dimension global con intervalos de confianza del 95 %
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En la figura se observa que la proximidad de las medias indica una consistencia global
entre las dimensiones; en donde el clima laboral y el desempefio del docente se manifiestan en
niveles comparables. Ambas dimensiones forman parte de un sistema interconectado, sin una

clara dominancia jerarquica.

3.4.7. Analisis de la Dispersion y Variabilidad de las Percepciones Docentes: Evidencia a

partir de Diagramas de Caja del IMS-20

La Figura 6 presenta la distribucion de las respuestas a los items 1118, que estan
vinculados a las dimensiones organizativas y pedagogicas iniciales del instrumento IMS-20,
como el liderazgo educativo, las relaciones interpersonales, la comunicacion interna, la

motivacion laboral y la planificacion didéctica.
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Figura 6
Andlisis de dispersion mediante diagramas de caja de los items [1-18 del IMS-20
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Los patrones observados en la Figura 6 permiten identificar una diferenciacion estructural
entre dimensiones organizativas y pedagogicas, siendo estas Ultimas las que muestran una mayor
estabilidad perceptual. Este hallazgo puede interpretarse como una indicacién de una posible
estandarizacion de los procesos didacticos, frente a una mayor sensibilidad contextual de los
factores organizativos.

Desde una perspectiva metodologica, es esencial enfatizar que estas diferencias no
implican relaciones causales, sino mas bien configuraciones de variabilidad y consenso dentro de
la muestra estudiada. En este sentido, la mayor dispersion en dimensiones como liderazgo o
comunicacion puede estar relacionada con circunstancias institucionales especificas o con
interpretaciones subjetivas diferenciadas por parte de los docentes.

En conjunto, los resultados refuerzan la comprension de que el desempefio docente no se
desarrolla de manera homogénea, sino que surge de la interaccidon entre dimensiones
relativamente estables (pedagogicas) y dimensiones mas dindmicas (organizativas), lo cual es

consistente con los hallazgos obtenidos a través de analisis de correlacion y multivariados.
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3.4.7. Resultados para el Diagrama de Cajas box - plots de los (19 — 11)

La Figura 7 presenta la distribucion de los items [9-116, que estan vinculados a
dimensiones como el desarrollo profesional, el apoyo institucional, la gestion del aula, la
innovacion pedagdgica, la relacion con los estudiantes y la ética profesional.

Las medianas se sitian dentro de un rango comparable (3,7—4,2), lo que indica una
percepcidn consistentemente positiva de estas dimensiones. No obstante, el andlisis de dispersion
muestra diferencias relevantes entre los componentes estructurales del entorno educativo.

Los items que se refieren al desarrollo profesional (19), el apoyo institucional (I110) y el
trabajo en equipo extenso (I15) muestran una mayor variabilidad, lo que indica un menor nivel de
consenso respecto a las condiciones institucionales. En cambio, dimensiones como la gestion del
aula (I11) y la relacion con los estudiantes (I113) muestran una menor dispersion, lo que indica
una mayor estabilidad dentro de la practica educativa directa.

La presencia de outliers en dimensiones institucionales refuerza la existencia de

experiencias diferenciadas con respecto al apoyo organizacional.

Figura 7
Analisis de dispersion mediante diagramas de caja de los items 19—116 del IMS-20
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Los resultados de la Figura 7 permiten identificar dos niveles analiticos claramente

diferenciados:
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e Nivel pedagogico directo — mayor consistencia estadistica
e Nivel institucional estructural — mayor variabilidad inferencial estadistica
Esta diferenciacion sugiere que las practicas educativas en el aula tienden a ser mas
homogéneas, mientras que las condiciones institucionales muestran una mayor heterogeneidad,
posiblemente relacionada con factores contextuales.
Desde una perspectiva analitica, estos hallazgos no deben interpretarse como evidencia de
deficiencias estructurales, sino mas bien como manifestaciones de la complejidad organizativa
del entorno educativo. Ademas, la coherencia con los resultados de los analisis PCA y de

correlacion refuerza la validez interna del instrumento IMS-20.

3.4.8. Sintesis e Interpretacion de Hallazgos del Analisis Temdtico Cualitativo (NVivo)

El analisis cualitativo tematico, realizado mediante un procedimiento sistematico inspirado
en el software NVivo (Ver Tabla 16), permitié identificar patrones discursivos recurrentes que
complementan y explican los hallazgos cuantitativos. Basado en la codificacion abierta, axial y
selectiva, surgieron seis categorias principales: liderazgo institucional, comunicacién
organizacional, condiciones laborales, reconocimiento profesional, trabajo colaborativo e identidad

y pertenencia institucional.

Tabla 16

Analisis tematico cualitativo, realizado con NVivo

Categoria principal Subcategorias recurrentes

Liderazgo institucional Estilo directivo, escucha, acompafiamiento
Comunicacion organizacional Flujo de informacion, canales, claridad
Condiciones laborales Carga administrativa, recursos, infraestructura
Reconocimiento profesional Valoracion institucional, motivacion

Trabajo colaborativo Apoyo entre pares, bienestar laboral

Identidad y pertenencia institucional Compromiso, vocacion docente

Con respecto al liderazgo institucional, los participantes describen un estilo de direccion
que se percibe como limitado en términos de escucha activa y orientacion pedagogica. Esta
categoria se alinea con los resultados cuantitativos, en los cuales la dimension de liderazgo

mostro los promedios mas bajos y la mayor dispersion. Desde una perspectiva interpretativa, esto
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sugiere la existencia de un liderazgo predominantemente administrativo en lugar de
transformacional, lo que limita la construccion de confianza organizacional e influye en la
orientacion del comportamiento docente (Leithwood et al., 2021; Harris & Jones, 2022).

Dentro de la categoria de comunicacion organizacional, las narrativas muestran
deficiencias en el flujo de informacion, el uso de canales informales y una falta de claridad en las
directrices institucionales. Este hallazgo es consistente con las correlaciones observadas entre el
clima laboral y el desempefo docente, ya que la comunicacion actiia como una variable
mediadora en los procesos organizacionales. Estudios recientes indican que la ambigliedad
comunicativa aumenta la inseguridad laboral y reduce la efectividad de los docentes (Kim &
Kim, 2023; OECD, 2021).

En cuanto a las condiciones laborales, los docentes destacan una sobrecarga
administrativa, limitaciones en los recursos pedagdgicos y deficiencias en la infraestructura.
Estos elementos crean un entorno laboral que dificulta la ensefianza efectiva, lo que coincide con
el bajo promedio global de desempefio docente que se encontr6 en el andlisis cuantitativo. La
calidad en la educacidn y el bienestar profesional se ven directamente afectados por las
condiciones estructurales, segiin confirma la literatura contemporanea (Skaalvik & Skaalvik,
2021; UNESCO, 2022).

En cuanto al reconocimiento profesional, se ha establecido que la valoracion institucional
es limitada, lo cual tiene un efecto negativo en el animo de los profesores. Este hallazgo
cualitativo aclara, en parte, la importante correlacion que se descubrid en el modelo de regresion,
donde el clima laboral anticipa el desempefio del profesor. Investigaciones recientes indican que
el reconocimiento simbolico y organizativo tiene un rol fundamental en la motivacion interna de
los educadores (Collie, 2022; Toropova et al., 2021.

Ademas, el trabajo colaborativo emerge como un factor protector dentro del clima laboral.
Los docentes enfatizan el apoyo mutuo y la existencia de redes de colaboracion informales, lo
que coincide con la dimension mas valorada en los graficos promedio. Este hallazgo confirma
que las relaciones interpersonales pueden compensar parcialmente las debilidades estructurales,
pero no pueden reemplazarlas (Vangrieken et al., 2022).

Finalmente, la identidad institucional y la conexion reflejan niveles moderados de
compromiso y vocacion profesional, lo que sugiere que, a pesar de las circunstancias

desfavorables, persiste un sentido de responsabilidad profesional. Este aspecto es crucial para
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entender por qué el desempeiio docente no alcanza niveles criticos, a pesar de un clima laboral

desfavorable.

3.5. Redaccion de Resultados y Discusion.

La integracion de resultados cualitativos y cuantitativos demuestra una alta consistencia
interna del estudio y refuerza la validez interpretativa a través de la triangulacion metodologica.
En este sentido, las percepciones de los docentes no solo confirman los patrones estadisticos
observados, sino que también hacen visibles los mecanismos subyacentes que explican la relacion
entre el clima laboral y el desempefio docente.

El liderazgo institucional emerge como el eje central del problema organizativo. La
debilidad de este influye no solo directamente en el clima laboral, sino también indirectamente en
la comunicacion, el reconocimiento profesional y las condiciones laborales. Este hallazgo es
consistente con los modelos contemporaneos de liderazgo educativo, en los que el liderazgo se
considera un factor determinante para la mejora escolar (Leithwood et al., 2021).

Ademas, la comunicacion organizacional funciona como un punto critico dentro del
sistema institucional. La falta de claridad y estructura en la comunicacion causa desintegracion
organizativa, lo que tiene un impacto directo en la efectividad del desempefio docente. Este
resultado coincide con investigaciones recientes que destacan la comunicacién como un
componente esencial del clima laboral, reflejando el desempefio en el &mbito educativo. Este
resultado coincide con investigaciones recientes que destacan la comunicacion como un
componente esencial del clima laboral en contextos educativos (Kim y Kim, 2023).

Ademés, las condiciones laborales y el reconocimiento profesional reflejan un problema
estructural que va mas alléa de la instituciéon misma y esté relacionado con la politica educativa y
la gestion administrativa. La evidencia sugiere que la mejora del desempefio docente requiere
intervenciones integrales que aborden tanto factores internos como externos (UNESCO, 2022).

Aunque trabajar de manera colaborativa tiene efectos positivos, funciona principalmente
COmo un mecanismo compensatorio y no como una solucion estructural. Esto implica que,
aunque fortalece la cohesion social, no puede resolver las deficiencias del sistema organizativo.

A nivel tedrico, los resultados apoyan un enfoque sistémico del clima laboral, donde las

dimensiones interactiian de manera interdependiente y generan efectos acumulativos en el
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desempefio docente. Desde esta perspectiva, el clima laboral no debe ser concebido como una
variable aislada, sino como un constructo multidimensional que refleja la calidad del
funcionamiento institucional.

La evidencia cualitativa confirma y profundiza los hallazgos cuantitativos y muestra que
el clima laboral en la institucion investigada presenta debilidades estructurales significativas,
especialmente en el ambito del liderazgo y la comunicacion. Al mismo tiempo, se hacen visibles
factores protectores, como el trabajo colaborativo y la identidad profesional.

Conjuntamente, los resultados permiten concluir que la mejora del desempeio docente
depende de intervenciones organizativas estratégicas, centradas en fortalecer el liderazgo,
optimizar la comunicacion institucional y mejorar las condiciones laborales.

En resumen, las tablas y andlisis graficos presentados muestran que el clima laboral
desempefia un papel significativo en el desempeiio profesional de los docentes. Sin embargo, esta
influencia no debe interpretarse como una relacion causal lineal o unidimensional, sino mas bien
como el resultado de una interaccion compleja entre dimensiones estructurales, organizativas y
relacionales.

La evidencia empirica apoya el rechazo de la hipotesis nula y la aceptacion de la hipotesis
alternativa, dentro de los limites del disefio de investigacion utilizado. Estos hallazgos no solo
estan respaldados estadisticamente, sino que también muestran coherencia con los marcos
tedricos que guian la investigacion, lo que refuerza la consistencia interna y la solidez analitica
del estudio.

La integracion de resultados cuantitativos y cualitativos confirma que el desempeiio
docente surge de la interaccion dindmica entre practicas pedagdgicas relativamente estables y
condiciones organizativas mas sensibles al contexto. Este enfoque multi metodoldgico contribuye
a una comprension mas matizada y holistica del fendmeno investigado.

Los resultados obtenidos forman una base empirica y conceptual solida para el plan de
mejora propuesto en el siguiente capitulo. Este plan se centra en fortalecer dimensiones clave
como el liderazgo, la comunicacion institucional y el apoyo infraestructural, reconociendo
simultdneamente la resiliencia y el capital profesional de los docentes que operan en contextos

estructuralmente desafiantes.



119
CAPITULO 1V: Propuesta De Transformacién

Este capitulo marco la transicion de la produccion de conocimiento analitico a la
intervencion basada en evidencia cientifica y represent6 la culminacion de la investigacion
doctoral realizada en la Unidad Educativa 12 de Febrero, ubicada en el canton Pablo Sexto,
provincia de Morona Santiago., en el suroriente del Ecuador.

Basado en el analisis sistematico y la discusion de los resultados empiricos — tanto
cuantitativos como cualitativos — asi como en los marcos teorico-referenciales, la necesidad de
una intervencion institucional no fue impuesta externamente, sino generada internamente desde la
logica de la investigacion misma. Esta necesidad surgio de las tensiones que se establecieron
empiricamente entre el clima laboral existente y el desempefio profesional de los docentes dentro
de un contexto rural amazonico.

En este contexto, el resultado de la investigacion se posiciond como un resultado
proposicional, conforme a los criterios metodolégicos de la UIIX, ya que estaba dirigido a la
transformacion consciente y contextualizada de un aspecto concreto de la realidad educativa.

Los resultados de esta investigacion se distinguieron en:

e Resultados tedricos, dirigidos a refinar y enriquecer el sistema de conocimiento existente
en relacion con conceptos, relaciones y modelos explicativos del clima laboral y el
desempefio profesional,

e Resultados practicos-instrumentales, dirigidos a mejorar el desempeiio del objeto de
estudio a través de mecanismos organizativos y de gestion aplicables.

Desde esta integracion se desarrolld una propuesta de transformacion mediante la figura
de un modelo que no es tinicamente una coleccion de actividades aisladas, sino un sistema
coherente de intervencion, estructurado en torno a las dimensiones criticas que se identificaron en
el capitulo diagndstico.

La intervencion propuesta fue disefiada con una logica operativa, integrando fases,
responsabilidades, productos esperados, criterios de evaluacion y mecanismos de seguimiento,
para garantizar la viabilidad y aplicabilidad institucional.

Al mismo tiempo, se establecio una conexion explicita entre cada problema identificado y
las estrategias de solucion propuestas, lo que fortalecio la coherencia interna entre el diagnostico

y la intervencion.
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La transformacién del conocimiento en practica se entendi6 en esta investigacion como
una responsabilidad fundamental del investigador dentro del programa de doctorado. En este
sentido, el modelo fue sistematicamente fundamentado, empiricamente respaldado y
contextualizado, con el proposito de contribuir a la solucion del problema cientifico.

Con ello, este capitulo se consolidé como una propuesta integrada, ejecutable y
cientificamente fundamentada para la mejora institucional dentro de un contexto educativo

especifico.

4.1. Presentacion de la Propuesta para la Transformacion Pedagégica para el

Fortalecimiento del Desempeiio Docente y el Clima Laboral

La presente propuesta de transformacion surge de una continuidad légica y
metodologicamente fundamentada del diagnostico presentado en el capitulo anterior; apartado
que demostrd, basandose en evidencia empirica y analisis estadistico, deficiencias significativas
tanto en el clima laboral como en el desempefio docente, especialmente en dimensiones como la
comunicacion organizacional, la cohesion del equipo y el desarrollo de practicas pedagogicas
colaborativas.

Los resultados obtenidos muestran correlaciones relevantes entre las variables del clima
laboral y el desempefio docente. Esto no solo confirma la interdependencia de ambos constructos,
sino que también legitima la necesidad de una intervencion estructurada, sistematica y
contextualizada. En este sentido, la propuesta no debe ser considerada como un elemento afiadido
externamente, sino como una respuesta directa a los hallazgos empiricos de la investigacion,
dirigida a transformar las condiciones institucionales que afectan la practica educativa.

A partir de estos resultados surge la necesidad de disenar una propuesta de transformacion
que permita intervenir de manera sistematica los factores organizacionales identificados como
criticos. En respuesta a esta necesidad, se plantea el Modelo de Gestion Institucional para el
Fortalecimiento del Clima Laboral y del Desempeiio Profesional Docente (MGICD) en la
Unidad Educativa 12 de Febrero, canton Pablo Sexto, Morona Santiago, concebido como una
estrategia institucional orientada a mejorar las condiciones organizacionales que influyen en la

practica profesional docente.
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La relevancia de la implementacion se ve respaldada por las caracteristicas especificas de
la institucion educativa investigada, donde las dindmicas organizativas requieren fortalecimiento
en el ambito del liderazgo pedagogico, la cultura institucional y la colaboracion. La propuesta
tiene como objetivo, por lo tanto, lograr mejoras sostenibles mediante la integracion de
estrategias de profesionalizacion, acompafiamiento sistematico de docentes y mecanismos de
evaluacion continua.

Los resultados esperados incluyen una mejora progresiva del clima laboral, visible en una
mayor satisfaccion profesional, una cohesion organizativa reforzada y un compromiso
institucional. Paralelamente, se persigue una optimizacion del desempefio docente, caracterizada
por practicas pedagdgicas mas reflexivas, colaborativas y orientadas a objetivos.

Ademas, la propuesta se sustenta en el paradigma socio-critico, el cual concibe la
investigacion como un proceso orientado a la comprension y transformacion de la realidad social
mediante la participacion activa de los sujetos involucrados. Desde esta perspectiva, los
fenomenos educativos son construcciones sociales complejas que requieren procesos de analisis,
reflexion y transformacion institucional.

En consecuencia, este capitulo marca la transicion de la produccion de conocimiento a la
intervencion transformadora, en consonancia con los principios de la investigacion aplicada y la

mejora continua de la calidad en contextos educativos.

4.2. Fundamentacion de la Propuesta de Transformacion

4.2.1. Fundamentacion Teorica de la Propuesta de Transformacion

La fundamentacion teorica del modelo de transformacion propuesto se basa en un enfoque
integrador en el que convergen multiples perspectivas tedricas complementarias. Estas
perspectivas no se mencionan meramente de manera descriptiva, sino que se utilizan
funcionalmente para legitimar la ldgica interna de cada componente del modelo. En este
contexto, el modelo se sostiene sobre seis ejes tedricos centrales: clima laboral, liderazgo
educativo, gestion institucional, desarrollo profesional de los docentes, comunicacién

organizacional y bienestar laboral.
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En primer lugar, la teoria del clima laboral constituye una base fundamental para el
modelo. Los enfoques contemporaneos conceptualizan el clima oral no como una variable
estatica, sino como un sistema dinamico de percepciones compartidas que estructuran el
comportamiento, la motivacion y el desempefio (Collie, 2021). Desde esta perspectiva, el clima
se entiende como una propiedad emergente de las interacciones dentro de la organizacion. Esto
legitima que el modelo no esté dirigido a intervenciones aisladas, sino a la reestructuracion de las
condiciones subyacentes que forman estas percepciones. Los componentes del modelo que se
centran en el apoyo institucional y las condiciones laborales encuentran aqui su anclaje teorico,
ya que los cambios en las percepciones solo son sostenibles cuando se ajusta el contexto
estructural.

En segundo lugar, el modelo est4 tedricamente respaldado por los recientes conocimientos
en liderazgo educativo, en particular el cambio de modelos de liderazgo jerarquico a modelos de
liderazgo distribuido y transformacional. Seglin Leithwood et al. (2021) y Hallinger (2022), el
liderazgo efectivo en contextos educativos no se basa principalmente en el control, sino en la
creacion de condiciones en las que los docentes puedan funcionar profesionalmente. Este enfoque
legitima que el componente de liderazgo dentro del modelo esté orientado hacia la participacion,
la responsabilidad compartida y el apoyo a la autonomia profesional. La integracion de esta teoria
implica que el liderazgo no se trate como una variable separada, sino como un mecanismo
regulador que influye en el funcionamiento de todos los demés componentes.

El tercer pilar teorico se refiere a la gestion institucional, donde la literatura reciente
enfatiza que las organizaciones educativas deben ser entendidas como sistemas adaptativos
complejos (OCDE, 2023). Dentro de este enfoque, la gestion no se reduce a procesos
administrativos, sino que se concibe como la capacidad de generar coherencia, alineacion y
direccion estratégica. Este enfoque apoya los componentes estructurales del modelo que estan
dirigidos a la coordinacion organizacional y la toma de decisiones, ya que las intervenciones
efectivas dependen del grado en que los procesos institucionales estén alineados entre si.

En relacion con el desarrollo profesional de los docentes, el modelo se basa en marcos
tedricos actuales que critican los modelos de formacion tradicionales centrados en la transmision.
Darling-Hammond et al. (2022) afirman que el desarrollo profesional efectivo debe estar
integrado en la practica diaria, ser colaborativo y estar orientado a la reflexioén y la mejora

continua. Este enfoque legitima la inclusion de estructuras de aprendizaje practico y colectivo
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dentro del modelo, como comunidades de aprendizaje profesional y procesos de
acompafiamiento. El modelo no posiciona el desarrollo profesional como una intervencion
externa, sino como una parte intrinseca de la organizacion.

Ademas, la teoria de la comunicacion organizacional constituye una base esencial para el
modelo. Estudios recientes muestran que la comunicacion interna desempefia un papel estratégico
en la promocion del compromiso, la confianza y la efectividad organizacional (Men y Yue,
2023). Desde esta perspectiva, la comunicacion no se ve como una funcién instrumental, sino
como un mecanismo estructural que da forma a las relaciones dentro de la organizacion. Esto
legitima que el modelo contenga componentes especificos orientados a la transparencia, la
retroalimentacion y la interaccidn participativa, ya que estas condiciones son necesarias para el
funcionamiento de otros procesos organizativos.

Finalmente, el modelo esta teéricamente respaldado por recientes conocimientos sobre el
bienestar laboral en contextos educativos. La investigacion muestra que el bienestar no solo es
una variable de resultado, sino un determinante central del desempefio profesional (Hascher y
Waber, 2021; Greenier et al., 2021). Ademas, los enfoques contemporaneos destacan que el
bienestar proviene de la interaccion entre los recursos individuales y las condiciones laborales.
Este enfoque legitima que el bienestar en el modelo no se incluya como un elemento adicional,
sino como una dimension integrada que atraviesa todos los demés componentes.

La integracion tedrica de estas seis perspectivas resulta en un modelo coherente en el que
cada componente esta tanto fundamentado de manera autbnoma como interconectado. Esta
interdependencia refleja los conocimientos contemporaneos sobre las organizaciones educativas
como sistemas complejos, en los cuales los cambios solo son efectivos cuando abordan multiples
dimensiones simultaneamente. Debido a este anclaje teorico, el modelo supera el nivel de una
estructura de intervencion pragmatica y se posiciona como un marco conceptualmente
fundamentado para la transformacion institucional sostenible de este colegio del sur oriente

ecuatoriano (Provincia de Morona Santiago).

4.2.2. Fundamentacion Empirica de la Propuesta de Transformacion

La fundamentacion empirica de la propuesta de transformacion se basa en una vinculacioén

directa y sistematica entre los resultados estadisticos de este estudio y las lineas de intervencién
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necesarias. De acuerdo con los criterios de evaluacion, cada accidon propuesta se legitima
explicitamente mediante hallazgos empiricos concretos, creando asi un puente coherente entre el
diagnostico y la transformacion.

En primer lugar, los resultados muestran una relacion fuerte y significativa entre el
liderazgo y el desempeno profesional (r = 0,62; p <0,01; f = 0,48; p < 0,001), mientras que la
percepcion media del liderazgo se mantiene baja (M = 2,87; SD = 0,64). Esta combinacioén indica
una discrepancia critica: el liderazgo tiene un alto impacto, pero no se desarrolla adecuadamente
dentro de la institucion. Este hallazgo empirico justifica directamente la implementacion de una
linea de intervencion centrada en el liderazgo participativo y transformacional, con énfasis en la
toma de decisiones compartida, la orientacion pedagogica y el apoyo activo a los docentes
(Nguyen et al., 2023).

En segundo lugar, los resultados muestran deficiencias significativas en la comunicacion
organizacional (r = 0,55; p <0,01; p =0,36; p <0,01), combinadas con una baja puntuacion
media (M = 2,74; SD = 0,58). Esto indica un problema estructural en los flujos de informacion y
la coordinacién interna. Este hallazgo legitima la implementacion de intervenciones concretas de
comunicacion, incluyendo el establecimiento de protocolos de comunicacion formales, reuniones
técnicas periodicas y canales institucionales claros para el intercambio de informacion. Tales
medidas han demostrado empiricamente ser cruciales para la efectividad organizacional (Men &
Yue, 2023).

En relacion con el apoyo institucional, los resultados muestran una relacion significativa
con el desempefio profesional (r = 0,59; p <0,01; p =0,41; p <0,001), mientras que la
percepcion del apoyo es baja (M = 2,69; SD = 0,61). Esto indica una falta de orientacion y
presencia institucional. Esta configuracion empirica justifica la implementacion de intervenciones
dirigidas a la orientacion y el apoyo profesional, como programas de mentoria, seguimiento
sistematico y fortalecimiento de la proximidad institucional con respecto a los docentes (Collie,
2021).

Ademas, los resultados en el &mbito de las relaciones interpersonales muestran una
correlacion significativa, pero moderada, con el desempefio profesional (r = 0,44; p <0,05; B =
0,29; p < 0,05), con una puntuacion media de M = 2,81 (SD = 0,67). Estos valores sugieren la
presencia de tensiones y una cohesion profesional limitada. Este hallazgo apoya la necesidad de

intervenciones dirigidas a la cohesion del equipo y la colaboracion profesional, incluyendo el
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apoyo entre colegas, el desarrollo del equipo y las estrategias de prevencion de conflictos (Lemon
& Turner, 2024).

En relacion con el desarrollo profesional, los resultados muestran una relacion débil y no
significativa (r=0,21; p > 0,05; = 0,12; p > 0,05), a pesar de una puntuacion media
relativamente neutra (M = 2,95; SD = 0,52). Esto indica una falta de efectividad de los
mecanismos de formacion existentes. Esta discrepancia empirica justifica la reestructuracion del
desarrollo profesional, orientandolo hacia procesos de aprendizaje contextualizados,
colaborativos y practicos, en lugar de modelos de formacion tradicionales y aislados (Darling-
Hammond et al., 2022).

Por ultimo, los resultados combinados — con bajas puntuaciones en liderazgo,
comunicacion y apoyo — indican un perfil de riesgo estructural para el bienestar laboral. Esta
configuracion legitima la inclusion de intervenciones dirigidas al bienestar y apoyo profesional,
incluyendo estrategias para la prevencion del estrés, apoyo emocional y mejora de las
condiciones laborales (Zhou et al., 2024).

En resumen, los resultados no solo muestran significancia estadistica, sino también una
logica de intervencion clara. Cada debilidad identificada se traduce directamente en una linea de
accion especifica dentro del modelo. De esta manera, la transformacion propuesta no se presenta
como un marco abstracto, sino como una estructura de intervencion empiricamente fundamentada

y contextualmente necesaria.

4.2.3. Fundamentacion Contextual de la Propuesta

La propuesta de transformacion fue desarrollada exclusivamente para la Unidad Educativa
12 de Febrero, ubicado en el cantén Pablo Sexto, provincia de Morona Santiago en la Amazonia
Ecuatoriana, y por lo tanto no esta destinada a ser un modelo universal o independiente del
contexto. La especificidad de esta propuesta surge directamente de los hallazgos empiricos de la
investigacion realizada en 2025, asi como de las caracteristicas estructurales, territoriales e
institucionales que son inherentes al contexto educativo investigado.

En primer lugar, la ruralidad amazonica constituye un factor determinante para la realidad
institucional de la escuela. Estudios recientes muestran que las instituciones educativas en areas

rurales de la Amazonia enfrentan dispersion geografica, conectividad digital limitada,
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dificultades en el acceso al desarrollo profesional permanente y limitaciones logisticas
estructurales (Ministerio de Educacion del Ecuador, 2022; UNESCO, 2023). Este contexto fue
confirmado en los resultados de la investigacion actual, en la que el 68,4% de los docentes indico
que los recursos institucionales son insuficientes para el ejercicio optimo de sus tareas
profesionales. Esto indica un campo de tension estructural que afecta directamente el clima
laboral.

En segundo lugar, las limitaciones estructurales de la Unidad Educativa 12 de Febrero se
establecieron empiricamente mediante estadisticas descriptivas e inferenciales. Las puntuaciones
promedio para el clima laboral resultaron ser de moderadas a bajas (M = 2,87; SD = 0,64), con
debilidades particulares en dimensiones como la comunicacion interna y el apoyo institucional.
Ademas, el modelo de regresion logistica demostrd que la probabilidad de una percepcion
negativa del clima laboral aumenta significativamente con un liderazgo deficiente (OR =2,31; p
< 0,05) y canales de comunicacion ineficaces (OR = 2,78; p < 0,01). Estos hallazgos implican
que las limitaciones no son meramente materiales, sino que estan profundamente arraigadas en la
estructura organizativa de la institucion.

En tercer lugar, la dinamica institucional presenta caracteristicas especificas que refuerzan
la necesidad de una intervencion contextualizada. Los resultados muestran correlaciones
significativas entre el liderazgo directivo y el clima laboral (r = 0,62; p < 0,01), asi como entre la
comunicacion organizacional y la satisfaccion laboral (r = 0,58; p < 0,01). No obstante, se
constatd que existe una participacion limitada de los docentes en los procesos de toma de
decisiones y que faltan o estan insuficientemente desarrolladas las estructuras formales de
coordinacion pedagogica. Esta discrepancia entre la relevancia estadistica y la practica
institucional indica una deficiencia estructural en la gestion participativa.

En cuanto a las caracteristicas del cuerpo docente evaluado, el estudio muestra una
composicion profesional heterogénea, con variaciones en experiencia y niveles de formacion.
Aunque el 54,2% de los docentes reporta un desarrollo profesional reciente, el analisis muestra
que esta formacion se traduce de manera limitada en la practica educativa, principalmente debido
a obstaculos organizativos. Ademas, el 61,7% de los encuestados indicé experimentar una alta
carga administrativa, acompafiada de senales de agotamiento profesional moderado. Estos
hallazgos se alinean con la literatura reciente que destaca el riesgo elevado de niveles reducidos

de bienestar en contextos educativos rurales (OECD, 2021; Garcia & Martinez, 2022).
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Por ultimo, las condiciones de gestion existentes y los recursos disponibles determinan la
viabilidad de la propuesta. Aunque las limitaciones materiales estan claramente presentes, la
investigacion muestra que el 72,5% de los docentes estan dispuestos a participar en procesos de
mejora institucional. Esto indica una capacidad interna significativa de cambio, que permite
disefiar intervenciones basadas en la optimizacion de los recursos existentes, el fortalecimiento de
las capacidades internas y la reestructuracion de los procesos organizativos, en lugar de depender
de inversiones externas.

En resumen, la propuesta de transformacion esta profundamente arraigada en un contexto
especifico caracterizado por la ruralidad amazodnica, limitaciones estructurales, dindmicas
institucionales Uinicas y necesidades profesionales concretas. Este anclaje contextual garantiza
que la intervencion no solo esté teéricamente fundamentada, sino también sea practicamente

ejecutable y sostenible dentro de las condiciones reales de la Unidad Educativa 12 de febrero.

4.3. Objetivos de la Propuesta de Transformacion

4.3.1. Objetivo General de la Propuesta de Transformacion

Disefiar un modelo de gestion institucional, basado en la mejora del clima laboral y
empiricamente fundamentado, dirigido a fortalecer el desempefio profesional de los docentes
(MGICD) en la Unidad Educativa 12 de Febrero, ubicado en el cantén Pablo Sexto, provincia de

Morona Santiago.

4.3.2. Objetivos Especificos de la Propuesta de Transformacion

Fortalecer el liderazgo educativo participativo mediante la implementacion de estrategias
de gestion colaborativa y procesos de toma de decisiones compartidos, como respuesta directa a
la influencia estadisticamente significativa de las practicas de liderazgo en el clima laboral, tal

como se ha establecido en los modelos realizados.
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Optimizar los procesos de comunicacion organizacional interna mediante el disefio e
institucionalizacion de canales de comunicacion formales, protocolos estandarizados y
estructuras de coordinacion periodicas, en consonancia con las deficiencias empiricamente
establecidas en la efectividad comunicativa y su impacto en la satisfaccion profesional.

Promover relaciones interpersonales colaborativas entre docentes mediante la creacion de
espacios de interaccion profesional estructurados, métodos de trabajo basados en equipos y
mecanismos para la prevencion y resolucion de conflictos, basados en las tensiones y
disfunciones relacionales identificadas en la fase diagnostica.

Implementar mecanismos sistematicos de reconocimiento profesional, orientacion y
apoyo con el objetivo de fortalecer la percepcion del apoyo institucional y reducir la carga laboral
y el agotamiento profesional, como se demuestra en los resultados de la investigacion.

Optimizar las condiciones organizativas basicas que afectan el clima laboral mediante la
reestructuracion de procesos internos, la redistribucion de cargas de trabajo y la mejora de la
planificacion institucional, en directa relacion con las limitaciones estructurales identificadas
empiricamente.

Elaborar un sistema de monitoreo y evaluacion del clima laboral, basado en indicadores
validos y verificables y mediciones periddicas, con el fin de garantizar la efectividad,
sostenibilidad y mejora continua del modelo de gestion propuesto.

La consecucion de estos objetivos permite estructurar modelo, que integra un ciclo de
mejora continua estructurado en cinco fases (diagnostico, planificacion, implementacion,
seguimiento y mejora), sustentado en fundamentos tedricos del clima organizacional y el

desempefio docente (ver grdfica 3).



129

Grafica 3
Modelo de Gestion institucional para el Fortalecimiento del Clima Laboral y del Desemperio

Profesional Docente (MGICD)

Modelo de Gestidn Institucional para el Fortalecimiento del Clima Laboral

y del Desempeiio Profesional Docente (MGICD)
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e®e ELMGICD se sustenta en la participacién activa de todos los actores institucionales, en la toma de decisiones basada en evidencia,

y en la gestion ética, democratica y orientada al bienestar y al desarrollo profesional docente.

4.4. Estructura de la Propuesta de Transformacion

La presente propuesta se concibe como un modelo de transformacion institucional,
estructurado desde un enfoque participativo, preventivo y orientado a la mejora continua,
disefiado especificamente para la Unidad Educativa 12 de Febrero, ubicada en el canton Pablo
Sexto, provincia de Morona Santiago.

La formulacion de este modelo se basa estrictamente en los hallazgos de la investigacion
realizada, que se desarrolld a partir de un disefio de investigacion de métodos mixtos, en el que se
integraron técnicas cuantitativas (estadistica descriptiva, correlacion de Pearson y regresion
logistica) con enfoques cualitativos (analisis de percepciones docentes, codificacion tematica y

triangulacion interpretativa).
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Desde el enfoque cuantitativo, los resultados mostraron correlaciones estadisticamente

significativas entre el liderazgo escolar, la comunicacion interna y el clima laboral (r > 0,50; p <

0,01), asi como un aumento en la probabilidad de percepciones negativas del clima laboral en

caso de deficiencias en la gestion (OR > 2,0). Adicionalmente, el analisis cualitativo permitio

identificar patrones recurrentes de insatisfaccion, tensiones interpersonales y una baja percepcion

de apoyo institucional, lo que confirma la necesidad de una intervencion estructural.

De acuerdo con estos hallazgos, la propuesta estd organizada en cinco ejes estratégicos

interdependientes, que derivan directamente de las dimensiones criticas identificadas en el

diagnostico:

Eje 1: El Liderazgo Participativo

El eje de liderazgo del MGICD como motor de cambio, se fundamenta en la teoria del
liderazgo transformacional propuesta por Bernard Bass y posteriormente desarrollada por
Kenneth Leithwood en el contexto educativo. Segin Leithwood (2021), los lideres
educativos transformacionales son capaces de influir positivamente en el desempefio
docente mediante la construccion de visiones compartidas, la promocion de la
participacion y el fortalecimiento de la cultura institucional.

Este eje se basa en los resultados del analisis de correlacion, que mostro que el liderazgo
presenta una relacion significativa y positiva con el clima laboral. Ademas, los modelos
de regresion demostraron que las practicas de liderazgo deficientes aumentan la
probabilidad de percepciones negativas del entorno laboral. Desde la perspectiva
cualitativa, se identificaron percepciones de los docentes que indican estilos de gestion
jerarquicos y una participacion limitada en la toma de decisiones. En respuesta a esto, este
eje propone la implementacion de estrategias de liderazgo participativo, centradas en la
responsabilidad compartida y el fortalecimiento del compromiso organizacional.

Eje 2: Comunicacion interna efectiva

Al ser la comunicacion el mecanismo mediante el cual se coordinan las acciones
organizacionales y se construyen significados compartidos para el MGICD se convierte
en tejido conector. De acuerdo con Stephen Robbins y Timothy Judge (2023), la
comunicacion efectiva permite reducir la incertidumbre, fortalecer la confianza
organizacional y mejorar la toma de decisiones. Los resultados cuantitativos muestran que

la comunicacion interna presenta una correlacion directa con la satisfaccion laboral y la
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cohesion organizacional, y actlia como una variable predictiva relevante dentro de los
modelos analizados. A nivel cualitativo se identificaron deficiencias en el flujo de
informacion, falta de claridad en las directrices institucionales y la ausencia de canales de
comunicacion formales. Este eje se centra en la estructuracion de sistemas de
comunicacion formal, protocolos y momentos de consulta profesional periddicos que
garantizan la transparencia y la eficiencia.
Eje 3: Colaboracion y relaciones interpersonales

Para Fernandez (2003), la colaboracion y las relaciones interpersonales en el
ambito organizacional, son un factor transcendente para generar entornos saludables,
debido a que incide directamente en el bienestar emocional y el desempefio de los
empleados. Este eje para la propuesta se convierte en la base para el clima institucional.
El analisis cualitativo revel6 la presencia de tensiones interpersonales, conflictos no
resueltos y una cultura de colaboracion limitada, factores que afectan negativamente el
clima laboral. Estos hallazgos estan respaldados por resultados cuantitativos que
demuestran la influencia de las relaciones laborales en la percepcion global del entorno
institucional. Dentro de este marco, este eje propone el desarrollo de estrategias para
fortalecer la colaboracion, la colegialidad y la mediacion constructiva de conflictos.
Eje 4: Acompaiamiento y desarrollo profesional de los docentes

El acompanamiento se relaciona con las acciones que desarrolla la organizacion
para facilitar el trabajo de sus miembros y promover su desarrollo profesional. Chiavenato
(2022) sostiene que las organizaciones exitosas son aquellas capaces de generar
condiciones favorables para el crecimiento profesional, el reconocimiento laboral y el
bienestar de sus integrantes. Asimismo, la OECD (2024) destaca que el acompafiamiento
profesional, la capacitacion continua y el acceso a recursos constituyen factores
determinantes para mejorar la calidad del desempefio docente. Este eje se convierte en el
factor de crecimiento dentro del MGICD. Los resultados de la investigacion mostraron
una baja percepcion de apoyo institucional, asi como indicadores de carga de trabajo y
agotamiento profesional. Desde la perspectiva cualitativa, los docentes expresaron la
necesidad de mas orientacion pedagogica y retroalimentacion sistematica. En respuesta a

esto, este eje propone la implementacion de sistemas de acompafiamiento estructurados,
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enfocados en el desarrollo profesional continuo, el fortalecimiento de competencias y la
mejora del rendimiento educativo.
e Eje 5: Monitoreo, evaluacion y mejora continua
El analisis metodoldgico reveld una falta de mecanismos sistematicos para la
evaluacion del clima laboral y la retroalimentacion institucional. Esta limitacion
obstaculiza la toma de decisiones basada en evidencia y la mejora progresiva de los
procesos. En consecuencia, este eje transversal y de cierre sistémico, propone el disefio e
implementacion de un sistema de monitoreo institucional, basado en indicadores medibles
y evaluaciones periddicas, utilizando los resultados de la investigacion como linea base
Estos ejes, en conjunto, constituyen un modelo consistente, sistémico y basado en la
experiencia empirica. En este modelo, la intervencion sugerida no se fundamenta en hipotesis
teoricas abstractas, sino en pruebas empiricas especificas del entorno institucional examinado.
Asi, la propuesta logra un elevado grado de rigor cientifico, pertinencia contextual y factibilidad
operativa, totalmente al nivel de investigacion doctoral (grafica 4).
Grafica 4

Interaccion Dinamica de Ejes Estratégicos para la Mejora Institucional

INTERACCION _
DINAMICA DE EJES i LIDERAZGO
ESTRATEGICOS o PARTICIPATIVO ~ . COMUNICACION
_ PARA LA MEJORA e \ INTERNA EFECTIVA
INSTITUCIONAL ARY ‘

MONITOREO,
EVALUACION
Y MEJORA
CONTINUA

CONVIVENCIA

Y RELACIONES
INTERPERSONALES

.

2" ACOMPANAMIENTO
Y DESARROLLO 3 Y DESARROLLO
PROFESIONAL “ PROFESIONAL
Nota. Imagen generada por Gemini con el prompt "en base a los ejes de comunicacion
efectiva, convivencia y relaciones interpersonales, acompafiamiento y desarrollo profesional, y

monitoreo, evaluacion y mejora continua; genera un grafico que demuestre la interaccion de los

mismo, debe ser una relaciéon dindmica y continua para la mejora del desempeio profesional"



133

La interaccion dindmica de estos componentes constituye el nicleo transformador del

modelo y representa el principal aporte cientifico de la propuesta, al demostrar que la mejora del

desempetio profesional docente depende de la gestion integrada de los factores organizacionales

que configuran el clima laboral institucional.

Ante la dindmica de los componentes permite al MGICD articular los cinco ejes

estratégicos de la propuesta con dos variables clave de la gestion educativa que se han venido

estudiando: las dimensiones del desempefio docente (pedagogica, institucional, comunitaria,

administrativa/profesional) y las variables del clima laboral (motivaciéon, comunicacion,

confianza, liderazgo, condiciones de trabajo). Esta estructura demuestra como cada eje de la

propuesta impacta simultaneamente en el qué hacer del maestro (Desempefio) y en el como se

siente en la institucion (Clima).

Tabla 17

Matriz de Articulacion Tridimensional

Eje Estratégico de la
Propuesta

Dimension del Desempefio
Docente Impactada

Variable Clave del Clima
Laboral Vinculada

Mecanismo de Articulacién y Sinergia

1. Liderazgo
Participativo

Dimensi6n Institucional y de
Gestion: El docente se
involucra en la toma de
decisiones y en la planeacion
estratégica del centro.

Empoderamiento y Sentido
de Pertenencia: Se reduce la
alienacion laboral y el
sentimiento de "ejecutor
pasivo".

Cuando el liderazgo es distribuido, el docente
eleva su desempefio institucional porque asume
corresponsabilidad sobre las metas del plantel,
generando un clima de alta autonomia y
compromiso.

2. Comunicacion
Interna Efectiva

Dimension Administrativa y
Colaborativa: Claridad en las
directrices, procesos
institucionales, entrega de
reportes y retroalimentacion
pedagogica.

Transparencia y Reduccién
del Estrés: Minimiza los
rumores, la incertidumbre y
el conflicto por
malentendidos.

Una comunicacion bidireccional asertiva
optimiza el desempefio docente al alinear las
expectativas institucionales, construyendo un
clima de tranquilidad emocional y certidumbre.

3. Convivencia y
Relaciones
Interpersonales

Dimension Comunitaria y
Vinculacién: Capacidad del
docente para resolver
conflictos, empatizar con pares,
estudiantes y padres de familia.

Confianza Horizontal,
Cohesién y Apoyo Social:
Fortalecimiento del tejido
socioafectivo entre colegas.

Relaciones saludables en la institucion potencian
un desempefio docente enfocado en la mediacion
pacifica, instaurando un clima de seguridad
psicolégica donde el error se ve como
oportunidad de aprendizaje y no de castigo.

4. Acompaiiamiento
y Desarrollo
Profesional

Dimension Pedagoégica /
Didactica: Actualizacion en
metodologias, dominio del
curriculo, innovacion y
practicas de aula.

Motivacion Intrinseca y
Crecimiento: Sensibilidad de
que la institucion invierte en
el valor humano del profesor.

El acompafiamiento formativo eleva la calidad de
la practica en el aula (desempeiio pedagdgico),
elevando la autoeficacia y motivacion del
docente, mejorando la percepcion de
autorrealizacion dentro del clima.
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5. Monitoreo, Dimension Profesional y Justicia Organizacional y Una evaluacion con enfoque formativo ayuda al
Evaluacion y Deontolégica: Reflexion  Reconocimiento: Percepcion — docente a autorregular su desempefio continuo y
Mejora Continua autoevaluativa sobre la practica,  de que los méritos y las areas  cimienta un clima laboral basado en la

rendicion de cuentas y ética del  de oportunidad se miden con  meritocracia, la justicia y el reconocimiento del

desempefio. equidad. esfuerzo. Ademas, un control permanente de los
procesos de la institucion permite ejecutar
acciones de cambio y mejora.

La articulacion entre los ejes estratégicos, las dimensiones del desempeiio docente y las
variables del clima laboral responde a un enfoque holistico e integrador de la gestién educativa.
En el marco de esta propuesta, se asume que la transformacion escolar no puede desligarse de la
subjetividad del docente (coémo percibe su entorno) ni de su practica objetiva (como ejecuta su
labor); debido a que centrarse inicamente en el desempefio pedagogico mediante capacitaciones
aisladas, ignorando la insatisfaccion del docente, desinformado o inmerso en un entorno hostil
dificilmente transferird esos saberes al aula. La presente articulacion demuestra que el Clima
Laboral actia como el catalizador o el inhibidor del Desempefio Docente, y que los Ejes
Estratégicos propuestos operan como los dispositivos de intervencion directa sobre ambas
variables.

En consecuencia, esta matriz tridimensional justifica la viabilidad metodolédgica de la
propuesta a través de mejora la institucion educativa (Ejes) transformando las actividades del
docente (Desempeiio) y dignificando el espacio donde lo realiza (Clima). Esta sinergia asegura
que la propuesta no es un listado de acciones desarticuladas, sino una estrategia sistémica dirigida

a impactar en la calidad educativa desde el factor humano.

4.5. Desarrollo de la Propuesta de Transformacion

La implementacion progresivamente de los ejes estratégicos del MGICD mediante
acciones organizadas, sistematicas y evaluables permitiran fortalecer el clima laboral y mejorar el
desempefio profesional docente en la Unidad Educativa 12 de Febrero. A continuacion, se

presentan el proceso de ejecucion de la propuesta



4.5.1. Fase 1: Socializacion y Sensibilizacion Institucional

4.5.1.1. Objetivo de la Fase de Socializacion y Sensibilidad institucional

Esta fase tiene como objetivo presentar sistematicamente los resultados de la
investigacion (cuantitativos y cualitativos) a la institucion educativa e iniciar un proceso de

concienciacion e implicacion institucional, enfocado en la mejora del clima laboral y el

desempefio profesional docente.

4.5.1.2. Matriz de Reunion de Presentacion de Resultados Obtenidos
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En el marco de la fase de socializacion institucional y sensibilizacion de la propuesta, se

presenta la Tabla 18, en la que se resume la matriz de la reunion para la presentacion de los

resultados a los principales actores institucionales. Este instrumento cumple una funcién

estratégica al conectar los hallazgos de los andlisis cuantitativos y cualitativos con procesos de

retroalimentacion participativa, promoviendo asi la apropiacion institucional de los resultados.

Esta primera fase se la llevara a cabo un mes posterior a los resultados de la validacion de la

propuesta por parte de los expertos. Previamente para ello se mantendra sesiones con el rector del

establecimiento para hacer conocer los resultados y la propuesta. En estas sesiones también se

planificara el paso a paso de las acciones a ejecutar y contar con la aprobacion de la direccion de

la Unidad Educativa 12 de Febrero

Tabla 18

Matriz de Reunion de Presentacion de Resultados

Actividad Contenido Responsable Participantes Lugar
Presentacion  Presentacion y explicacion Investigador 29 docentes, Sala de
de resultados  de resultados cuantitativos rector, reuniones
(medias, correlaciones, coordinadores
regresion) y cualitativos
(NVivo) obtenidos.
Sesion de Reflexion sobre liderazgo, Psicologo Docentes y Sala de
discusion comunicacion y condiciones  laboral directivos reuniones

laborales.

invitado
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La matriz mostrada en la Tabla 18 estructura sistematicamente los elementos centrales de
la reunion, incluyendo objetivos, actores participantes, lineas de discusion, resultados presentados
y mecanismos de retroalimentacion. El disefio de esta se basa en un enfoque metodologico
orientado a la transferencia de conocimientos, que no solo permite una comunicacion
estructurada de los hallazgos, sino también la creacion de espacios para el didlogo critico y la
validacion contextual.

En este sentido, la socializacion de resultados no se concibe como una mera fase
expositiva, sino como un proceso interactivo que contribuye a la sensibilizacion de la comunidad
educativa respecto a la problematica identificada, asi como a la construccion colectiva de
posibles lineas de accion. Asi, la matriz constituye una herramienta esencial dentro del proceso
de implementacion de la propuesta, ya que conecta la evidencia empirica con la toma de

decisiones institucionales informadas.

4.5.1.3. Matriz de Actividades de Sensibilizacion sobre el Clima Laboral

En conexién con la fase de sensibilizacion institucional, se presenta la Tabla 19, en la que
se expone sistematicamente la matriz de actividades de sensibilizacion relacionadas con el clima
laboral. Esta matriz operacionaliza el componente estratégico de la intervencion propuesta al
estructurar acciones concretas dirigidas a fortalecer las dimensiones organizativas y relacionales
dentro de la institucion educativa. Esta actividad se la ejecutara una semana posterior a la sesion

inicial. De preferencia un sabado para no interferir con las actividades normales.

Tabla 19

Matriz de actividades de sensibilizacion sobre el clima laboral

Actividad Objetivo Metodologia Responsable Participantes
Taller de clima  Sensibilizar sobre Dindmicas Director de talento humano  Docentes
laboral impacto del clima participativas invitado

laboral
Capacitacion Mejorar habilidades Aprendizaje activo Coach motivador invitado. ~ Directivos
en liderazgo directivas
Seminario de Optimizar Role play y Experto en comunicaciony  Docentes
comunicaciéon comunicacion retroalimentacion relaciones publicas

invitado.
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La matriz incluida en la Tabla 19 abarca elementos esenciales como los objetivos de las
actividades, el contenido tematico, los actores involucrados, las estrategias de ejecucion, la
programacion y los mecanismos de evaluacion. El disefio de este enfoque se basa en una
estrategia orientada a la intervencion que no solo se centra en la concienciacion, sino también en
promover cambios sostenibles en las percepciones y practicas relacionadas con el clima laboral.

Desde una perspectiva analitica, estas actividades de sensibilizacion funcionan como un
puente entre los hallazgos empiricos de la investigacion y la implementacion practica de medidas
de mejora. En particular, las acciones propuestas se centran en dimensiones criticas como el
liderazgo, la comunicacion institucional, las relaciones interpersonales y el apoyo profesional,
que en los andlisis anteriores se presentaron como variables y sensibles al contexto.

En este contexto, la Tabla 19 debe entenderse como una herramienta para la planificacion
sistematica y la intervencion institucional, que contribuye a la traduccion de los resultados de la
investigacion en acciones concretas y contextualmente relevantes. De esta manera, no solo se
refuerza la sensibilizacion de los actores educativos, sino que también se sienta la base para un

proceso de mejora del clima laboral mas coherente y participativo.

4.5.1.3. Matriz de Conformacion del Comité o del Equipo Responsable

En el marco de la fase de implementacion de la propuesta, se presenta la Tabla 20, en la
que se muestra sistematicamente la matriz para la composicion del comité o del equipo
responsable. Esta matriz constituye una herramienta organizativa esencial que sienta las bases
estructurales para la coordinacion, ejecucion y seguimiento de las intervenciones propuestas en
relacion con el clima laboral. Este comité se lo integrara el dia que se realizan las actividades de

sensibilizacion.

Tabla 20

Matriz de conformacion del comité o del equipo responsable.

Cargo Perfil profesional Rol en el proyecto
Rector Magister en gestion educativa publica Coordinacion general
Investigador Administracion, estructura organizacional ~ Evaluacion

Docente representante del comité de maestros Pedagogia Implementacion
Administrativo — secretaria Calidad y Gestion de la Innovacion Logistica e Innovacion

Inspector general Liderazgo educativo Comunicacion
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La informacién incluida en la Tabla 20 especifica los actores involucrados en funciéon de
su cargo, perfil profesional y rol asignado dentro del proyecto. Esta configuracion refleja un
equipo multidisciplinario y complementario, en el que se integra la experiencia en el &mbito del
liderazgo educativo, la psicologia organizacional, la pedagogia y la gestion de calidad e
innovacion.

Desde una perspectiva de gobernanza, la division de roles explicita contribuye a la
operacionalizacién de responsabilidades, la optimizacion de los procesos de toma de decisiones y
el fortalecimiento de la coordinacion institucional. En particular, la asignacién de funciones como
coordinacion general, evaluacion, implementacion, logistica y comunicacion permite una
ejecucion estructurada y eficiente de las intervenciones.

En este contexto, esta matriz debe entenderse como una herramienta estratégica que no
solo formaliza la arquitectura organizativa de la propuesta, sino que también contribuye a la
sostenibilidad y efectividad del proceso de cambio. Al explicitar roles y responsabilidades, se
refuerza el compromiso institucional y se sienta una base so6lida para la implementacion exitosa

de medidas de mejora dirigidas al clima laboral.

4.5.1.4. Matriz de Acuerdos Iniciales de Participacion

En el marco de la fase de implementacion inicial de la propuesta, se presenta la Tabla 21,
en la que se muestra sistematicamente la matriz de los primeros acuerdos de participacion. Esta
matriz funciona como un marco normativo y operativo que estructura la participacion de los
actores institucionales y establece las condiciones para una ejecucion coherente y sostenible de
las intervenciones propuestas. Esta seccion se la llevard en conjunto con la conformacion del

comité responsable.

Tabla 21

Matriz de acuerdos iniciales de participacion

Acuerdo Descripcion Actores Tiempo
Participacién Compromiso del 100% docentes Docentes ~ Permanente
Transparencia Comunicacion abierta Directivos Permanente
Evaluacién Seguimiento mensual Comité Mensual

Plan de mejora Implementacion de acciones Todos 6 meses
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Los acuerdos incluidos en la Tabla 21 abarcan principios fundamentales como la
participacion activa, la comunicacion transparente, la evaluacion continua y la implementacion de
un plan de mejora. Cada uno de estos elementos se vincula a actores especificos y horizontes
temporales, lo que contribuye a la operacionalizacion de responsabilidades y el anclaje
institucional del proceso de cambio.

Desde una perspectiva de gobernanza y cambio, estos acuerdos iniciales refuerzan la
responsabilidad colectiva y fomentan una cultura de colaboracion y toma de decisiones
compartida. En particular, el vinculo explicito entre el compromiso (participacion), la apertura
comunicativa (transparencia), el seguimiento sistematico (evaluacion) y la implementacion
orientada a la accion (plan de mejora) permite un enfoque integrado del desarrollo institucional
docente.

En este contexto, la Tabla 21 debe interpretarse como una herramienta estratégica que no
solo consolida los acuerdos formales entre los actores involucrados, sino que también contribuye
a la legitimidad, consistencia y sostenibilidad del proceso de intervencion enfocado en el clima
laboral. De esta manera, se sienta una base sélida para un proceso de implementacion

participativo y orientado a resultados.

4.5.2. Fase 2: Planificacion Organizativa de la Intervencion

4.5.2.1. Objetivo de la Fase de Planificacion Organizativa de la Intervencion

Esta fase tiene como objetivo establecer la estructura operativa de la intervencion,
mediante la asignacion de responsabilidades, la elaboracion de un cronograma, la organizacion
del orden de trabajo, la priorizacion de necesidades y la seleccion de instrumentos de monitoreo,

basandose en los resultados empiricos de la investigacion.

4.5.2.2. Matriz de Asignacion de Responsables

De acuerdo con el objetivo de esta fase, centrado en estructurar la arquitectura operativa

de la intervencion, se presenta la Tabla 22, en la que se expone sistematicamente la matriz para la
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asignacion de responsabilidades. Esta matriz operacionaliza la estrategia de implementacion al
vincular actividades especificas con actores responsables, sus funciones institucionales, equipos
de apoyo y los hallazgos empiricos en los que se basan las intervenciones. Las actividades de esta
fase iniciardn una semana después de finalizada la fase 1, coordinado simultdneamente con el

director del plantel y sin interferir con las actividades propias de la institucion.

Tabla 22

Matriz de asignacion de responsables.

Actividad Responsable Equipo de apoyo  Relacion con
resultados
Implementacién liderazgo  Rector y asesor invitado ~ Coordinadora Bajo liderazgo
(M=2,87)
Mejora comunicacion Coordinador Administrativo OR =1,98
Seguimiento clima Psicologo laboral Comité docente r=20,62
invitado
Desarrollo profesional Representante de Capacitadores Baja motivacion
Docentes
Evaluaciéon Investigador Comité Regresion

La estructura incluida en la Tabla 22 permite una conexién directa entre las dimensiones
problematicas identificadas y las acciones propuestas. Asi, la implementacion del fortalecimiento
del liderazgo se asigna a la rectoria en respuesta a bajas puntuaciones promedio en liderazgo (M
= 2,87), mientras que las iniciativas para mejorar la comunicacion se vinculan a funciones de
coordinacién basadas en asociaciones significativas (OR = 1,98). De manera similar, el
seguimiento sistematico del clima laboral se fundamenta en evidencia correlacional (r = 0,62), y
las actividades relacionadas con el desarrollo profesional y la evaluacion se ajustan
respectivamente a los indicadores de motivaciéon y a los analisis de regresion multivariada.

Desde una perspectiva analitica y metodoldgica, esta matriz funciona como un
instrumento para la toma de decisiones basada en evidencia empirica, donde la priorizacion de las
intervenciones no es arbitraria, sino que surge de los resultados estadisticos y cualitativos de la
investigacion. Esto refuerza la consistencia interna entre el diagndstico y la intervencion, y
garantiza la relevancia y sensibilidad al contexto de las acciones propuestas.

En este contexto, la Tabla 22 debe interpretarse como una herramienta clave dentro del
proceso de implementacion, que no solo formaliza la distribucion de responsabilidades, sino que

también explicita la trazabilidad de las decisiones en relacion con los resultados de la
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investigacion. Esto permite una ejecucion estructurada, transparente y basada en evidencia de la

intervencion, en linea con los principios de efectividad institucional y mejora continua.

4.5.2.2. Matriz del Cronograma Disefiado para Ejecucion

En linea con el objetivo de esta fase, centrado en la estructuracion de la planificacion
operativa de la intervencidn, se presenta la Tabla 23, en la que se muestra sistematicamente la
matriz del cronograma disenado para la ejecucion. Esta matriz concreta la dimension temporal de
la intervencion organizando las actividades segiin un orden l6gico, con especificacion de
frecuencia, duracion y productos esperados. Como se indic6 en la fase 1, este plan empezara su
ejecucion un mes después de la validacion por parte de los expertos y coordinando con la
direccion del establecimiento, en el caso de haber interrupciones las actividades se

reprogramaran.

Tabla 23

Matriz del cronograma disefiado para la ejecucion

Mes Actividad Frecuencia Duracion Producto

Mes 1 Inicio intervencion 2 sesiones 8h Plan

Mes 2 Capacitacion liderazgo 4 sesiones 16h Mejora directiva
Mes 3 Plan comunicacion 3 sesiones 12h Canales

Mes 4 Evaluacion 1 1 sesién 4h Informe

Mes 5 Ajustes 2 sesiones 8h Mejora

Mes 6 Evaluacion 2 1 sesidon 4h Resultados

La planificacion incluida en la Tabla 23 refleja un enfoque por fases y progresivo de
implementacion, que comienza con la iniciacion de la intervencion y la formulacion de un plan
operativo, seguido por el desarrollo de capacidades en liderazgo y la elaboracion de estrategias de
comunicacion. A continuacion, se programan momentos de evaluacion que permiten el monitoreo
y ajuste del proceso, culminando en la elaboracién sistematica de informes de resultados.

Desde una perspectiva metodologica, esta estructuracion temporal contribuye a la
coherencia entre diagndstico, intervencion y evaluacion, ya que facilita un proceso ciclico de
ejecucion, reflexion y ajuste. La inclusion de evaluaciones intermedias y fases de ajuste refuerza
la capacidad adaptativa de la intervencion y permite responder a las variaciones contextuales que

surgen durante la implementacion.
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En este contexto, la Tabla 23 debe interpretarse como una herramienta de planificacion
estratégica que no solo formaliza la organizacion temporal de las actividades, sino que también
apoya la efectividad y sostenibilidad del proceso de intervencion. Mediante la explicitacion de
productos y horizontes temporales se crea un marco transparente y controlable, que fomenta el
seguimiento institucional de la Unidad Educativa 12 de Febrero y la toma de decisiones basada

en evidencia.

4.5.2.3. Matriz de Secuencia de Trabajo

En el marco de la fase de implementacion del modelo integral de gestion, que contempla
el desempefio docente y el clima laboral en la Unidad Educativa 12 de Febrero en el cantén Pablo
Sexto (provincia de Morona Santiago), se presenta la Tabla 24, en la cual se expone
sistematicamente la matriz de la secuencia de trabajo. Esta matriz estructura el proceso de
intervencion en fases y pasos sucesivos, garantizando asi una ejecucion coherente y por etapas de

las acciones propuestas.

Tabla 24

Matriz de secuencia de trabajo

Fase Paso Actividad Tiempo Responsable

1 Diagndstico Andlisis resultados ~ Mes 1 Investigador

2 Planificacion Disefio intervencion  Mes 2 Comité

3 Implementacion Ejecucion Meses 2 al 5 Todos

4 Evaluacion Medicion Mes 6 Psicologo Laboral invitado e investigador
5 Retroalimentacion  Ajustes Continuo Directivos

La secuencia incluida en la Tabla 24 comienza con la fase diagnostica, en la que se realiza
el analisis de los resultados de la investigacion como base empirica para la toma de decisiones. A
continuacion, en la fase de planificacion, el disefio de la intervencion es elaborado por el comité,
estableciendo prioridades y estrategias de acuerdo con las necesidades identificadas. La fase de
implementacion, que se extiende por 4 meses aproximadamente, incluye la ejecucion de las
acciones planificadas con la participacion de todos los actores, lo que refuerza la responsabilidad

colectiva y la participacion institucional.
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A continuacion, se integran los procesos de evaluacion, donde se realizan mediciones
sistemadticas por el lapso minimo de un mes, bajo la coordinacion de profesionales especializados.
Esta fase permite monitorear el progreso y la efectividad de las intervenciones basandose en
indicadores predefinidos. Finalmente, se prevé una fase continua de retroalimentacion, en la que
se implementan ajustes por los actores principales, lo que contribuye a la naturaleza adaptativa e
iterativa del proceso.

Desde una perspectiva metodoldgica, esta matriz funciona como un instrumento que
integra las dimensiones temporales, funcionales y organizativas de la intervencion. La
explicitacion de fases, actividades, horizontes temporales y responsabilidades refuerza la
consistencia interna entre diagnostico, implementacion y evaluacion, y garantiza la trazabilidad
del proceso.

En este contexto, la Tabla 24 debe interpretarse como un marco estratégico y operativo
que apoya la ejecucion sistematica de medidas de mejora, con el objetivo de fortalecer el clima
laboral y optimizar el desempefio docente dentro de la realidad institucional del contexto

educativo investigado.

4.5.2.3. Matriz de Priorizacion de Necesidades

En el marco de la fase de implementacion de la intervencion dirigida a la mejora del clima
laboral y el desempefio docente dentro de la Unidad Educativa 12 de Febrero en el canton Pablo
Sexto (provincia Morona Santiago, Ecuador), se presenta la Tabla 25, en la cual se muestra
sistematicamente la matriz de priorizacion de necesidades. Esta matriz funciona como una
herramienta analitica que permite clasificar los problemas identificados en funcién de su

gravedad, impacto y fundamentacion empirica.

Tabla 25

Matriz de priorizacion de necesidades

Problema Nivel Impacto Prioridad Justificacion
Liderazgo débil 5 Alto 1 OR =231
Comunicacion deficiente 4 Alto 2 OR =1,98
Baja motivacién 4 Medio 3 Cualitativo
Conflictos 3 Medio 4 NVivo
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La priorizacion incluida en la Tabla 25 se basa en una integracion de resultados de
investigacion cuantitativos y cualitativos. Problemas como el liderazgo débil y la comunicacion
deficiente se clasifican como la maxima prioridad, respaldados por razones de probabilidades
significativas (OR = 2,31 y OR = 1,98 respectivamente), lo que indica su fuerte asociacion con el
clima laboral y el desempefio docente. Estos hallazgos legitiman la necesidad de intervenciones
especificas a nivel de liderazgo institucional y procesos de comunicacion interna.

Ademas, se incluyen aspectos como la baja motivacion y los conflictos interpersonales
con un nivel de impacto medio, cuya fundamentacion proviene principalmente de analisis
cualitativos, incluyendo la codificacion tematica a través de NVivo. Esto destaca la relevancia de
las dimensiones contextuales y subjetivas dentro de la realidad educativa, especialmente en un
contexto amazdnico donde los factores socioculturales juegan un papel importante en la dinamica
institucional.

Desde un punto de vista metodologico, esta matriz representa una perspectiva
fundamentada en la evidencia para tomar decisiones; las prioridades no se definen simplemente
de forma normativa, sino que surgen a partir de la triangulacion entre interpretaciones cualitativas
e indicadores estadisticos. Esto asegura que el diagnostico esté en concordancia con la accion y
fortalece la validez interna del disefio de la intervencion.

En este contexto, la Tabla 25 debe interpretarse como una herramienta estratégica que
apoya la asignacion dirigida de recursos y esfuerzos, con el objetivo de maximizar la efectividad
de las intervenciones dentro del contexto institucional y territorial especifico de la educacion

amazonica.

4.5.2.3. Matriz de Instrumentos de Seguimiento

En el marco de la fase de implementacion de la intervencion, dirigida a la mejora del
clima laboral y el desempefio docente dentro de la Unidad Educativa 12 de Febrero, se presenta la
Tabla 26, en la cual se expone sistematicamente la matriz de instrumentos de monitoreo. Esta
matriz operacionaliza el proceso de seguimiento al vincular instrumentos especificos con

frecuencias, indicadores, objetivos y actores responsables.
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Tabla 26

Matriz de instrumentos de seguimiento y monitoreo

Instrumento  Frecuencia Indicador Meta  Responsable

Encuesta clima Mensual Media >3.5 Psicologo e investigador
Observacién Semanal Conducta Mejora  Coordinador
Entrevistas Bimensual Percepcion  Positiva Investigador

Reportes Mensual Avance 80% Comité

Los instrumentos incluidos en la Tabla 26 reflejan un enfoque integrado de monitoreo,
utilizando tanto métodos de recoleccion de datos cuantitativos como cualitativos. La encuesta
mensual de clima permite cuantificar las tendencias en las percepciones a través de puntuaciones
promedio, con un valor objetivo de >3,5, mientras que las observaciones sistematicas registran
cambios de comportamiento en la practica educativa de manera semanal. Adicionalmente, las
entrevistas bimensuales ofrecen conocimientos profundos sobre percepciones subjetivas, y los
informes mensuales funcionan como instrumentos para medir el progreso en relacion con los
objetivos preestablecidos (80%).

Desde una perspectiva metodologica, esta combinacion de instrumentos refuerza la
triangulacion de datos, lo que aumenta la fiabilidad y validez de los procesos de evaluacion. La
diferenciacion en frecuencias e indicadores permite identificar tanto fluctuaciones a corto plazo
como cambios estructurales dentro del clima institucional.

En este contexto, la Tabla 26 debe interpretarse como un marco de monitoreo estratégico
que garantiza el seguimiento sistematico y continuo de la intervencion. Mediante la vinculacion
explicita de instrumentos a indicadores medibles y actores responsables, se crea un sistema de
evaluacion transparente y verificable, que contribuye a la toma de decisiones basada en evidencia
y a la mejora sostenible del clima laboral dentro del contexto educativo especifico de la

Amazonia.
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4.5.3. Fase 3: Implementacion de Acciones Estratégicas

4.5.3.1. Objetivo de la Fase de Implementacion de Acciones Estratégicas

Esta fase operacionaliza los ejes estratégicos del modelo mediante la implementacion de
acciones concretas, medibles y contextualmente relevantes, basadas en los hallazgos empiricos de

la investigacion.

4.5.3.2. Acciones Estratégicas al Eje 1 de Liderazgo Participativo

Dentro del marco de la Fase 3, Implementacion de acciones estratégicas, se
operacionaliza el eje del liderazgo participativo a través de cuatro subcomponentes
fundamentales, que derivan directamente de los hallazgos empiricos de la investigacion. Cada
subtema se traduce en acciones concretas, medibles y contextualizadas, dirigidas a fortalecer el

liderazgo escolar, la participacion de los docentes y la mejora del clima laboral.

Talleres de Liderazgo Pedagogico

En el marco de la fase de implementacion de acciones estratégicas, y especificamente
dentro del primer subcomponente del eje de liderazgo participativo, la Tabla 27 presenta la matriz
de formaciones en liderazgo pedagdgico. Esta tabla operacionaliza una de las principales lineas
de intervencioén, derivadas de los hallazgos empiricos de la investigacion, en la que se establecid
una baja puntuacion media en liderazgo (M = 2,87) y una asociacion significativa con el clima

laboral (OR =2,31)
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Talleres de liderazgo pedagogico
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\ Actividad \ Fecha \ Responsable \ Participantes \ Recursos \ Indicador \ Producto \
Taller de Semana  Experto 29 docentes, Multimedia, >80% Informe de
liderazgo I mes3  Externo rector y personal  guias asistencia capacitacion
pedagogico administrativo didacticas
(enfoque
participativo)

Taller de gestion Semana  Experto Docentes Material >80% Evidencias

colaborativa 2mes3  externo formativo asistencia de
aprendizaje

Taller de toma Semana  Coordinador  Docentes Casos Mejora en Reporte

de decisiones 3 mes 3 practicos competencias  evaluativo

pedagodgicas

Las actividades incluidas en la Tabla 27 estan disefiadas como un ciclo de formacion

progresivo y estructurado, enfocado en el fortalecimiento de las competencias de liderazgo entre

docentes y miembros de la direccion. En este contexto, el taller sobre liderazgo pedagogico con

un enfoque participativo constituye el punto de partida de la intervencion, poniendo énfasis en

promover la toma de decisiones inclusiva y la responsabilidad compartida dentro de la practica

educativa. El objetivo de una participacion minima del 80% garantiza un amplio compromiso

institucional y refuerza el impacto colectivo de la formacion.

A continuacion, el taller sobre gestion colaborativa se centra en el desarrollo de

habilidades relacionadas con el trabajo en equipo, la co-creacion y la comunicacion horizontal.

Este componente se alinea directamente con las deficiencias previamente identificadas en los

procesos de interaccion institucional y contribuye a la construccion de una cultura organizacional

mas cohesiva. Los indicadores de participacion y las evidencias de aprendizaje generadas

funcionan aqui como variables de salida medibles.

La tercera actividad, centrada en la toma de decisiones pedagogicas, introduce una

perspectiva mas aplicada y contextual, utilizando el aprendizaje basado en casos para facilitar la

transferencia de conocimientos teoricos a la practica. La evaluacion de la mejora de competencias

constituye un indicador crucial para la efectividad de la intervencion.

Desde un punto de vista metodologico, esta matriz refleja un enfoque basado en la

evidencia, en el que las actividades de formacion se vinculan sistematicamente a indicadores

especificos y productos concretos. Esto no solo permite el monitoreo del proceso, sino que



148

también refuerza la validez interna de la intervencion, al establecer una relacion clara entre los
problemas identificados y las soluciones propuestas.

En el contexto especifico de la educacion amazonica, esta linea de intervencion
contribuye a la transformacion de los modelos de liderazgo jerarquico tradicionales hacia
précticas mas participativas y reflexivas, lo cual es esencial para la mejora sostenible tanto del

clima laboral como del desempefio docente.

Reuniones Colegiadas de Toma de Decisiones

En el marco de la fase de implementacion de acciones estratégicas, y como segundo
subcomponente del eje de liderazgo participativo, la Tabla 28 presenta la matriz de reuniones de
toma de decisiones colegiadas. Esta estructura se basa directamente en los hallazgos empiricos de
la investigacion, en la que se identificaron limitaciones en la toma de decisiones participativa y el
compromiso institucional, factores que estan significativamente relacionados con el clima laboral

y el desempefio docente.

Tabla 28

Reuniones colegiadas de toma de decisiones

Actividad Frecuencia Responsable Participantes
Reuniones colegiadas institucionales Semanal Coordinador académico Docentes

Comités de toma de decisiones pedagogicas Mensual Rector Directivos y docentes
Espacios de planificacién participativa Mensual Comité académico Docentes

Actividad Frecuencia  Responsable Participantes
Reuniones colegiadas institucionales Semanal Coordinador académico Docentes

Comités de toma de decisiones pedagdgicas Mensual Rector Directivos y docentes

Las actividades registradas reflejan una organizacion sistematica de espacios formales e
informales para la toma de decisiones compartida. Las reuniones colegiadas semanales forman el
nucleo de esta intervencion y buscan fomentar un dialogo continuo entre los docentes. Al confiar
la coordinacion al coordinador académico y garantizar la participacion completa del cuerpo
docente, se refuerza una estructura horizontal que se centra en la responsabilidad compartida y la
coherencia pedagogica.

Ademas, los comités mensuales de toma de decisiones pedagdgicas funcionan como

espacios estratégicos en los que los miembros de la direccion y los docentes definen
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conjuntamente las directrices institucionales. Esta actividad es particularmente relevante a la luz
de las deficiencias en las practicas de liderazgo identificadas anteriormente, ya que apoya la
transicion de un modelo jerarquico a un modelo de liderazgo mas participativo y compartido.

Los espacios para la planificacion participativa, también con una frecuencia mensual,
refuerzan la articulacion entre los objetivos institucionales y las practicas en el aula. Al involucrar
activamente a los docentes en los procesos de planificacion, no solo se fomenta su autonomia
profesional, sino también la coherencia de las acciones pedagogicas dentro de la institucion.

Desde una perspectiva metodologica, esta matriz permite estructurar los procesos de toma
de decisiones en funcion de frecuencias, responsabilidades y actores claros, lo que contribuye a la
operacionalizacion del liderazgo participativo como una variable medible y evaluable. Ademas,
este enfoque facilita el monitoreo de las dinamicas institucionales y la identificacion de puntos de
mejora basados en retroalimentacion continua.

En el contexto especifico de la educaciéon amazonica en la Unidad Educativa 12 de
Febrero, esta intervencion contribuye a fortalecer una cultura organizacional colaborativa, en la
que la toma de decisiones compartida juega un papel clave en la mejora del clima laboral y el

desarrollo sostenible de las competencias docentes.

Protocolos de Retroalimentacion Directiva

En el marco de la fase de implementacion de acciones estratégicas, y como tercer
subcomponente del eje de liderazgo participativo, la Tabla 29 presenta la matriz de protocolos de
retroalimentacion directiva. Esta linea de intervencion se basa en los resultados empiricos de la
investigacion, en la que se identificaron deficiencias significativas en la calidad, frecuencia y
sistematica de los procesos de retroalimentacion entre la direccion y los docentes, con

implicaciones directas tanto para el clima laboral como para el desempefio profesional.
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Tabla 29

Protocolos de retroalimentacion directiva

\ Actividad \ Fecha \ Responsable \ Participantes \ Recursos \ Indicador \ Producto \
Diseiio del Semana4,  Psicologo Directivos Instrumentos  Protocolo ~ Documento
protocolo de mes 3 laboral e técnicos validado oficial
retroalimentacion investigador
Aplicacién del Permanente  Directivos Docentes Guias de >90% Reporte de
protocolo observacion  aplicacion  seguimiento
Evaluacién del Bimensual  Investigador =~ Docentes Encuestas Mejoraen  Informe
proceso de percepcion  evaluativo
retroalimentacion

La primera actividad, centrada en el disefio del protocolo de retroalimentacion, constituye
la base estructural de la intervencion. Al asignar la responsabilidad al psicologo institucional y
utilizar herramientas técnicas, se busca desarrollar un marco estandarizado y contextualizado. La
validacion del protocolo como indicador y el documento formal como producto garantizan el
anclaje institucional y la consistencia metodoldgica del proceso.

La aplicacion permanente del protocolo por parte de los miembros de la direccion
introduce una practica sistematica de observacion y retroalimentacion constructiva. El uso de
guias de observacion permite recopilar datos objetivos y comparables, mientras que el objetivo de
un grado de implementacion de al menos el 90% indica un alto grado de compromiso
institucional. El informe de seguimiento correspondiente actiia aqui como una herramienta para la
monitorizacion continua y el control del proceso.

La evaluacion bimensual del proceso de retroalimentacion, bajo la direccion del
investigador, ofrece un marco analitico para medir los cambios de percepcion entre los docentes.
Mediante encuestas se evalla la dimension subjetiva de la retroalimentacion, lo cual es esencial
para comprender el impacto de la intervencion en el clima laboral. La mejora de las percepciones
se utiliza aqui como un indicador clave de efectividad.

Desde una perspectiva metodologica, esta matriz integra las fases de disefo,
implementacion y evaluacion en un sistema coherente, lo que refuerza la validez interna de la
intervencion. La vinculacion explicita entre actividades, indicadores y productos permite no solo
estructurar el proceso de retroalimentacion, sino también evaluarlo y ajustarlo sistematicamente.

En el contexto especifico de la educacion amazonica en la Unidad Educativa 12 de

Febrero esta intervencion contribuye al desarrollo de una cultura de liderazgo reflexiva y de



151

apoyo, en la que la retroalimentacion se reubica como una herramienta estratégica para el

crecimiento profesional, la mejora institucional y el fortalecimiento del clima laboral.

Espacios de Escucha Activa

En el marco de la fase de implementacion de acciones estratégicas, y como cuarta
subcomponente del eje de liderazgo participativo, la Tabla 30 presenta la matriz de espacios para
practicas de escucha activa. Esta linea de intervencion se basa en los hallazgos empiricos de la
investigacion, en los que se identificaron deficiencias en los procesos comunicativos, la
percepcion del apoyo institucional y las relaciones interpersonales, factores que ejercen una

influencia significativa en el clima laboral y la motivacién de los docentes.

Tabla 30

Espacios de escucha activa

Actividad Frecuencia Responsable Participantes Recursos Indicador  Producto
Sesiones de Mensual Rector Docentes Sala de >70% Reporte de
escucha activa reuniones satisfaccion ~ percepcion
docente

Foros abiertos  Trimestral Directivos Comunidad Espacios Nivel de Actas
institucionales educativa fisicos participacion

Entrevistas Bimensual Psicologa Docentes Instrumentos  Mejora en Informe
individuales cualitativos clima laboral  cualitativo

Las sesiones mensuales de practicas de escucha activa dirigidas a los docentes forman el
nucleo de esta estrategia. Al designar al rector como responsable y utilizar salas de reuniones
formales, se crea un entorno seguro y estructurado en el que los docentes pueden compartir sus
experiencias, preocupaciones y propuestas. El indicador de una satisfaccion minima del 70%
refleja el énfasis en la calidad de la interaccion y la percepcidn de ser escuchado, lo cual es
esencial para fortalecer la confianza organizacional.

Los foros institucionales abiertos trimestrales extienden esta dinamica a la comunidad
educativa mas amplia, incluidos diversos actores dentro de la institucion. Estos espacios
fomentan la transparencia y la participacion colectiva, y funcionan como mecanismos de

comunicacion horizontal. El nivel de participacion se utiliza aqui como un indicador clave,
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mientras que las actas sirven como documentos formales que apoyan y legitiman los procesos de
toma de decisiones.

Ademas, las entrevistas individuales bimensuales, realizadas por el psicélogo
institucional, ofrecen una perspectiva profunda y cualitativa sobre las experiencias de los
docentes. El uso de instrumentos cualitativos permite identificar tensiones latentes, necesidades y
percepciones que no siempre son visibles en contextos grupales. La mejora del clima laboral
actia aqui como indicador central, mientras que el informe cualitativo constituye una herramienta
analitica para la toma de decisiones posterior.

Desde una perspectiva metodologica, esta matriz integra tanto enfoques cuantitativos
como cualitativos, lo que contribuye a una comprension mas holistica de las dindmicas
institucionales. La vinculacion explicita entre actividades, indicadores y productos permite
evaluar y ajustar sistematicamente la efectividad de las estrategias de escucha activa.

En el contexto especifico de la educaciéon amazonica en la Unidad Educativa 12 de
Febrero, esta intervencion contribuye al fortalecimiento de una cultura organizacional inclusiva y
participativa, en la que la comunicacion, la empatia y la comprension mutua se posicionan como
pilares fundamentales para la mejora del clima laboral y el desarrollo sostenible del desempefio

docente.

4.5.3.3. Acciones Estratégicas al Eje 2 de Comunicacion Institucional

De acuerdo con los hallazgos estadisticos y cualitativos de la investigacion, en los que se
identificaron debilidades en los procesos de comunicacion institucional —reflejadas en una baja
claridad informativa, una sistematizacion limitada de los acuerdos y un uso desorganizado de los
medios digitales—, este eje operacionaliza acciones estratégicas dirigidas a fortalecer la
comunicacion formal, la transparencia organizacional y la eficiencia en la gestion de la
informacion.

Dentro del marco de la fase de implementacion de acciones estratégicas, el Eje 2:
Comunicacion institucional se posiciona como un pilar fundamental para la mejora tanto del
clima laboral como del desempefio docente. La operacionalizacion de este eje se basa

directamente en los hallazgos estadisticos y cualitativos de la investigacion, en los que se
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identificaron deficiencias significativas en la claridad de la informacion, la sistematizacion de los

acuerdos institucionales y el uso de herramientas de comunicacion digital.

Diseiio de Canales de Informacion

En este contexto, la Tabla 31 presenta la matriz para el disefio de canales de informacion,

como primer subcomponente de este eje. La actividad inicial, centrada en el diagnostico de los

canales de comunicacion existentes, tiene como objetivo obtener una comprension empiricamente

fundamentada de las estructuras de comunicacion actuales dentro de la institucion. Mediante el

uso de instrumentos diagnosticos y la implicacion de los miembros de la direccidn, se genera un

documento técnico validado que sirve como punto de partida para futuras intervenciones.

Tabla 31

Diserio de canales de informacion

Actividad Fecha Responsable Participantes Recursos Indicador Producto
Diagnostico de Semana 3,  Investigador  Directivos Instrumentos Informe Documento
canales mes 3 diagnosticos diagnostico  técnico
existentes validado

Diseiio de Semana 4, Rector Comité Guias Canales Manual de
canales mes 3 académico metodologicas  definidosy ~ comunicacion
formales aprobados

institucionales

Socializacién de Semana 1,  Coordinador Docentes Presentaciones  >85% Registro de
canales mes 4 académico multimedia comprension  socializacion
institucionales docente

Implementacion Permanente Directivos Comunidad Plataformas >90% uso Reporte de
de canales educativa institucionales  institucional uso
formales

La actividad siguiente, el disefio de canales de comunicacion institucionales formales,

representa un paso estratégico en la estructuracion de los flujos de informacion. Bajo la direccion

del rector y con la participacion del comité académico, se aplican directrices metodoldgicas para

definir canales de comunicacion claros, coherentes y funcionales. El resultado, un manual de

comunicacion, formaliza estos procesos y contribuye a la estandarizacion institucional.

La socializacion de estos canales de comunicacion entre los docentes constituye una fase

crucial para la implementacion efectiva. Mediante presentaciones multimedia se busca alcanzar
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un nivel de comprension de al menos el 85%, lo que indica un énfasis tanto en la accesibilidad
como en la efectividad pedagogica en la transmision de informacion. El documento de registro
correspondiente sirve como prueba de difusion y participacion.

Por ultimo, la implementacion permanente de los canales de comunicacion formales
garantiza la sostenibilidad de la intervencion. El uso de plataformas institucionales y la
participacion de toda la comunidad educativa permiten alcanzar un nivel de uso de al menos el
90%. El informe sobre el uso de estos canales funciona aqui como una herramienta para la
monitorizacion y evaluacion continua.

Desde una perspectiva metodoldgica, esta matriz permite estructurar, operacionalizar y
evaluar sistematicamente los procesos de comunicacion, vinculando indicadores y productos
claros a cada actividad. En el contexto especifico de la educacion amazonica en la Unidad
Educativa 12 de Febrero, esta intervencion contribuye al fortalecimiento de la transparencia, la

eficiencia organizativa y una cultura institucional mas coherente y participativa.

Diserio de Calendario de Reuniones

En el marco del Eje 2: Comunicacion institucional, y como subcomponente
complementario del disefio de estructuras de comunicacion formal, la Tabla 32 presenta la matriz
para el disefio de un calendario de reuniones institucionales. Esta intervencion se basa en los
hallazgos empiricos de la investigacion, en los que se identificaron deficiencias en la
planificacion, frecuencia y sistematizacion de las reuniones institucionales, lo que tuvo un

impacto negativo en el flujo de informacion, la toma de decisiones y la coherencia organizativa.

Tabla 32

Diserio de calendario de reuniones

Actividad Frecuencia  Responsable Participantes  Recursos Indicador Producto
Elaboracion del Mensual Coordinador Directivos Formatos de Calendario aprobado Documento
calendario institucional académico planificacion oficial
Socializacion del Mensual Rector Docentes Medios digitales >90% conocimiento Registro de
calendario del cronograma difusion
Ejecucion de reuniones Permanente  Directivos Docentes Agenda >85% cumplimiento Actas de
programadas institucional reuniones
Evaluacion del Bimensual Investigador Directivos Instrumentos de Mejora en Informe
cumplimiento del control organizacion evaluativo

calendario institucional
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La primera actividad, centrada en la elaboracion mensual del calendario institucional por
parte del coordinador académico, constituye la base estructural para una organizacion ordenada y
predecible de las reuniones. El uso de formatos de planificacion y la aprobacion del calendario
como indicador garantizan la validacion formal del proceso, mientras que el documento oficial
funciona como marco de referencia para todos los actores involucrados.

La socializacion mensual del calendario, bajo la responsabilidad del rector, esta dirigida a
asegurar la transparencia y el acceso oportuno a la informacion. Al utilizar medios de
comunicacion digitales, se busca alcanzar un nivel de conocimiento de al menos el 90% entre los
docentes, lo que destaca la efectividad de la difusion y la accesibilidad de la planificacion. El
documento de registro de la difusion sirve como prueba de la comunicacion institucional.

La ejecucion permanente de las reuniones planificadas por los miembros de la direccion
operacionaliza el calendario en la practica diaria. El uso de una agenda institucional y el objetivo
de un cumplimiento minimo del 85% reflejan un énfasis en la disciplina organizativa y la
continuidad. Las actas de las reuniones constituyen productos esenciales que documentan tanto
las decisiones tomadas como facilitan el seguimiento de los acuerdos.

La evaluacion bimensual del cumplimiento del calendario, realizada por el investigador,
introduce un mecanismo sistematico para el control y la mejora. Mediante instrumentos de
control se evalua el grado de organizacion, utilizando la mejora en la ordenacion institucional
como indicador central. El informe de evaluacion funciona como una herramienta analitica para
la retroalimentacion y el ajuste del proceso.

Desde una perspectiva metodoldgica, esta matriz integra planificacion, ejecucion y
evaluacion en un sistema coherente, lo que contribuye al fortalecimiento de la validez interna de
la intervencion. En el contexto especifico de la educacion amazonica en la Unidad Educativa 12
de Febrero esta estrategia fomenta una cultura de participacion organizada, transparencia y

eficiencia, esencial para mejorar tanto el clima laboral como el desempefio docente.

Actas y Seguimientos de Acuerdos

Dentro del marco del Eje 2: Comunicacion institucional, y como tercer subcomponente
enfocado en la sistematizacion de procesos organizacionales, esta Tabla 33 presenta la matriz

relacionada con las actas y el seguimiento de los acuerdos institucionales. Esta linea de
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intervencion se basa directamente en los hallazgos empiricos de la investigacion, en los que se
identificaron deficiencias claras en el registro de decisiones, el seguimiento de los acuerdos

realizados y la percepcion de la consistencia organizacional.

Tabla 33

Actas y seguimiento de acuerdos

Actividad Frecuencia Responsable Participantes Recursos Indicador Producto
Elaboracion de  Semana 1, Investigador ~ Directivos Plantillas Formato Documento
formato mes 4 técnicas validado oficial
estandarizado

de actas

Registro Permanente Coordinador ~ Docentes Formatos >95% Archivo
sistematico de académico institucionales  reuniones institucional
acuerdos con acta

Seguimiento de  Mensual Rector Directivos Matriz de >80% Reporte de
acuerdos seguimiento acuerdos seguimiento
establecidos cumplidos

Evaluacion del ~ Bimensual  Investigador ~ Docentes Encuestas Mejora en Informe
cumplimiento percepcion evaluativo
de acuerdos organizativa

La primera actividad, centrada en el desarrollo de un formato estandarizado para actas,
constituye la base para la formalizacién de la comunicacion institucional. Bajo la direccion del
investigador y con la participacion de los miembros de la direccidn, se utilizan plantillas técnicas
para crear un documento validado que establezca criterios uniformes para el registro de reuniones
y decisiones. Esto contribuye a la fiabilidad y reproducibilidad de la informacion institucional.

La registracion sistematica permanente de citas, realizada por el coordinador académico,
operacionaliza este formato en la practica diaria. El uso de formatos institucionales y el objetivo
de que al menos el 95% de las reuniones sean documentadas reflejan un fuerte énfasis en la
disciplina organizativa y la transparencia. El archivo institucional funciona aqui como una fuente
de datos centralizada para consulta y seguimiento.

El seguimiento mensual de los acuerdos establecidos, bajo la responsabilidad del rector,
introduce un mecanismo de control y rendicion de cuentas. Mediante una matriz de seguimiento
se busca alcanzar un nivel de cumplimiento de al menos el 80%, lo que contribuye a la
efectividad de la toma de decisiones y a la concrecion de acciones institucionales. El informe de

seguimiento correspondiente proporciona informacion sobre el progreso y posibles obstaculos.
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La evaluacion bimensual del cumplimiento de los acuerdos, realizada por el investigador,
integra una dimension reflexiva en el proceso. Mediante el uso de encuestas se mide la
percepcion de la efectividad organizacional, utilizando la mejora en la percepcion organizacional
como indicador central. El informe de evaluacion funciona aqui como una herramienta para la
mejora continua y el ajuste estratégico.

Desde una perspectiva metodologica, esta matriz combina la estandarizacion estructural
con el monitoreo y la evaluacion continuos, lo que contribuye a la consistencia interna y la
validez de la intervencion. En el contexto de la educacion amazonica en la Unidad Educativa 2 de
Febrero”, esta estrategia refuerza la transparencia institucional, la responsabilidad y la coherencia
de los procesos de toma de decisiones, lo cual es esencial para la mejora del clima laboral y el

desempetio docente.

Uso Ordenado de Medios Digitales

Dentro del marco de Eje 2: Comunicacion institucional, y mas especificamente dentro del
subcomponente uso ordenado de medios digitales, la Tabla 3, presenta una matriz de intervencion
estructurada que tiene como objetivo mejorar la eficiencia, coherencia y funcionalidad de la
comunicacion digital dentro de la institucion educativa. Esta linea de intervencion se basa
directamente en los hallazgos cuantitativos y cualitativos de la investigacion, en la que se
constatd un uso desorganizado de los canales digitales, caracterizado por una baja claridad

informativa, una sistematizacion limitada y practicas comunicativas inconsistentes.

Tabla 34

Uso ordenado de medios digitales

Actividad Frecuencia Responsable Participantes Recursos Indicador Producto
Diagnéstico del uso Semana 2, Investigador Docentes Encuestas Informe Documento
de medios digitales mes 4 digitales diagnostico técnico
Diseiio de protocolo Semana 3, Psicologo Directivos Normativas Protocolo Documento
de uso digital mes 4 laboral invitado institucionales aprobado oficial
Capacitacion en uso Semana 4, Coordinador Docentes Material >85% Evidencias de
adecuado de medios mes 4 académico formativo participacion capacitacion
Monitoreo del uso de  Permanente Directivos Comunidad Plataformas Reduccién de uso  Reporte de
medios digitales educativa digitales inadecuado seguimiento

La primera actividad, el diagndstico del uso de medios digitales, realizado por el

investigador, constituye la base empirica de la intervencion. Mediante encuestas digitales entre
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los docentes se genera un documento técnico diagnodstico que proporciona informacion sobre el
uso actual, la frecuencia, la efectividad y las limitaciones de la comunicacion digital. Este
informe diagndstico sirve como un punto de referencia para las acciones estratégicas posteriores.

La segunda actividad consiste en el disefio de un protocolo para el uso de medios
digitales, bajo la responsabilidad del psicologo institucional. Esta fase introduce un marco
normativo y regulador, basado en directrices institucionales, que establece reglas y
procedimientos claros para el uso de plataformas digitales. La aprobacion del protocolo como
documento oficial garantiza la legitimidad institucional y promueve la estandarizacion de los
procesos comunicativos.

La tercera actividad, centrada en la formacion en el uso adecuado de los medios digitales,
es llevada a cabo por el coordinador académico y se enfoca en el fortalecimiento de las
competencias digitales de los docentes. Con una tasa de participacion prevista de al menos el
85%, esta fase destaca la importancia del desarrollo de capacidades como condicion esencial para
una implementacion efectiva.

Los certificados de capacitacion generados constituyen indicadores concretos del
compromiso institucional y de los resultados de aprendizaje. La cuarta actividad, la
monitorizacion permanente del uso de medios digitales, bajo la responsabilidad de la direccion,
introduce un sistema continuo de evaluacion y control. Al utilizar plataformas digitales
institucionales, es posible observar cambios de comportamiento y reducir el nivel de uso
inadecuado. El informe de seguimiento proporciona informacion sistematica sobre el progreso y
el impacto de la intervencion.

Desde una perspectiva metodologica, esta matriz integra diagndstico, regulacion,
desarrollo de capacidades y monitoreo continuo en un proceso ciclico y coherente. En el contexto
especifico de la educacién amazonica en la Unidad Educativa 12 de Febrero esta estrategia
contribuye a fortalecer una cultura de comunicacion digital organizada, transparente y eficiente,

lo cual es esencial para la mejora tanto del clima laboral como del desempefio docente.

4.5.3.4. Acciones Estratégicas al Eje 3 de Relaciones Interpersonales

Jornadas de Integracion Profesional
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Dentro del marco de la fase de implementacion de acciones estratégicas, y de acuerdo con
los hallazgos empiricos de la investigacion, se posiciona el Eje 3: Relaciones interpersonales
como una dimension fundamental para el fortalecimiento del clima laboral y la optimizacion del
desempefio docente. Tanto los resultados cuantitativos—que muestran correlaciones
significativas entre variables interpersonales y el desempefio profesional (r = .50—.78)—como el
analisis cualitativo realizado con NVivo—que identifica categorias recurrentes como confianza,
colaboracion, gestion de conflictos y cohesion institucional—sustentan la necesidad de
intervenciones especificas dentro de este eje.

En este contexto, la Tabla 35 presenta la matriz de jornadas de integracion profesional,
que funcionan como instrumento estratégico para fortalecer la cohesion social, la confianza

mutua y las dindmicas colaborativas dentro de la institucion educativa.

Tabla 35

Jornadas de integracion profesional

Actividad Fecha Responsable  Participantes  Recursos Indicador Producto
Jornada de Semana  Rector 29 docentes Material >85% Informe de
integracion 4, mes 4 didactico, participacion  integracion
institucional dindmicas

grupales
Taller de Semana  Psicologo Docentes Guias Mejora en Reporte
cohesién y 1, mes 5 metodologicas clima (>3.5) evaluativo
trabajo en
equipo
Actividades Mensual ~ Comité Comunidad Espacios fisicos  Nivel de Registro de
recreativas institucional ~ educativa satisfaccion actividades
colaborativas >80%

La actividad propuesta, es decir, la jornada de integracion institucional programada para
semana 4 del mes cuarto, bajo la direccion del rector y con la participacion de 29 docentes, esta
disefiada como una intervencion estructurada basada en dinamicas grupales, material didactico y
metodologias participativas. Este enfoque responde a la necesidad identificada de reducir las
tensiones relacionales y mejorar la calidad de las interacciones interpersonales.

Desde una perspectiva analitica, el indicador establecido (>85% de participacioén) no es
solo una medida de presencia, sino que funciona como un proxy para el compromiso institucional

y la aceptacion de la intervencion. El producto esperado, a saber, un informe de integracion
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permite documentar sistematicamente tanto los efectos directos como los cambios perceptuales

dentro del cuerpo docente.

La implementacion de estos dias de integracion refleja un enfoque basado en evidencia,

en el cual las intervenciones surgen directamente de los patrones observados de variabilidad y los

conocimientos cualitativos relacionados con las barreras de comunicacion, la colaboracion

limitada y los conflictos latentes. En este sentido, estas actividades contribuyen a crear un

entorno institucional mas cohesivo y de apoyo.

Desde un punto de vista metodologico, es importante destacar que estas intervenciones no

estan destinadas a confirmar relaciones causales, sino mas bien a desarrollar estrategias

adaptativas que respondan a las necesidades identificadas dentro del contexto especifico de la

institucion educativa. En este sentido, la Tabla 35 funciona como una herramienta operativa que

establece el puente entre el diagnostico empirico y la accidn estratégica, contribuyendo asi a una

mejora integrada y sostenible del clima laboral.

Circulos de Didlogo

Dentro del marco del Eje 3: Relaciones interpersonales y de acuerdo con los hallazgos

cuantitativos, cualitativos y empiricos de la investigacion, la Tabla 36 presenta la matriz de

intervencion relacionada con los circulos de didlogo, concebidos como un mecanismo estratégico

para fortalecer la comunicacion, la confianza y la regulacioén de conflictos dentro de la institucion

educativa.

Tabla 36

Circulos de dialogo
Actividad Frecuencia Responsable  Participantes  Recursos Indicador Producto
Circulos de Quincenal  Psicologa Docentes Guias de >75% Actas
dialogo dialogo participacion  reflexivas
docente
Espacios de Mensual Coordinador ~ Docentes Instrumentos ~ Mejora en Informe
reflexion académico cualitativos percepcion cualitativo
pedagogica
Mesas de Trimestral ~ Rector Comunidad Sala de Nivel de Actas
dialogo educativa reuniones consenso institucionales

institucional
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Los resultados cuantitativos muestran asociaciones significativas entre las dinamicas
interpersonales y variables como el clima laboral y el desempefio docente, mientras que el
analisis cualitativo (NVivo) identifica patrones recurrentes de comunicacion limitada, conflictos
latentes y una falta de espacios estructurados para la interaccion profesional. En este contexto, se
posicionan los circulos de didlogo como una intervencion basada en evidencia que responde a
estas necesidades identificadas.

La primera actividad, los circulos de dialogo quincenales dirigidos por el psicélogo
institucional, estd enfocada en crear espacios seguros y estructurados para la expresion,
habilidades de escucha activa y reflexion colectiva. El uso de guias de didlogo facilita
interacciones metodologicamente fundamentadas, mientras que un grado de participacion de al
menos el 75% funciona como indicador de compromiso y aceptacion. Las actas reflexivas
resultantes constituyen una fuente de datos cualitativa para el andlisis de percepciones y cambios
relacionales.

La segunda actividad, espacios mensuales para la reflexion pedagogica, dirigida por el
coordinador académico, promueve una evaluacion mas exhaustiva de las practicas educativas en
cuanto a las interacciones entre personas. Se pretende mejorar la percepcion al emplear
instrumentos cualitativos, lo que concuerda con los resultados que indican la necesidad de un
didlogo profesional y una creacion conjunta de significados. El informe cualitativo, en este caso,
actia como un producto analitico que registra estos procesos.

La tercera actividad, las mesas de didlogo institucionales trimestrales bajo la direccion del
rector, amplian el alcance de la intervencion a toda la comunidad educativa. Estos espacios estan
dirigidos a alcanzar el consenso, fortalecer la toma de decisiones participativa y promover la
cohesion institucional. El nivel de consenso se utiliza aqui como indicador clave, mientras que las
actas institucionales garantizan la formalizacion de estos procesos.

Desde una perspectiva metodologica, esta matriz integra interaccion estructurada,
participacion continua y documentacion sistematica en un modelo de intervencion coherente. En
el contexto especifico de la educacion amazdnica en el Unidad Educativa 12 de Febrero estos
mecanismos de didlogo contribuyen a reducir las tensiones relacionales, fortalecer la confianza y
promover una cultura institucional colaborativa, lo cual es esencial para la mejora sostenible

tanto del clima laboral como del desempefio docente.
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Estrategias de Mediacion de Conflictos

Dentro del marco del Eje 3: Relaciones interpersonales, y basdndose en los hallazgos
cuantitativos, cualitativos y empiricos de la investigacion, la Tabla 37 presenta la matriz de
intervencion relacionada con las estrategias de mediacion de conflictos, concebidas como un
mecanismo estructural para la gestion, la prevencion y la transformacion constructiva de
conflictos dentro de la institucion educativa.

Tabla 37

Estrategias de mediacion de conflictos

Actividad Frecuencia  Responsable Participantes Recursos Indicador Producto
Diseiio de Semana 1, Psicologo Directivos Instrumentos  Protocolo Documento
protocolo de mes 5 técnicos validado oficial
mediacion

Aplicacion de Permanente  Comité Docentes Guias de Reducciéon Reporte de
mediacion en intervencion de conflictos  casos
conflictos

Evaluacion de Bimensual Investigador ~ Docentes Encuestas Mejora en Informe
resolucion de clima analitico
conflictos

El analisis cuantitativo muestra correlaciones significativas entre los niveles de conflicto y
el clima laboral (r > .60), asi como asociaciones con variables como la motivacion y el
desempefio docente. Al mismo tiempo, el andlisis cualitativo, realizado con NVivo, identifica
categorias recurrentes como tensiones interpersonales, problemas de comunicacion y una falta de
mecanismos formales para la resolucion de conflictos. Estos hallazgos justifican la
implementacion de estrategias de mediacion estructuradas como parte de un modelo de
intervencion basado en evidencia.

La primera actividad, el disefio de un protocolo para la mediacioén de conflictos,
programada para la semana 1, del mes 5 y dirigida por el psicélogo invitado, constituye la base
normativa de la intervencion. Mediante el uso de instrumentos técnicos, se desarrolla un
documento oficial validado que establece directrices, procedimientos y roles para un tratamiento
sistemadtico y justo de los conflictos. Este protocolo contribuye a la institucionalizacion de las
practicas de mediacion y reduce la dependencia de enfoques informales e inconsistentes.

La segunda actividad se refiere a la aplicacién permanente de mediacion en situaciones de

conflicto, bajo la responsabilidad del comité institucional y con la participacion de los docentes.
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El uso de guias de intervencion garantiza un enfoque consistente y metodoldgicamente
fundamentado, mientras que el indicador orientado a la reduccion de conflictos funciona como
una medida directa de la efectividad de la intervencion. Los informes de casos generados
proporcionan evidencia empirica de la naturaleza, frecuencia y resultados de los conflictos
tratados.

Por ultimo, la evaluacion bimensual de la resolucion de conflictos, realizada por el
investigador a través de encuestas, permite monitorear sistematicamente los cambios en la
percepcion y el clima laboral. La mejora esperada del clima refleja el impacto de las estrategias
de mediacion en la cohesion institucional y la calidad relacional. El informe analitico resultante
integra datos cuantitativos y cualitativos, creando un bucle de retroalimentacion continua que
apoya el refinamiento y la sostenibilidad de la intervencion.

En resumen, esta matriz operacionaliza un enfoque integrado y basado en evidencia para
la gestion de conflictos, que no solo se centra en resolver tensiones existentes, sino también en
fortalecer las competencias interpersonales, promover una cultura de didlogo y consolidar un

clima laboral positivo y colaborativo dentro del contexto educativo.

Construccion de acuerdos de Convivencia laboral

Dentro del marco del Eje 3: Relaciones interpersonales y en directa relacion con los
hallazgos cuantitativos, cualitativos y empiricos de la investigacion, la Tabla 38 presenta la
matriz de intervencion dirigida a la construccion de acuerdos de convivencia laboral. Este
componente funciona como un mecanismo normativo y participativo para regular las

interacciones, promover el respeto mutuo y fortalecer la cohesion institucional.

Tabla 38

Construccion de acuerdos de convivencia laboral

Actividad Frecuencia Responsable  Participantes Recursos Indicador Producto

Taller de Semana 2, Rector Docentes Normativa >90% participacion ~ Documento

construccion de mes 5 institucional consensuado

acuerdos

Socializaciéon de Mensual Directivos Comunidad Medios digitales Nivel de Registro de

acuerdos educativa conocimiento difusion
>85%

Seguimiento de Permanente Comité Docentes Instrumentos de >80% Informe de

cumplimiento monitoreo cumplimiento seguimiento
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Los resultados cuantitativos muestran que variables como las relaciones interpersonales,
el clima laboral y el desempefio docente estan significativamente interrelacionadas,
identificandose debilidades en las normas de convivencia y las expectativas de comportamiento
compartidas. Adicionalmente, el analisis cualitativo (NVivo) sefiala categorias como la
ambigiiedad normativa, problemas de comunicacion y una limitada coordinacion institucional, lo
que subraya la necesidad de acuerdos construidos colectiva y explicitamente establecidos.

La primera actividad, la organizacion de un taller para la construccion de acuerdos en la
segunda semana del mes quinto bajo la direccion del rector, tiene como objetivo facilitar un
proceso participativo en el que los docentes contribuyan activamente a la definicién de normas y
directrices de comportamiento. El uso de la normativa institucional como marco de referencia
garantiza la legitimidad y consistencia de los acuerdos generados. Un grado de participacion del
>90% funciona como indicador de representatividad y compromiso, mientras que el documento
consensuado constituye el producto tangible de este proceso.

La segunda actividad, la socializacién mensual de los acuerdos por parte de la direccion,
tiene como objetivo la internalizacion institucional y la difusion de estas normas dentro de toda la
comunidad educativa. Al utilizar medios digitales, se garantiza una accesibilidad amplia y
continua. El indicador de un nivel de conocimiento de >85% refleja el grado en que estos
acuerdos son realmente comprendidos y reconocidos, mientras que el registro de difusion asegura
la documentacion sistematica de estos procesos comunicativos.

La tercera actividad, la supervision permanente del cumplimiento por parte del comité
institucional, operacionaliza los mecanismos de control y retroalimentacion que son esenciales
para la sostenibilidad de la intervencion. Con la ayuda de herramientas de monitoreo, se busca
alcanzar un nivel de cumplimiento de >80%, lo que indica una implementacion efectiva de las
normas acordadas. El informe de seguimiento correspondiente proporciona evidencia empirica
del grado de cumplimiento e identifica posibles areas de mejora.

Desde una perspectiva integral, esta matriz de intervencion contribuye a la formalizacion
de las relaciones interpersonales, a la reduccion de la ambigiliedad en las expectativas de
comportamiento y a la promocion de una cultura de responsabilidad compartida. En linea con los
hallazgos empiricos, la construccion de acuerdos de convivencia no solo fortalece la calidad
relacional, sino que también actia como un pilar estratégico para la mejora del clima laboral y la

efectividad institucional.
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4.5.3.5. Acciones Estratégicas al Eje 4 de Apoyo y Desarrollo Profesional

Acompaiiamiento Docente

La Tabla 39, en el contexto del Eje 4: Apoyo y desarrollo profesional, especificamente
dentro del subcomponente de acompanamiento docente, implementa un modelo de intervencion
sistematico enfocado en mejorar el desempefio educativo y reforzar las habilidades pedagdgicas.
Esta linea de actuacion se fundamenta directamente en los descubrimientos empiricos del estudio,
que determinaron asociaciones relevantes entre el apoyo institucional y el desempefio de los
profesores. También se basa en pruebas cualitativas que senalan la necesidad de un
asesoramiento estructurado y una retroalimentacion profesional.

Tabla 39

Acompariamiento docente

Actividad Frecuencia  Responsable Participantes Recursos Indicador Producto
Observacion de aula Mensual Coordinador Docentes Guias de >90% docentes Reporte
académico observacion acompanados pedagogico
Retroalimentacion Mensual Directivos Docentes Instrumentos Mejora en Informe de
pedagogica técnicos desempeiio seguimiento
Plan de mejora Trimestral Psicologo / Docentes Matriz de >80% cumplimiento  Planes
individual Coordinador planificacion individuales

La primera actividad, la observacion mensual de clases realizada por el coordinador
académico, funciona como una herramienta diagndstica y formativa que ofrece conocimientos
directos sobre la practica pedagdgica. El uso de guias de observacion estandarizadas y el objetivo
de guiar al menos al 90% de los docentes reflejan un enfoque sistematico de la supervision de
calidad. Esta actividad se alinea con los resultados cuantitativos en los que las variables
relacionadas con el apoyo pedagdgico mostraron una relacion significativa con los indicadores de
desempefio.

La retroalimentacion pedagogica mensual, realizada por miembros de la direccion,
constituye un mecanismo crucial para el desarrollo profesional. Mediante instrumentos técnicos
se proporciona retroalimentacion especifica y constructiva, lo que contribuye a la mejora
continua de las estrategias didacticas. El énfasis en la mejora del desempefio como indicador es
consistente con los resultados del anélisis de regresion, en el que el apoyo y la orientacion

surgieron como predictores significativos.
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El plan de mejora individual trimestral, desarrollado por el psicélogo institucional y el
coordinador académico, introduce un enfoque personalizado del desarrollo profesional. Al
utilizar matrices de planificacién y con un cumplimiento previsto de al menos el 80%, se
garantiza un trayecto estructurado de mejora continua. Esta actividad integra tanto hallazgos
cuantitativos como cualitativos, especialmente en relacion con la motivacion, el compromiso
profesional y las percepciones del apoyo institucional.

En resumen, esta matriz de intervencion contribuye a la institucionalizacion de una cultura
de desarrollo profesional continuo, en la que la orientacién, la evaluacion y la mejora se integran
sistematicamente. Esto no solo refuerza las competencias individuales de los docentes, sino que

también tiene un impacto directo en el clima laboral y en la calidad general de la educacion.

Microcapacitaciones

Dentro del marco del Eje 4: Apoyo y desarrollo profesional, la Tabla 40 operacionaliza el
subcomponente Microcapacitaciones como un mecanismo estratégico para el fortalecimiento
profesional continuo de los docentes. Estas intervenciones se basan directamente en los hallazgos
empiricos de la investigacion, en los que tanto los resultados cuantitativos como cualitativos
indican brechas significativas en la formacion continua, las competencias digitales y la

actualizacion curricular.

Tabla 40

Microcapacitaciones para el apoyo y desarrollo profesional

Actividad Frecuencia Responsable Participantes Recursos Indicador Producto
Talleres Mensual Experto Docentes Material >85% Evidencias de
pedagégicos externo didactico participacion  capacitacion
breves

Capacitacion Bimensual  Coordinador  Docentes Plataformas =~ Mejora en uso Reporte

en TIC TIC digitales TIC técnico
educativas

Actualizacion Trimestral ~ Rector Docentes Normativa Nivel de Informe
curricular educativa actualizacion  académico

Los talleres pedagodgicos cortos mensuales, dirigidos por un experto externo, funcionan
como intervenciones de aprendizaje flexibles y orientadas a objetivos que abordan necesidades

didacticas especificas identificadas en la investigacién de campo. El indicador de al menos un
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85% de participacion no solo refleja la viabilidad de la intervencion, sino también el alto grado de
compromiso que surgio en el andlisis cualitativo como una condicidon necesaria para el desarrollo
profesional. Desde una perspectiva cuantitativa, estas acciones se alinean con el hallazgo de que
la formacion continua se correlaciona positivamente con el mejoramiento del desempefio
docente.

La capacitacion bimensual en TIC educativa, coordinada por el coordinador de TIC,
aborda explicitamente las lagunas que se han identificado en el uso de medios digitales. El uso de
plataformas digitales como recurso y el indicador "mejora en el uso de TIC" son coherentes con
la evidencia empirica que sefiala una relacion entre competencias tecnologicas y efectividad
didactica. Este componente adquiere una relevancia especial dada las deficiencias previamente
identificadas en el uso organizado de los medios de comunicacion digitales dentro de la
institucion.

La actualizacién curricular trimestral, bajo la responsabilidad del rector, constituye un
mecanismo estructural para alinear la practica pedagogica con las normas educativas y los marcos
de politicas vigentes. El enfoque en el nivel de actualizacion como indicador refleja un enfoque
institucional de aseguramiento de la calidad. Esta accion es coherente con los hallazgos
cualitativos que sefialan la necesidad de una mejor alineacion entre las directrices normativas y
las practicas educativas diarias.

En resumen, este conjunto de micro capacidades funciona como un sistema integrado de
desarrollo profesional continuo, en el que la flexibilidad, la relevancia y el apoyo institucional
son fundamentales. Desde el punto de vista metodoldgico, estas intervenciones refuerzan las
condiciones para la mejora sin sobrepasar las afirmaciones causales, y contribuyen a la

consolidacion de una cultura de aprendizaje profesional sostenible dentro de la organizacion.

Reconocimiento de Buenas Practicas

Dentro del contexto del Eje 4. Apoyo y desarrollo profesional; la Tabla 41 operacionaliza
el subcomponente de reconocimiento de buenas practicas como una intervencion tactica que tiene
como objetivo potenciar el compromiso laboral, la motivacion y el aprendizaje a nivel

organizacional. Este componente se fundamenta en los resultados empiricos de la investigacion,
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que muestran una relacién importante entre el reconocimiento institucional, la satisfaccion en el

trabajo y la eficacia del docente, tanto desde un enfoque cualitativo como cuantitativo.

Tabla 41

Tabla de reconocimiento de buenas practicas

Actividad Frecuencia Responsable Participantes Recursos Indicador Producto
Identificacion de  Trimestral ~ Comité Docentes Instrumentos  >70% Registro
buenas practicas académico de evaluacion  identificacién  institucional
Reconocimiento ~ Trimestral ~ Rector Docentes Actos Nivel de Certificados
institucional formales motivacion

Difusion de Mensual Coordinadora Comunidad Medios Participacion ~ Boletin
experiencias educativa digitales activa institucional
exitosas

La identificacion trimestral de buenas practicas, realizada por el comité académico,
funciona como un mecanismo sistematico para detectar estrategias pedagogicas efectivas dentro
de la institucion. El uso de instrumentos de evaluacion y el indicador de identificacion minima
del 70% reflejan un enfoque estructurado de aseguramiento de la calidad. Esta actividad se alinea
con los resultados cuantitativos, en los cuales las variables relacionadas con la efectividad
pedagdgica y la innovacion mostraron una correlacion positiva con el clima laboral.

El proceso de reconocimiento institucional, también trimestral y bajo la responsabilidad
del rector, introduce mecanismos formales para la valoracion del desempeno docente. Mediante
ceremonias oficiales y certificacion, no solo se hace visible el desempefio individual, sino que
también se fomenta una cultura de reconocimiento. El indicador "motivacion" es consistente con
los hallazgos cualitativos, en los cuales los docentes identificaron la falta de reconocimiento
como un factor limitante para el compromiso profesional y la satisfaccion laboral.

La difusiéon mensual de experiencias exitosas, coordinada por el coordinador académico,
contribuye a la institucionalizacion de la comparticion de conocimientos y el aprendizaje
colectivo. El uso de medios digitales y el indicador de participacion activa reflejan un proceso de
comunicacion dindmico que se alinea con la necesidad previamente identificada de fortalecer y
estructurar los canales de comunicacion institucionales.

En resumen, esta matriz de intervencion constituye un sistema integral que no solo se
centra en el reconocimiento de los logros individuales, sino también en la promocion de una
organizacion que aprende. Mediante la combinacion de identificacion, reconocimiento y difusion

de buenas practicas, se consolida una cultura sostenible de excelencia profesional y mejora
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continua, en consonancia con los hallazgos cuantitativos, cualitativos y empiricos de la

investigacion.

Mentoria entre Pares

Dentro del marco de Eje 4: Apoyo y desarrollo profesional, la Tabla 42 operacionaliza el
subcomponente de mentoria entre pares como un mecanismo colaborativo dirigido a fortalecer
las competencias pedagogicas y el intercambio profesional. Esta intervencion estd respaldada por
los hallazgos empiricos de la investigacion, en la que tanto los analisis cuantitativos como los
datos cualitativos sefalan la necesidad de un apoyo mas estructurado y de mentoria entre colegas

dentro de la institucion educativa.

Tabla 42

Mentoria entre pares

Actividad Frecuencia  Responsable  Participantes Recursos Indicador Producto
Asignacion Inicio del Rector Docentes Base de datos  Parejas Registro
de mentores proceso establecidas

Sesiones de Mensual Docentes Docentes Guias >80% Bitacoras
mentoria mentores pedagogicas  participacion

Evaluacién Bimensual Investigador Docentes Encuestas Mejora en Informe
del proceso competencias evaluativo

Las sesiones de mentoria mensuales, realizadas por mentores docentes, funcionan como el
nucleo de la intervencion. Mediante el uso de directrices pedagogicas y el indicador de al menos
un 80% de participacion, se fomenta un proceso de aprendizaje continuo e interactivo. Los
hallazgos cualitativos destacan que los docentes necesitan apoyo practico y contextual, lo cual se
aborda en esta actividad mediante la interaccion colegial directa y el intercambio de experiencias.

La evaluacion bimensual del proceso, bajo la responsabilidad del investigador, introduce
un elemento reflexivo y adaptativo dentro del modelo. Mediante encuestas se monitorea el
desarrollo de competencias, donde el indicador "mejora de competencias" ofrece un resultado
empiricamente verificable. Esta fase es consistente con el enfoque metodologico de la
investigacion, en el que evitar la sobreestimacion causal es central y se pone énfasis en

interpretaciones asociativas y evaluativas.
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En sintesis, la mentoria entre pares ayuda a consolidar una comunidad de aprendizaje
profesional en la que son esenciales el apoyo mutuo, el trabajo en equipo y la mejora continua. La
incorporacion de elementos procesales, evaluativos y estructurales permite que esta intervencion
esté en linea con los hallazgos cualitativos, cuantitativos y empiricos del estudio, convirtiéndola

en un instrumento sustentable para el desarrollo de la institucion.

4.5.3.6 Acciones Estratégicas al Eje 5 de Apoyo y Desarrollo Profesional

Aplicacion Abreviada de Instrumentos Breves

Dentro del marco de Eje 5: Monitoreo y evaluacion del desarrollo profesional, la Tabla 43
operacionaliza la aplicacion de instrumentos de medicion abreviados como un sistema estratégico
para la recopilacion continua de datos, andlisis y toma de decisiones. Esta intervencion se basa
directamente en los hallazgos empiricos de la investigacion, en los que se establecieron vinculos
significativos entre el clima laboral, el desempefio docente y la calidad de los mecanismos de

retroalimentacion institucional.

Tabla 43

Aplicacion abreviada de instrumentos breves

Actividad Frecuencia Responsable Participantes Recursos Indicador Producto
Aplicacion Mensual Psicologa Docentes Formularios Media >3,5 Base de
encuesta clima institucional digitales datos
abreviada

Aplicacion Bimensual Investigador ~ Docentes Instrumento Consistencia  Informe
escala de validado IMS-20 0>0,80 técnico
desempefio

docente

Recoleccion de  Bimensual  Psicologa Docentes Entrevistas Saturacion Matriz
percepciones semiestructuradas  tematica NVivo
cualitativas

Consolidacion Mensual Comité Directivos Software Reporte Informe
de resultados estadistico integrado mensual

La aplicacion mensual de una encuesta climatica abreviada, realizada por el psicologo
institucional, funciona como una herramienta diagndstica rapida y estandarizada. El indicador de
una puntuacion media >3,5 refleja un nivel aceptable de percepcion del clima laboral y permite

monitorear sistematicamente las variaciones temporales. Este enfoque se alinea con los resultados
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cuantitativos, en los que las fluctuaciones en las percepciones de comunicacion y relaciones
interpersonales se correlacionaron con diferencias en el desempefio profesional.

La aplicacion bimensual de la escala de desempefio docente (IMS-20), bajo la
responsabilidad del investigador, introduce un instrumento de medicion técnicamente validado
dentro del modelo. La consistencia interna requerida («>0,80) garantiza la fiabilidad de los datos
obtenidos y apoya la robustez estadistica de los analisis. Este componente es coherente con los
requisitos metodoldgicos de la investigacion, en la que se hace hincapié¢ en mediciones validas y
confiables sin excederse en interpretaciones causales.

La recopilacion de percepciones cualitativas a través de entrevistas semiestructuradas,
también realizadas quincenalmente, ofrece una perspectiva mas profunda sobre los hallazgos
cuantitativos. El indicador de saturacion tematica confirma que la recoleccion de datos alcanza
una profundidad suficiente para identificar patrones y significados recurrentes. El uso de matrices
de analisis (por ejemplo, NVivo) refuerza la sistematizacion y triangulacion de datos, lo cual es
consistente con el enfoque empirico de la investigacion.

Finalmente, la consolidacion mensual de resultados, realizada por el comité y respaldada
por software estadistico, integra todos los datos cuantitativos y cualitativos en un sistema de
informes coherente. La produccion de informes integrados facilita la toma de decisiones basada
en evidencia y la mejora institucional continua.

En resumen, esta intervencion forma un sistema de monitoreo ciclico y adaptativo que
integra diagnostico, analisis y retroalimentacion. Mediante la combinacién de instrumentos de
medicion fiables, profundizacion cualitativa e informes sistematicos, se sienta una base sélida
para el desarrollo profesional sostenible, completamente alineada con los hallazgos cuantitativos,

cualitativos y empiricos de la investigacion.

4.5.4. Fase 4: Evaluacion de los Resultados de la Propuesta

4.5.4.1. Objetivo de la fase de evaluacion de los resultados de la propuesta

La fase de evaluacion de la intervencion propuesta tiene como objetivo principal la
evaluacion sistematica y analitica de la efectividad de las acciones estratégicas implementadas.

La matriz de evaluacion estructura esta valoracion a través de un sistema integrado de variables,
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indicadores, momentos de medicion y criterios de €xito, estableciendo un vinculo explicito entre

los objetivos especificos y los resultados empiricamente verificables.

Tabla 44

Matriz de evaluacion de propuesta

Objetivo Variable Indicador  Linea Meta Técnica Instrumen  Frecuenc Responsa Criterio de
especifico base espera to ia ble logro
vinculado (pretest) da

(postest
)
Mejorar el Clima Media 3,1 >3.8 Encuesta Escala Pre—Post Investigad Incremento
clima laboral laboral general validada or 20,5
(Likert) (IMS-20
adaptada)
Fortalecer la  Comunicaci  Claridad 62% >80% Encuesta Cuestionari  Bimensua  Psicologa Mejora
comunicaci6  6n informativ o 1 >15%
n a (%) estructurad
institucional o
Mejorar Relaciones Indice de 2,8 <L5 Registro Ficha Mensual Comité Reduccion
relaciones conflictos (moderad institucion >40%
interpersona 0) al
les
Potenciar Desempefio  Puntaje 33 >4,0 Evaluacio6  Escala Pre—Post Directivos Incremento
desempeiio global n desempeiio >0,7
docente
Fortalecer Liderazgo OR 2,31 >2,50 Regresion ~ SPSS/R Trimestra  Investigad Incremento
liderazgo asociado 1 or del efecto
directivo
Optimizar TIC Uso 65% >85% Observaci  Lista de Mensual Coordinad ~ Mejora
uso de adecuado on chequeo or TIC >20%
medios (%)
digitales
Incrementar  Satisfaccion  Nivel (%) 70% >85% Encuesta Escala Bimensua  Psicologa >80%
satisfaccion Likert 1 sostenido
docente
Fortalecer Capacitaci6  Participaci ~ 60% >90% Registro Actas Mensual Coordinad ~ Cumplimie
desarrollo n on (%) or nto >85%
profesional

En primer lugar, 1a mejora del clima laboral se operacionaliza a través de la puntuacion

media general en una escala de Likert. El aumento de una linea base de 3,1 a un esperado >3,8

implica un cambio positivo sustancial en las percepciones. El criterio de un aumento minimo de

0,5 puntos es estadisticamente consistente con la variabilidad previamente establecida en los

datos y se alinea con los hallazgos cuantitativos que mostraron una asociacion significativa entre

el clima y el desempefio.

El fortalecimiento de la comunicacion institucional se mide en funcidn de la claridad de la

informacion en términos porcentuales. La mejora prevista del 62% al >80% refleja una

optimizacion estructural de los flujos de informacion. La eleccion de una frecuencia de medicion
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bimensual permite monitorear cambios dindmicos, en linea con hallazgos cualitativos que indican
inconsistencias en los procesos comunicativos.

En relacion con las relaciones interpersonales, se utiliza el indice de conflicto como
indicador principal. La reduccion de un nivel moderado (2,8) a <1,5 y una disminucién requerida
de >40% muestran un enfoque claro en la prevencion de conflictos y la estabilidad relacional.
Esta operacionalizacion se basa en observaciones empiricas en las que la frecuencia de conflictos
mostrd una correlacion negativa con la satisfaccion laboral y la cohesion del equipo.

La mejora del desempefio docente se evaliia mediante una puntuacion global, con un
aumento esperado de 3,3 a >4,0. El criterio de un aumento de >0,7 indica un avance pedagogico
significativo y es consistente con las intervenciones dirigidas al desarrollo profesional, como el
mentoring y las microformaciones.

Para el liderazgo se utiliza un enfoque analitico mas avanzado, a saber, la razon de
probabilidades (OR) obtenida mediante andlisis de regresion. El aumento de 2,31 a >2,50 sugiere
un fortalecimiento del efecto del liderazgo directivo sobre las variables dependientes. Esto se
alinea con los analisis inferenciales de la investigacion, donde el liderazgo fue identificado como
un predictor significativo.

La optimizacion del uso de recursos digitales (TIC) se mide mediante observacion, con
una mejora esperada del 65% al >85%. Esto refleja el impacto de la construccion de capacidades
especificas en competencias digitales, como se ha establecido en datos tanto cuantitativos como
cualitativos.

La satisfaccion docente se evalia mediante una escala basada en Likert, con un aumento
del 70% al >85% y un criterio de sostenibilidad del >80%. Esto no solo destaca la mejora, sino
también la estabilidad en el tiempo, lo cual es esencial para la consolidacion institucional.

Finalmente, el desarrollo profesional se mide a través de la participacion en actividades de
formacion. El aumento del 60% al >90%, con un criterio de cumplimiento de >85%, refleja un
fuerte compromiso de los docentes con la formacidn continua, lo cual es coherente con las
estrategias de implementacion del modelo.

En resumen, la matriz de evaluacion ofrece un marco robusto y multidimensional que
integra mediciones cuantitativas, conocimientos cualitativos y analisis estadisticos. La
combinacion de disefios de pretest-postest, monitoreo continuo y criterios de éxito claros

garantiza una evaluacion metodoldgicamente soélida de la intervencion, evitando la sobre
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empiricamente.

4.5.5. Fase 5: Retroalimentacion y Sostenibilidad

4.5.4.1. Objetivo de la Fase de Retroalimentacion y Sostenibilidad
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El objetivo de esta fase es garantizar la continuidad, institucionalizacion y mejora

estructural del modelo de intervencion propuesto mediante mecanismos sistematicos de

retroalimentacion, monitoreo y ajuste basados en evidencia empirica.

Esta fase se centra en consolidar las mejoras alcanzadas en el clima laboral y el

desempefio profesional de los docentes, de modo que los efectos no sean temporales, sino que se

arraiguen de manera sostenible en la practica institucional. Al mismo tiempo, facilita un proceso

ciclico de evaluacion y ajuste, lo que permite que el modelo se adapte de manera flexible a

nuevas necesidades y cambios contextuales.

Tabla 45

Fase de retroalimentacion y sostenibilidad

Componente Actividad Frecuencia  Responsable  Participantes  Recursos Indicador Producto Criterio de
tenibilidad
Retroalimentacién Socializacion Mensual Rector Comunidad Informes >85% Actas Continuidad
institucional de resultados educativa técnicos participacion del proceso
Toma de decisiones Reuniones Bimensual Comité Directivos Matriz de Decisiones Plan de Ajustes
estratégicas indicadores implementadas accion oportunos
Mejora continua Ajuste de Trimestral Investigador Comité SPSS/R Mejora en Plan Evolucion
estrategias indicadores actualizado progresiva
Monitoreo Seguimiento Mensual Comité Directivos Dashboard Tendencia Reportes Control
permanente de indicadores positiva sistematico
Institucionalizacion Inclusion en Anual Rector Directivos Documentos Aprobacion Resolucion Formalizacion
PEI/POA normativos institucional oficial
Cultura Promocion del ~ Permanente  Psicologa Docentes Campaiias Percepcion Evidencias Cambio
organizacional clima laboral internas positiva >80% cultural
Desarrollo Capacitacion Semestral Coordinador ~ Docentes Programas >90% Certificados ~ Sostenibilidad
profesional continua formativos participacion formativa
Innovacion Incorporacion Trimestral Comité Docentes TIC Nuevas Reporte Adaptabilidad
educativa de mejoras estrategias

La matriz para la retroalimentacion y la sostenibilidad estructura esta fase como un

sistema coherente y ciclico en el que los procesos institucionales, la toma de decisiones y la

mejora continua estdn alineados entre si. En este contexto, la retroalimentacion institucional

funciona como el punto de partida del ciclo, donde la retroalimentacion sistematica de los

resultados de manera mensual no solo fomenta la transparencia, sino que también refuerza la
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participacion activa de la comunidad educativa, como se refleja en una tasa de participacion de al
menos el 85%. Este flujo continuo de informacion forma la base empirica para la toma de
decisiones estratégicas, que se consolida a través de reuniones bimensuales basadas en evidencia.
En este contexto, el grado de implementacion de las decisiones tomadas se convierte en un
indicador crucial para la efectividad del proceso de gestion, ya que traduce directamente el
analisis en accion concreta.

Paralelamente, el componente de mejora continua operacionaliza la capacidad adaptativa
del modelo, mediante ajustes trimestrales de las estrategias de intervencion basados en analisis
estadisticos (por ejemplo, a través de SPSS o R). El énfasis en el desarrollo positivo de los
indicadores clave subraya que el modelo no es estatico, sino que evoluciona en funcion de los
resultados obtenidos. Esta dindmica se apoya ain mas en un mecanismo de monitoreo
sistematico, en el cual el seguimiento mensual de indicadores y los analisis de tendencias
aseguran un control permanente del proceso y una deteccion oportuna de desviaciones u
oportunidades de mejora.

La sostenibilidad del modelo se ancla principalmente a través de la institucionalizacion,
donde la integracion en instrumentos formales como el PEI y el POA garantiza la legitimidad
normativa y la continuidad. Esto significa que la intervencién no depende de iniciativas
individuales, sino que se integra en el funcionamiento estructural de la organizacion. Al mismo
tiempo, la cultura organizacional juega un papel determinante, ya que la promocion permanente
de un clima laboral positivo, medido a través de indicadores de percepcion (=80%), contribuye a
un cambio de comportamiento profundo y sostenible dentro de la institucion.

Ademas, el componente de desarrollo profesional refuerza la sostenibilidad desde una
perspectiva basada en competencias. Mediante trayectorias de formacion semestrales con una alta
tasa de participacion (=90%), se garantiza que los docentes dispongan de las habilidades
necesarias para implementar y desarrollar eficazmente la intervencion. Por ultimo, el componente
de innovacion educativa introduce una dimension orientada al futuro, en la que la
implementacion periddica de nuevas estrategias y recursos tecnologicos posiciona el modelo
como un sistema adaptativo y dindmico capaz de ajustarse a los contextos educativos cambiantes.

Conjuntamente, estos componentes demuestran que la sostenibilidad no se concibe
unicamente como continuidad en el tiempo, sino como un proceso integrado de anclaje

institucional, evaluacion sistematica y mejora permanente. De esta manera, la intervencion se
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transforma en una herramienta de gestion estructural que no solo garantiza la estabilidad de los
resultados alcanzados, sino que también promueve el desarrollo continuo y la resiliencia del

clima laboral dentro del contexto educativo.

4.6. Matriz Operativa de la Propuesta

La matriz operativa de la intervencion propuesta (ver Tabla 46); funciona como un marco
de implementacion sistematico en el que se conectan de manera coherente los objetivos
estratégicos, los componentes organizativos y las actividades concretas. Dentro de esta estructura,
el objetivo general — mejorar el clima laboral institucional — se traduce en lineas de
intervencion especificas que abordan cada una los puntos criticos identificados empiricamente,
como las limitaciones en la comunicacion, las relaciones interpersonales, el desarrollo profesional
y los mecanismos de evaluacion.

En primera instancia, la dimension de la comunicacion organizacional se operacionaliza
mediante la implementacion de canales de comunicacion formales, incluyendo reuniones
estructuradas y boletines institucionales, que se llevan a cabo mensualmente bajo la direccion del
rector. Estas acciones estan dirigidas a aumentar la claridad informativa, medida a través de
indicadores de percepcion, y se complementan con espacios para procesos de escucha activa,
facilitados por el psicdlogo escolar. Esta combinacion permite no solo mejorar el flujo de
informacion, sino también fortalecer la dimension cualitativa de la comunicacion, lo cual es
esencial para construir confianza dentro de la organizacion.

A continuacion, el componente de relaciones interpersonales se centra en promover un
entorno de trabajo positivo y colaborativo. Esto se logra mediante actividades de integracion
periddicas, estrategias de mediacion y la construccion conjunta de acuerdos institucionales. Estas
acciones estan disenadas para reducir sustancialmente los conflictos y, al mismo tiempo,
fomentar una cultura de participacion y responsabilidad compartida. El énfasis en indicadores
medibles, como los porcentajes de participacion y la reduccion de conflictos, garantiza que estos
procesos no se queden meramente en lo simbolico, sino que realmente contribuyan a mejoras
estructurales.

Paralelamente, el &mbito del desarrollo profesional se aborda como un factor clave para el

cambio sostenible. Mediante la orientacion pedagogica, micro entrenamientos continuos,
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reconocimiento institucional y mentoria entre pares, se crea un sistema integrado que fomenta
tanto el desarrollo de competencias individuales como el aprendizaje colectivo. El seguimiento
sistematico del desempefio, con umbrales cuantitativos especificos, subraya el énfasis en la
mejora basada en evidencia y refuerza la capacidad profesional de los docentes como portadores
de la intervencion.

El componente de evaluacion introduce un mecanismo analitico y de control que
garantiza la efectividad de la intervencién. Mediante la aplicacion periddica de instrumentos
validados, la verificacion de la ejecucion de actividades y la medicion de la satisfaccion docente,
se construye una base de datos robusta que permite comparaciones en el tiempo, especialmente a
través de andlisis pre-post. Esta informacion se utiliza posteriormente para desarrollar planes de
mejora especificos, lo que otorga a la intervencion un caracter adaptativo y permite ajustarla
continuamente en base a evidencia empirica.

Finalmente, se integran la retroalimentacion y la sostenibilidad como ejes transversales
que garantizan la continuidad y el anclaje institucional de la intervencion. La socializacion
sistematica de los resultados fomenta la transparencia y la participacion, mientras que la inclusion
de la intervencion en instrumentos formales de planificacion como el PEI y el POA asegura la
legitimidad normativa y la sostenibilidad organizativa. Adicionalmente, el monitoreo permanente
de indicadores a través de paneles de control permite identificar tendencias y tomar decisiones
estratégicas a tiempo, lo que hace que el modelo se desarrolle en un sistema dindmico y
autorregulado.

En su conjunto, esta matriz demuestra que la intervencion no se limita a una serie de
acciones aisladas, sino que funciona como una herramienta de gestion integrada en la que la
planificacion, ejecucion, evaluacion y ajuste estan ciclicamente interconectados. De esta manera,
no solo se fortalece la efectividad a corto plazo, sino que también se garantiza la sostenibilidad y

escalabilidad de las mejoras alcanzadas dentro de la institucién educativa.
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Matriz operativa de la propuesta
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Objetivo Ejeo Actividad Responsa Participan Recursos Tiempo Indicador Medio de Producto
especifico componente ble tes verificaci esperado
6n
Mejorar el Comunicacion Implementacion Rector Docentes Sala, TIC Mensual ~ >80% Encuestas  Reportes de
clima laboral organizacional de canales claridad comunicacion
institucional formales informativa
(reuniones,
boletines)

Fortalecer la Comunicacion Espacios de Psicologo Docentes Instrument Mensual ~ >70% Informes Reporte de
comunicacién  organizacional escucha activa 0s satisfaccion percepcion
interna cualitativos
Optimizar Relaciones Jornadas de Directivos Docentes Espacios Trimestr Participacié  Actas Informe de
relaciones interpersonales  integracion fisicos al n >85% integracion
interpersonal profesional
es
Reducir Relaciones Estrategias de Comité Docentes Protocolos Bimensu  Reduccion Registros Informe de
conflictos interpersonales  mediacion al >40% mediacion
laborales conflictos
Fortalecer Relaciones Construccion de Directivos Comunidad ~ Document Semestr Cumplimie Actas Acuerdos
convivencia interpersonales  acuerdos 0s al nto >80% institucionales
laboral
Mejorar Desarrollo Acompanamient Coordinad ~ Docentes Guias Mensual  Incremento Evaluaci6  Informe
desempeiio profesional o pedagogico or >0,7 en n docente técnico
docente desempeiio
Promover Desarrollo Microcapacitacio ~ Coordinad Docentes TIC Mensual ~ >90% Registros Certificados
formacion profesional nes or participacio
continua n
Incentivar Desarrollo Reconocimiento Rector Docentes Incentivos Trimestr ~ >80% Actas Reconocimient
buenas profesional institucional al satisfaccion os
practicas
Fortalecer Desarrollo Mentoria entre Coordinad ~ Docentes Guias Bimensu  Mejora Informes Reporte de
aprendizaje profesional pares or al desempefio mentoria
colaborativo
Implementar  Evaluacion Aplicacién de Investigad ~ Docentes Escalas Semestr ~ Comparaci Base de Informe
seguimiento instrumentos or validadas al on pre—post  datos estadistico
sistematico
Verificar Evaluacion Revision de Comité Directivos Matrices Mensual ~ >85% Reportes Informe de
cumplimiento actividades cumplimien seguimiento

to
Medir Evaluacion Encuestas de Psicologa Docentes Cuestionari ~ Bimensu ~ >80% Resultado  Informe
satisfaccién satisfaccion 0s al satisfaccion s
docente
Ajustar Evaluacion Planes de mejora ~ Comité Directivos SPSS/R Trimestr ~ Mejora Informes Plan
estrategias al continua actualizado
Garantizar Retroalimentac Socializacion de Rector Comunidad  Informes Mensual ~ >85% Actas Retroalimentac
sostenibilidad  ion resultados participacio ion

n institucional
Institucionali Sostenibilidad Inclusion en Rector Directivos Document Anual Aprobacion  Resolucio Documento
zar la PEI/POA 0s formal n institucional
propuesta
Promover Sostenibilidad Seguimiento de Comité Directivos Dashboard ~ Mensual ~ Tendencia Reportes Sistema de
mejora indicadores positiva monitoreo
continua

4.7. Criterios de Evaluacion

4.7.1. Indicadores de Proceso

La matriz de evaluacion basada en indicadores de proceso, que se observa en la Tabla 47,

constituye un mecanismo esencial para determinar en qué medida la intervencion se ha llevado a
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cabo efectivamente segun la planificacion original. A diferencia de los indicadores de resultado o
impacto, que se centran en los cambios en los resultados o efectos, los indicadores de proceso se
enfocan principalmente en la consistencia interna, la ejecucion operativa y la disciplina
organizativa de la intervencion. En otras palabras, responden a la pregunta fundamental de si la
estrategia propuesta no solo es tedricamente adecuada, sino también practica y sistematicamente

implementada dentro del contexto institucional.

Tabla 47

Criterios de evaluacion para indicadores de proceso

Indicador de proceso Descripcion Instrumento de Frecuencia Criterio de éxito
mediciéon
Numero de reuniones Mide si las reuniones Registros / actas Mensual > 90% de reuniones
realizadas institucionales planificadas ejecutadas
fueron ejecutadas
Porcentaje de Evalua el nivel de Listas de asistencia ~ Mensual >85% de
participacion docente involucramiento de los docentes participacion
Cumplimiento del Determina si las actividades se Matriz de Mensual >85% de
cronograma ejecutaron segun lo planificado  planificacion vs cumplimiento
ejecucion
Numero de talleres Mide la ejecucion de Informes de Mensual / >90% de talleres
desarrollados actividades formativas actividades trimestral ejecutados
Ejecucion de Evalua la continuidad del apoyo  Registros / bitacoras ~ Mensual > 80% de sesiones
acompaiiamiento docente realizadas
pedagégico
Aplicacion de Verifica el uso de herramientas ~ Bases de datos / Semestral 100% de aplicacion
instrumentos de de medicion cuestionarios
evaluaciéon
Implementacion de Controla la ejecucion de Informes de Trimestral > 80% de
planes de mejora acciones correctivas seguimiento implementacion
Numero de sesiones de Mide la devolucion sistematica ~ Actas / informes Mensual >90% de ejecucion
retroalimentacion de resultados
Monitoreo de indicadores Evalta la continuidad del Reportes / Mensual 100% actualizacioén
seguimiento dashboards continua

El funcionamiento de esta matriz se basa en el principio de verificacion de ejecucion,

donde cada actividad planificada se vincula a un criterio medible concreto, un instrumento

especifico y una frecuencia predefinida. Asi, el registro del nimero de reuniones realizadas y el

analisis de los porcentajes de participacion permiten objetivar el grado de implicacion y

activacion institucional. Cuando, por ejemplo, se alcanza de manera consistente una tasa de

participacion de al menos el 85%, se puede determinar que la intervencion genera efectivamente

apoyo dentro del cuerpo docente, lo cual es una condicidon necesaria para un cambio organizativo

posterior.

Asimismo, el control del cronograma juega un papel crucial, ya que un alto grado de

cumplimiento (> 85%) indica que la intervencion no se lleva a cabo de manera fragmentada o
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aleatoria, sino que se desarrolla segun una planificacion estructurada y previamente definida. Este
elemento es de particular importancia en entornos educativos complejos, donde la inercia
organizativa y las limitaciones de tiempo a menudo obstaculizan la implementacion de
innovaciones. La comparacion sistematica entre la planificacion y la ejecucion funciona aqui
como una medida objetiva de la eficiencia de la gestion.

Ademas, indicadores como el nimero de talleres realizados, sesiones de acompanamiento
y momentos de retroalimentacion proporcionan informacion sobre la intensidad y continuidad
real de la intervencion. El logro de altos porcentajes de ejecucion (entre el 80% y el 90%) implica
que la intervencion no se mantiene incidental o simbdlica, sino que se desarrolla como un
proceso sostenible y repetible dentro de la organizacion. La aplicacion completa de los
instrumentos de evaluacion (100%) refuerza ademas la robustez metodoldgica del modelo, ya que
garantiza que todos los datos relevantes se recojan y analicen de manera sistematica.

El grado de implementacion de los planes de mejora y el monitoreo continuo de
indicadores a través de paneles de control forman finalmente el puente entre la ejecucion y la
gestion adaptativa. Cuando una proporcion significativa de las acciones de mejora planificadas se
realiza efectivamente y los indicadores se actualizan de manera consistente, se puede concluir
que la intervencion cuenta con un mecanismo de retroalimentacion funcional. Esto indica la
presencia de un sistema de aprendizaje, en el cual la informacién no solo se produce, sino que
también se utiliza activamente para la toma de decisiones y la correccion de rumbo.

En resumen, se puede afirmar que la intervencion se considera exitosa a nivel de proceso
cuando existe un alto grado de concordancia entre la planificacion y la ejecucion, cuando la
participacion y el compromiso son sistematicamente altos, y cuando todas las actividades clave se
llevan a cabo de manera consistente y segtin lo programado. Estas condiciones forman la base
necesaria para poder hacer declaraciones validas sobre la efectividad e impacto mas adelante. Sin
una ejecucion adecuada, medida por estos indicadores de proceso, cualquier evaluacion de

resultados se veria metodolégicamente socavada.

4.7.2. Indicadores de Resultado

La Tabla 48 presenta un conjunto sistematico de indicadores de resultado disefiados para

evaluar la efectividad de la intervencion en base a cambios observables después de la



181

implementacion. A diferencia de los indicadores de proceso, que se centran en el grado de

ejecucion, estos indicadores permiten determinar si la intervencion ha llevado realmente a

mejoras significativas en las percepciones, comportamientos y dindmicas organizativas dentro de

la institucion educativa. Con esto, responden de manera directa a la pregunta central de la

evaluacion: ;como se puede determinar que la intervencion propuesta ha funcionado realmente?

Tabla 48

Criterios de evaluacion para indicadores de resultado

Indicador de resultado  Descripcion Instrumento de Momento de Criterio de éxito
medicion medicién
Mejora en la Evalua el cambio en la valoracion ~ Encuestas de Pre y post Incremento > 20%
percepcion del del liderazgo institucional por percepcion (escala intervencion en puntuacion
liderazgo parte de los docentes Likert) media
Mejora en la Mide el cambio en la claridad, Cuestionarios Pre y post Incremento > 20%
comunicacion interna  oportunidad y fluidez de la validados intervencion
comunicacion organizacional
Aumento del trabajo Evalua el fortalecimiento de Escalas de clima Pre y post Incremento > 25%
colaborativo practicas de colaboracion entre laboral / observacion  intervencion
docentes
Reduccion de Mide la disminucion de conflictos ~ Registros Comparacion Reduccion > 40%
conflictos reportados laborales registrados institucionales / semestral
informes
Incremento en la Evalta el nivel de satisfaccion Encuestas de Pre y post >80% de
satisfaccion laboral general de los docentes satisfaccion intervencion satisfaccion global
Mejora del desempeiio  Mide cambios en el desempefio Evaluacion docente ~ Pre y post Incremento > 0,7
docente profesional institucional intervencion puntos
Fortalecimiento del Evalua la percepcion global del Escalas validadas de ~ Pre y post Mejora
clima laboral clima laboral clima laboral intervencion significativa (p <
0,05)
Incremento del Mide el nivel de identificacion y Cuestionarios de Pre y post Incremento > 20%
compromiso compromiso con la institucion compromiso intervencion
organizacional
Mejora en la Evalua la calidad de las Encuestas / Pre y post Mejora cualitativa
convivencia relaciones interpersonales entrevistas intervencion sostenida
institucional cualitativas

La légica de esta matriz se basa en un disefio de comparacion pre-post, en el que las

mediciones antes y después de la intervencion se comparan sistematicamente. Esto permite

atribuir los cambios a las estrategias implementadas, siempre que se realicen con cuidado

metodoldgico. Indicadores como la percepcion del liderazgo y la calidad de la comunicacion

interna funcionan aqui como dimensiones criticas, ya que estan directamente relacionados con los

problemas estructurales que se identificaron en la fase diagndstica. Un aumento significativo en

estas percepciones indica que la intervencion ha logrado no solo mejorar los procesos formales,

sino también influir positivamente en la experiencia subjetiva de la organizacion por parte de los

docentes.
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Ademas, indicadores como el aumento del trabajo colaborativo y el compromiso
organizacional ofrecen una vision de cambios de comportamiento més profundos dentro de la
institucion. Estas dimensiones van mas alla de ajustes superficiales y reflejan una transformacion
en la cultura profesional, en la que la colaboracion, el compromiso y la responsabilidad
compartida son centrales. Cuando estos indicadores muestran mejoras sustanciales, se puede
concluir que la intervencion ha generado un impacto estructural que apoya la sostenibilidad de
los resultados.

La reduccion de los conflictos reportados y la mejora de la convivencia institucional
funcionan como indicadores complementarios que miden la cohesion social dentro de la
organizacion. Una disminucion significativa de los conflictos, combinada con evaluaciones
cualitativas positivas de las relaciones interpersonales, indica una regulacion mas efectiva de las
tensiones y un fortalecimiento de un clima laboral constructivo. Esto es especialmente relevante
en contextos educativos, donde las interacciones interpersonales juegan un papel crucial en el
funcionamiento de la organizacion.

Ademas, la efectividad de la intervencion se respalda con indicadores como la satisfaccion
del profesorado y el desempeiio profesional. Un alto nivel de satisfaccion (> 80%) y mejoras
medibles en las evaluaciones de desempefio confirman que la intervencion no solo ha optimizado
los procesos organizativos, sino que también ha generado beneficios directos para los actores
individuales dentro del sistema. La inclusion de criterios de significancia estadistica (por
ejemplo, p < 0,05) en la evaluacion del clima laboral refuerza ademas la solidez cientifica del
analisis y permite interpretar los cambios observados con mayor certeza.

En resumen, se puede afirmar que la intervencion se considera exitosa cuando la mayoria
o todos los indicadores de resultado muestran mejoras significativas y consistentes en
comparacion con la situacion inicial. Esto implica no solo que las actividades planificadas se
hayan llevado a cabo correctamente, sino también que hayan contribuido de manera efectiva a
resolver los problemas identificados. La combinacion de indicadores cuantitativos y cualitativos
proporciona una evaluacion holistica, en la que se tienen en cuenta tanto los cambios medibles
como las transformaciones perceptuales y culturales. Por lo tanto, la Tabla 44 ofrece un marco
solido y multidimensional para evaluar la efectividad e impacto de la intervencion de manera

cientificamente fundamentada.
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La Tabla 96 presenta un conjunto de indicadores de impacto que se centran en evaluar los

cambios estructurales y sostenibles que resultan de la implementacion de la intervencion. A

diferencia de los indicadores de proceso y resultado, que miden respectivamente la ejecucion y

los efectos directos, los indicadores de impacto se centran en la transformacion a largo plazo de la

organizacion. Responden asi a la pregunta de evaluacion mas profunda: ;en qué medida ha

llevado la intervencidn a una mejora duradera del desempefio y la cultura institucional?

Tabla 49

Criterios de evaluacion para indicadores de impacto

Indicador de impacto Descripcion Instrumento de Momento de Criterio de logro
medicién medicion

Fortalecimiento del Evalua la consolidacion Evaluacion docente  Anual (post Tendencia positiva
desempeiio profesional sostenida de competencias institucional / intervencion) sostenida > 1 afio
docente pedagogicas y didacticas rubricas
Mejora del ambiente Mide la transformacion Escalas validadas Pre, post y Mejora significativa y
organizacional estructural del clima laboral de clima laboral seguimiento sostenida (p < 0,05)

institucional anual
Mayor compromiso Evalua el nivel de Cuestionarios de Pre, posty Incremento sostenido
institucional identificacion, pertenenciay =~ compromiso seguimiento >25%

alineacion con la institucion ~ organizacional
Sostenibilidad de Mide la permanencia de las Informes Anual > 80% de acciones
practicas de mejora acciones implementadas en institucionales / institucionalizadas
continua el tiempo auditorias internas
Cultura de Evalua la consolidacion de Encuestas / analisis ~ Pre, post'y Mejora sostenida >
comunicacion efectiva practicas comunicacionales organizacional seguimiento 20%

formales y eficientes
Reduccion estructural de  Mide la disminucién Registros Comparacion Reduccion sostenida >
conflictos laborales permanente de conflictos en  institucionales anual 50%

la institucion historicos
Fortalecimiento del Evalua la institucionalizacion ~ Observacion / Seguimiento Evidencia de
trabajo colaborativo de dinamicas de cooperacion  encuestas / redes anual colaboracion

docente colaborativas sistematica
Institucionalizacién de la  Mide la incorporacion Documentos Anual Inclusion formal y
evaluacion continua permanente de sistemas de oficiales (PEI, operativa

monitoreo y evaluacion POA)
Mejora de la calidad Evalua la percepcion global Encuestas a Pre, post y Incremento >20%
educativa percibida de calidad por parte de la docentes y actores seguimiento sostenido

comunidad educativa

clave

La loégica de estos indicadores se basa en el principio de anclaje institucional, donde los

cambios no son solo temporales o situacionales, sino que se consolidan como practicas estables y

reproducibles dentro de la organizacion. Asi, el desempeiio profesional fortalecido de los

docentes no solo se mide como una mejora inmediata, sino como una tendencia positiva
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consistente a lo largo de un periodo més largo. Esto implica que la intervencion no solo ha
desarrollado conocimientos y habilidades, sino que también ha creado mecanismos que apoyan el
crecimiento profesional continuo.

Ademas, la mejora del clima laboral constituye una dimension central del anélisis de
impacto. Una mejora significativa y sostenible en esta variable indica una transformacion
profunda del contexto laboral, en la que factores como la confianza, la comunicaciéon y la
colaboracion se han fortalecido estructuralmente. Esto se apoya aun mas en indicadores como el
aumento del compromiso organizacional y la consolidacion de una cultura de comunicacion
efectiva, que en conjunto sefialan un mayor grado de cohesion y madurez institucional.

Una caracteristica esencial de los indicadores de impacto es su capacidad para medir la
sostenibilidad. El grado en que las practicas de mejora se institucionalizan — por ejemplo, a
través de su inclusion en documentos estratégicos como el PEI o POA — sirve como una medida
objetiva de la continuidad de la intervencion. Cuando un alto porcentaje de las acciones
implementadas se integra de manera permanente en las estructuras organizativas, se puede
concluir que la intervencion no depende de estimulos externos, sino que se ha convertido en una
parte intrinseca del funcionamiento institucional.

Igualmente, relevante es la reduccion estructural de los conflictos laborales, que sirve
como un indicador robusto de la efectividad de la intervencién a nivel socio-organizativo. Una
disminucion sostenible de los conflictos sugiere que la intervencion no solo ha abordado los
sintomas, sino también las causas subyacentes, como los problemas de comunicacion y las
relaciones interpersonales deficientes. Esto se complementa con el fortalecimiento de practicas
colaborativas, que indican un cambio hacia una cultura organizacional mas participativa y
cooperativa.

Por ultimo, la percepcion de la calidad educativa ofrece un indicador integral de impacto,
ya que refleja la evaluacion conjunta de diversos actores dentro del contexto educativo. Una
mejora significativa y sostenida en esta percepcioén implica que la intervencion no solo ha
optimizado los procesos internos, sino que también ha contribuido visiblemente a la funcién
principal de la institucion: ofrecer educacion de alta calidad.

En resumen, se puede decir que la intervencion es considerada exitosa en términos de
impacto cuando las mejoras vistas no son solamente importantes, sino también sostenibles,

institucionalizadas e incorporadas en el funcionamiento diario de la organizacion. Estos
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indicadores posibilitan establecer que la intervencion ha llevado a una transformacion esencial y

perdurable, lo cual ofrece un soporte firme para la toma de decisiones estratégicas y el

crecimiento a largo plazo.

4.8. Instrumentos para Evaluar la Propuesta

La matriz de instrumentos presentada en la Tabla 50 constituye un marco metodolégico

robusto para la evaluacion de la intervencion, ya que esta explicitamente alineada con los

hallazgos tanto cuantitativos como cualitativos de la investigacion original. En este sentido, la

seleccion de instrumentos no es arbitraria, sino que se deriva directamente de los problemas

empiricamente identificados, como deficiencias en la comunicacion interna, participacion

limitada, débil sistematizacion de procesos y niveles mediocres de satisfaccion laboral.

Tabla 50

Tabla de instrumentos para evaluar la propuesta

Instrumento Variable Relacion con hallazgos del Técnica de Frecuencia Evidencia
evaluada estudio recoleccion generada
Lista de cotejo de Cumplimiento de  Correlacion entre gestion Observacion Mensual Matriz de
actividades actividades organizacional y clima laboral  estructurada cumplimiento
planificadas evidencio necesidad de control
operativo
Encuesta de Clima laboral / Resultados estadisticos Cuestionario Bimensual  Base de datos /
satisfaccién satisfaccion mostraron niveles medios- Likert informe
docente bajos de satisfaccion validado estadistico
Guia de Comunicaciony  Hallazgos cualitativos Observacion Mensual Informes
observacion relaciones evidenciaron deficiencias en directa cualitativos
institucional interpersonales comunicacion formal y
relaciones
Registro de Participacion Baja participacion detectada Control Mensual Reportes de
asistencia docente en espacios institucionales administrativo asistencia
Entrevistas Percepcion del Resultados cualitativos Técnica Trimestral ~ Matrices de
semiestructuradas  clima laboral y evidenciaron percepciones de cualitativa categorizacion
liderazgo liderazgo débil y
comunicacion fragmentada
Actas de reunion Toma de Falta de sistematizacion de Registro Mensual Actas oficiales
decisiones y acuerdos institucionales documental
comunicacion
formal
Reportes de Implementacion Necesidad de seguimiento Analisis Trimestral ~ Informes de
seguimiento de mejoras identificada en regresion técnico avance
logistica (factores predictivos)
Escalas validadas Clima laboral Relacion estadisticamente Aplicacion Pre y post Informe
de clima laboral significativa entre variables psicométrica comparativo

ergondmicas/organizativas y
clima
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Base de datos Analisis Uso metodoldgico del estudio  Analisis Semestral Informe
(SPSS/R) estadistico de original cuantitativo estadistico
resultados
Dashboard Monitoreo de Necesidad de sistematizacion Herramienta Mensual Panel de
institucional indicadores y visualizacién de datos digital control
actualizado

El nucleo de esta estrategia de evaluacion radica en la triangulacion de datos, donde
diferentes instrumentos ofrecen perspectivas complementarias sobre la misma realidad
organizativa. Asi, las observaciones estructuradas y las listas de verificacion permiten establecer
de manera objetiva el grado de cumplimiento de las actividades planificadas, lo cual es esencial
dada la relacion estadisticamente demostrada entre la gestion organizacional y el clima laboral.
Al mismo tiempo, las encuestas de satisfaccion y las escalas validadas proporcionan datos
cuantificables sobre los cambios perceptuales, lo que permite identificar tendencias y diferencias
significativas a través de analisis comparativos (pre-post).

La inclusion de instrumentos cualitativos, como entrevistas semiestructuradas y guias de
observacion, desempeia un papel crucial en la profundizacion de la interpretacion de los
resultados. El estudio original sefialaba, de hecho, problemas estructurales en la comunicacion y
el liderazgo que no pueden ser completamente comprendidos solo a través de datos numéricos.
Mediante el andlisis tematico y la categorizacion, se pueden revelar patrones y significados
subyacentes, lo que contribuye a una evaluaciéon mas holistica de la intervencion.

Ademas, los instrumentos administrativos, como los registros de asistencia y las actas de
las reuniones, desempefian una funcion importante en la documentacion de los procesos
institucionales. Estos datos permiten medir el grado de implicacion y la formalizacion de la toma
de decisiones, aspectos que se identificaron como débiles en el diagnostico inicial. La
recopilacion sistematica de esta informacion contribuye a la transparencia y reproducibilidad de
la evaluacion.

Un elemento particularmente relevante es el uso de herramientas de analisis estadistico,
como SPSS o R, que ya se aplicaron en la investigacion original. Esto garantiza la consistencia
metodologica y permite realizar analisis avanzados, como correlaciones y comparaciones de
medias, para respaldar empiricamente la efectividad de la intervencion. La integracion de paneles
de control como instrumento de monitoreo ademas refuerza la operacionalizacion de los datos, ya
que ofrecen informacion en tiempo real sobre el progreso de los indicadores y facilitan la toma de

decisiones oportuna.
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En resumen, se puede sostener que la intervencion se considera efectiva cuando los datos
recolectados de diversas herramientas muestran avances en las areas problematicas detectadas. La
combinacion de profundidad cualitativa y precision cuantitativa posibilita no solo identificar que
ha tenido lugar un cambio, sino también establecer su naturaleza y los motivos por los cuales

sucedio.

4.9. Validacion de la Propuesta a través del Juicio de Expertos

La validacién constituye un proceso metodoldgico fundamental dentro de las
investigaciones aplicadas y propositivas, ya que permite determinar el grado de calidad cientifica,
pertinencia y viabilidad de una propuesta antes de su implementacion. Desde la perspectiva
metodoldgica, la validacion busca garantizar que las estrategias, acciones y componentes que
integran un modelo de intervencion respondan de manera coherente a la problematica
identificada y a los objetivos de transformacion planteados en la investigacion (Escobar-Pérez y
Cuervo-Martinez, 2008).

En el ambito de educacion, la validacion mediante juicio de expertos es uno de los
procedimientos mas comunes para determinar la validez de contenido de modelos, programas,
estrategias e instrumentos de investigacion. Este procedimiento se fundamenta en la valoracion
realizada por especialistas con experiencia y conocimiento en el area objeto de estudio, quienes
emiten criterios técnicos sobre la calidad, coherencia y aplicabilidad de la propuesta (Tobdn,
2017). Seguin Aiken (1985), el juicio por parte de expertos permite establecer el nivel de
correspondencia entre los componentes teoricos de una propuesta y los objetivos para los cuales
fue disenada, fortaleciendo asi su credibilidad cientifica.

La importancia de la validacion radica en que posibilita identificar fortalezas, limitaciones
y oportunidades de mejora antes de la puesta en marcha de la propuesta. Asimismo, contribuye a
incrementar la confiabilidad de los resultados esperados y reduce la probabilidad de errores
derivados de inconsistencias conceptuales, metodoldgicas o procedimentales.

Para la presente investigacion, la validacion se desarrolld mediante la evaluacion de cinco
criterios fundamentales, mismos que fueron seleccionados debido a que representan dimensiones
esenciales para determinar la calidad integral de una propuesta educativa orientada a la

transformacion organizacional. Los criterios son:
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Pertinencia: Se refiere al grado de correspondencia existente entre la propuesta y las
necesidades reales identificadas en el contexto de estudio. Debido a que la propuesta
responde de manera directa a los problemas detectados durante el diagndstico y cuando
sus objetivos guardan relacion con las demandas y expectativas de los actores
involucrados (UNESCO, 2021). En el contexto de esta investigacion, la pertinencia
permitio determinar si el modelo de gestion disefiado responde efectivamente a las
problematicas relacionadas con el clima laboral y el desempeiio profesional docente de la
Unidad Educativa 12 de Febrero.

Coherencia tedrica: hace referencia a la consistencia logica existente entre los
fundamentos conceptuales, los objetivos, las estrategias y los resultados esperados de la
propuesta. Segun Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018), toda propuesta cientifica debe
mantener una articulacion sistematica entre sus componentes tedricos y operativos para
garantizar su validez interna. La evaluacion de este criterio permitio verificar que las
acciones planteadas se sustentan en teorias reconocidas sobre clima laboral, liderazgo
organizacional, gestion educativa y desempeio profesional docente.

Factibilidad de implementacion: se relaciona con la posibilidad real de ejecutar la
propuesta en el contexto institucional donde sera aplicada. Este criterio contempla
aspectos técnicos, humanos, economicos, organizacionales y temporales necesarios para
el desarrollo de las acciones previstas (Ander-Egg, 2016). Su evaluacion permitio
determinar si la institucioén dispone de las condiciones minimas necesarias para
implementar el modelo propuesto y alcanzar los resultados esperados.

Impacto esperado: se refiere a la capacidad potencial de la propuesta para generar
cambios significativos ante el problema sujeto de estudio. En el &mbito educativo, este
criterio evalua la magnitud de los beneficios que podrian derivarse de la aplicacion del
modelo, tanto en los procesos institucionales como en el desempefio de los actores
educativos (Tobon, 2017). En esta investigacion, el impacto esperado estuvo orientado a
valorar la contribucion del modelo al fortalecimiento del clima laboral y al mejoramiento
del desempeio profesional docente.

Sostenibilidad institucional: hace referencia a la capacidad de la propuesta para
mantenerse en el tiempo una vez iniciada su implementacion. Este criterio considera la

posibilidad de que las acciones desarrolladas se integren a la cultura organizacional, a los
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procesos de gestion institucional y a los mecanismos de mejora continua (UNESCO,

2021). La evaluacion de la sostenibilidad permitioé determinar la viabilidad de consolidar

los cambios propuestos mas alla de una intervencion temporal.

En conjunto, estos criterios permiten realizar una valoracion integral de la propuesta,
garantizando que no solo sea conceptualmente solida, sino también pertinente, viable, efectiva y
sostenible.

Para la presente investigacion el grupo de validadores fue integrado por las profesionales
que validaron los instrumentos de recoleccion de datos, Su formacidén académica, su trayectoria
profesional y las colaboraciones dentro de la educacion, gestion educativa y administrativa las
habilitan para este proceso. Ademads, que conocian del presente trabajo de investigacién con
anterioridad.

e Thais Thomas Pacheco; Dra. en Ciencias de la Educacion, MSC en Educacion, y Leda. en
Educacion. Experiencia en: Educacion, Gerencia Educativa, Investigacion Educativa.
(validador 1)

e FErnestina Baez Parra: Dra. en Ciencias de la Educacion, su labor ha estado en las areas
de: investigacion y gerencia. (validador 2)

e Maria Inés Lopez Garcia: Dra. en Ciencias Agricolas, sus campos de experticia son:
Economia, Gerencia Organizacional y de Personal, Administracion, y Proyectos.
(validador 3)

Para la validacion por parte del equipo de expertos, se les facilito el formato de validacion
y la propuesta detallada. La escala de calificacion fue en una escala de Likert de 1 a 5 para los
cinco criterios que a su vez se estaban compuestos por cinco preguntas cada uno (anexos 11, 12,
13, y 14). Una vez, al contar con la repuesta del equipo validador se obtuvieron los siguientes

resultados:

Tabla 51

Valoracion de los expertos sobre la propuesta

Criterio Validador 1 Validador 2 Validador 3 Promedio
Pertinencia 5 5 4 4.67
Coherencia teérica 4 5 4 4,33
Factibilidad 4 5 5 4,67
Impacto esperado 5 5 4 4.67
Sostenibilidad 5 4 5 4,67
Promedio general 4,60 4,80 4,40 4,60
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Los resultados evidencian una valoracién promedio de 4,60 sobre 5, equivalente al 92%
de aceptacion, lo que permite clasificar la propuesta como factible para su aplicacion dentro de la
Unidad Educativa 12 de Febrero.

Con la finalidad de fortalecer el rigor metodologico de la validacion, se procedio al
calculo del coeficiente V de Aiken, para cuantificar el grado de acuerdo entre expertos respecto a
los criterios evaluados.

La aplicacion del coeficiente permitié obtener un valor global de:

V=092

|De acuerdo con los criterios metodoldgicos, valores superiores a 0,80 evidencian niveles
adecuados de validez de contenido, mientras que valores superiores a 0,90 reflejan una validez
altamente satisfactoria.

Por consiguiente, el valor obtenido (V = 0,92) demuestra que existe un elevado nivel de consenso
entre los expertos acerca de la pertinencia, coherencia y viabilidad del modelo propuesto.

Ademas, el equipo validador coincidid en sefialar que la propuesta presenta una adecuada
articulacion entre los fundamentos teoricos del clima laboral y las estrategias orientadas al
fortalecimiento del desempeiio profesional docente. Asimismo, destacaron la correspondencia
existente entre los resultados obtenidos en el diagndstico institucional y las acciones estratégicas
contempladas en el modelo para la mejora de la institucion y el desempefio profesional de equipo
docente.

De igual manera, sefialaron que la propuesta responde a las necesidades detectadas de la
institucion educativa y que posee estrategias para ser replicada en otros contextos educativos con
caracteristicas similares, especialmente en instituciones rurales y amazonicas.

En consecuencia, a partir de los resultados cuantitativos y cualitativos obtenidos, se
concluye que el Modelo de Gestion Institucional para el Fortalecimiento del Clima Laboral y del
Desempefio Profesional Docente (MGICD), posee validez cientifica, coherencia teorica,
pertinencia contextual y factibilidad operativa para su implementacion en la Unidad Educativa 12

de Febrero.



191

CONCLUSIONES

El desarrollo de la presente investigacion permitioé conocer la relacion existen entre el
clima laboral y el desempeio profesional del docente, siendo el clima un factor estratégico que
incide de manera significativa en el desempefio profesional de los docentes de la Unidad
Educativa 12 de Febrero. Para llegar a ello se ha realizado un analisis tedrico de sus variables, el
planteamiento de un recorrido metodologico para el trabajo de campo que respalden los
hallazgos. Los resultados obtenidos evidenciaron que las condiciones organizacionales,
relacionales y estructurales presentes en la institucion influyen directamente en la motivacion, el
compromiso profesional, la colaboracion pedagogica y la calidad del ejercicio docente. En
consecuencia, se confirma la hipotesis general de investigacion, al verificarse que un clima
laboral favorable fortalece el desempefio profesional docente y contribuye al mejoramiento de la
calidad educativa.

Con respecto a los objetivos se concluy6 que:

El objetivo general se alcanzd: sobre la base de un diagndstico sistematico y un analisis
estadistico, se desarrolld6 un modelo de gestion que aborda directamente las deficiencias
estructurales y relacionales identificadas. Los resultados muestran que el clima laboral, en su
forma actual, es un factor determinante para el desempefio profesional de los docentes, lo que
hace necesaria y justificada una intervencion especifica en estas dimensiones.

El primer objetivo especifico se logro al establecer empiricamente el clima laboral
mediante instrumentos validos, identificando limitaciones significativas en liderazgo,
comunicacion y relaciones interpersonales. Para ello se alcanzo al aislar los factores criticos que
estructuran el clima laboral, determinando que estos factores no solo estan presentes, sino que
también estan funcionalmente interrelacionados y actian de manera acumulativa en el desempeio
profesional de los docentes.

El segundo objetivo se alcanzé mediante la revision y andlisis critico de las perspectivas
teoricas existentes, con lo que se concluye que la investigacion aporta evidencia empirica que
fortalece los planteamientos de Litwin y Stringer, Campbell y los enfoques contemporaneos de
liderazgo educativo, al demostrar que el desempeno profesional docente no depende inicamente
de competencias individuales, sino también de las condiciones organizacionales en las cuales se

desarrolla la practica educativa.
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El tercer objetivo se cumplid al demostrar estadisticamente que existen relaciones
significativas entre las dimensiones del clima laboral y el desempefio profesional, lo que
confirma la consistencia analitica del modelo. Desde el punto de vista metodologico, el enfoque
mixto utilizado permitié una comprension integral del fenomeno estudiado. La triangulacion de
datos cuantitativos y cualitativos fortalecid la validez de los hallazgos y facilitando la explicacion
relacional existente entre variables, y los mecanismos a través el clima laboral influye sobre el
desempeifio profesional docente.

El cuarto objetivo se logré mediante el disefio de un modelo de gestion que deriva
directamente de los hallazgos empiricos y que esta orientado operativamente a la mejora de los
puntos débiles identificados. El plantear como propuesta de transformacion un modelo de gestion
institucional basado en el fortalecimiento del liderazgo, la comunicacion organizacional, las
relaciones interpersonales, y el apoyo institucional constituye una contribucion cientifica y
practica a la investigacion. El modelo disefiado presenta coherencia tedrica, pertinencia
contextual y viabilidad operativa para su implementacion en instituciones educativas con
caracteristicas similares a las de la Amazonia ecuatoriana.

El quinto objetivo de validacion de la propuesta se alcanzé mediante el juicio de expertos,
donde la intervencion plateada fue confirmada como coherente, aplicable y contextualmente
relevante, lo que apoya su implementacion, confirmando su potencial para convertirse en una
herramienta de gestion orientada al mejoramiento continuo del clima laboral y al fortalecimiento
sostenible del desempeiio profesional docente.

Finalmente, la investigacion demuestra que el mejoramiento de la calidad educativa
requiere trascender los enfoques centrados exclusivamente en los resultados académicos e
incorporar politicas institucionales orientadas al bienestar docente, la gestion humana y la
construccion de entornos organizacionales saludables, inclusivos y participativos. Que es un
trabajo continuo que requiere conocimiento por parte de los directivos y el compromiso de todos

los actores de la institucion.
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RECOMENDACIONES

Las recomendaciones que se presentan a continuacion derivan de los resultados obtenidos
en la investigacion, de las limitaciones metodoldgicas identificadas y de la necesidad de
consolidar una linea de investigacion cientifica orientada al fortalecimiento del clima laboral

como factor estratégico para la mejora del desempefio profesional docente.

Recomendaciones desde el punto de vista metodologico

Se recomienda desarrollar investigaciones longitudinales que permitan analizar la
evolucion del clima laboral y del desempeiio profesional docente en diferentes momentos
temporales, antes, durante y después de la implementacién de un modelo de gestion institucional
de fortalecimiento de estas dos variables. Esto favorecera identificar relaciones causales y
permitira determinar la estabilidad y sostenibilidad de los efectos generados por la intervencion
institucional.

De igual manera, se recomienda incorporar metodologias avanzadas de analisis
estadistico, tales como modelos de ecuaciones estructurales (SEM), analisis multinivel, que
permitirdn profundizar en la comprension de las relaciones existentes entre las dimensiones del
clima laboral y los componentes del desempefio profesional docente.

También, se sugiere ampliar el alcance poblacional mediante estudios que involucren
instituciones educativas de distintas regiones geograficas, contextos socioculturales y niveles
educativos, permitiendo incrementar la validez externa de los hallazgos y fortalecer la capacidad
de generalizacion de los resultados obtenidos.

Finalmente, para enriquecer la literatura cientifica, se sugiere profundizar el componente
cualitativo a través de investigaciones etnograficas, fenomenoldgicas y de teoria fundamentada
que faciliten entender los significados, las experiencias y las percepciones que han construido los
participantes educativos en relacion con el clima laboral y como este afecta al desempefio

profesional, sobre todo en ambientes rurales, amazdnicos e interculturales.

Recomendaciones Desde el Punto de Vista Académico
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Se recomienda profundizar en la construccion de modelos teéricos integradores que
expliquen los mecanismos causales donde las dimensiones del clima laboral inciden en el
desempetio profesional docente. Ello permitira contar con enfoques descriptivos y explicativos
capaces de interpretar la complejidad de los procesos organizacionales presentes en las
instituciones educativas actuales.

Asimismo, se sugiere desarrollar investigaciones orientadas al andlisis de nuevas variables
tales como el compromiso organizacional, la satisfaccion laboral, el bienestar psicoldgico, la
resiliencia profesional, la inteligencia emocional, la cultura organizacional y los estilos de
liderazgo educativo; que podrian intervenir en la relacion identificada entre clima laboral y
desempefio profesional docente.

Se recomienda promover estudios comparativos nacionales e internacionales que permitan
contrastar los resultados obtenidos en contextos rurales amazonicos con otras realidades
educativas, contribuyendo al enriquecimiento teorico sobre la gestion educativa y el
comportamiento organizacional.

Finalmente, se sugiere fortalecer y enriquecer la produccion cientifica relacionada con el
clima laboral en el ambito educativo, impulsando investigaciones interdisciplinarias como la
gestion educativa, la psicologia organizacional, la sociologia de las organizaciones, el liderazgo

pedagogico y la administracion estratégica del talento humano.

Recomendaciones practicas

En el caso especifico de implementar un modelo de gestion como por ejemplo el Modelo
de Gestion Institucional para el Fortalecimiento del Clima Laboral y del Desempefio Profesional
Docente (MGICD), se lo debe hacer de manera progresiva, estableciendo sistemas permanentes
de monitoreo, evaluacion y mejora continua que permitan verificar el cumplimiento de sus
objetivos estratégicos.

Asimismo, se sugiere que las instituciones educativas tengan como parte de sus procesos
el diagndstico periddico de clima laboral mediante instrumentos validados cientificamente, de
manera que la toma de decisiones administrativas y pedagogicas se fundamente en evidencia

empirica y no Gnicamente en criterios subjetivos o coyunturales.
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Se recomienda fortalecer las competencias de liderazgo pedagdgico y gestion
organizacional de los equipos directivos mediante programas sistematicos de formacion y
actualizacion profesional enfocados en comunicacion efectiva, resolucion de conflictos, gestion
participativa, trabajo colaborativo y construccion de culturas organizacionales saludables.

Desde una perspectiva de politica publica, se recomienda que el Ministerio de Educacion
incorpore evaluaciones relacionados con el clima laboral dentro de los sistemas nacionales de
evaluacion institucional y aseguramiento de la calidad educativa, reconociendo su influencia
sobre el desempefio profesional docente y sobre los resultados educativos. Aunque esta
informacion trascendera hacia a la aplicacion de practicas correctivas y de mejora continua.

Finalmente, se recomienda que los organismos responsables de la formulacion de
politicas educativas consideren el clima laboral como una variable estratégica para el disefio de
programas de fortalecimiento institucional, particularmente en contextos rurales, amazonicos e
interculturales, donde las condiciones organizacionales constituyen un factor determinante para el

logro de los objetivos educativos y el desarrollo sostenible de las comunidades.
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ANEXOS

Anexo 1

CUESTIONARIO DE CLIMA LABORAL - MODELO IMS-20

Estimados Docentes, reciban un cordial saludo. Solicito su gentil colaboracion para
responder el presente cuestionario, que tiene como objetivo conocer como es el clima laboral del
Unidad Educativa 12 de Febrero en el marco de la tesis doctoral titulada: “Propuesta de un Plan de
Mejora del Clima Laboral para potenciar el Desempefio de los Docentes en el Unidad Educativa
12 de Febrero, Cantén Pablo Sexto, Ecuador”, la cual esta siendo elaborada por el Ing. Juan
Guaman. Los datos obtenidos a través de la aplicacion del instrumento seran tratados solo con fines
académicos y de investigacion; por lo que se le agradece responda en su totalidad y con sinceridad
todas las preguntas que se presentan a continuacion. No existen preguntas buenas ni malas. Por

favor responda todos los items.

jGracias por su apoyo y participacion!

1. Informacion General

Instruccion: responda o marque con una equis (X) la opcion de respuesta que considere pertinente

entre las opciones presentadas.

- Edad:

- Sexo:

()F

()M

- Nivel académico:

Pregrado:
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Postgrado: () Especializacion ( ) Maestria ( ) Doctorado

- Tiempo de servicio en la institucion:

Cuestionario de preguntas cerradas

Instrucciones: Marque con una "X" la opcién que mejor refleje su opinion sobre cada afirmacion.

Use la siguiente escala de respuesta:

1 = Totalmente en desacuerdo

2 = En desacuerdo

3 = Ni de acuerdo ni en desacuerdo
4 = De acuerdo

5 = Totalmente de acuerdo

Preguntas 1{2|3/4|5

Ambiente Fisico

1. ( Tengo acceso a la informacion relevante para realizar mi trabajo correctamente?

2. {Cuento con los recursos y materiales adecuados para desempenar mi labor docente?

3. Dentro de la infraestructura de la institucidn, ;existen espacios y accesos para

personas con capacidades diferentes?

4. (El entorno fisico y las instalaciones favorecen un ambiente de trabajo adecuado?

5. (Las condiciones de seguridad y bienestar en la institucion son 6ptimas?

Liderazgo

6. (El liderazgo del director la institucion fomenta un ambiente de respeto y confianza?




7. Qué aspectos del liderazgo institucional considera que impactan en su desempefio

profesional?
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8. (Las decisiones de la direccion son claras y bien comunicadas?

9. (Existe una comunicacion efectiva entre la direccion y el personal docente?

10. (En la institucion se fomenta el didlogo abierto para resolver conflictos y mejorar

el ambiente laboral?

11. ;Recibo retroalimentacion positiva sobre mi desempefio?

Relaciones Interpersonales

12. ;Recibo apoyo y orientacion del director cuando lo necesito

13. (En la institucién se reconocen y premian los logros y esfuerzos individuales y

colectivos?

14. ; Existe un ambiente de colaboracion y respeto entre los compaiieros de trabajo?

15. (Los conflictos se gestionan de manera adecuada dentro del equipo docente?

16. ;Se fomenta el trabajo en equipo para la mejora de la ensenanza?

Motivacion

17. ;Me siento valorado por mi trabajo y esfuerzo dentro de la institucion?

18. ;Me siento satisfecho con mi trabajo y ambiente laboral?

19. ¢ La instituciéon me permite un equilibrio entre mi vida personal y laboral de manera

adecuada?

Fomento de espacios de desarrollo de habilidades y competencias

20. ;La institucion me ofrece oportunidades de formacion y desarrollo profesional?
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21.

(Se incentiva la innovacion y mejora continua en la ensefianza?

22.

(Puedo proponer ideas y mejoras en mi entorno de trabajo?

3. Cuestionario de preguntas abiertas

Instruccién: responda con sinceridad y concretamente a las siguientes preguntas:

A

10.

(Como influye el ambiente laboral en su motivacién y desempeio docente?

(Qué aspectos del liderazgo institucional considera que impactan en su desempeio profesional?
(De qué manera la comunicacion interna facilita o dificulta su trabajo diario?

(Qu¢ estrategias podrian implementarse para mejorar el reconocimiento y la satisfaccion de los
docentes?

(Coémo afectan los recursos y condiciones laborales a su capacidad para ensefiar de manera
efectiva?

(Cree que el trabajo en equipo contribuye a su desempenio? ;Por qué?

(Qué oportunidades de formacidn considera necesarias para mejorar su desempeiio docente?
(Qué cambios en la organizacidon y/o cultura institucional podrian favorecer un mejor
desempefio docente?

(Como valora el equilibrio entre su carga laboral y su bienestar personal?

(Tiene alguna sugerencia para mejorar el clima laboral y optimizar el desempefio del personal
docente, enfocado en que servira para tener un ambiente laboral adecuado y con calidad

educativa en sus estudiantes?

4. Comentarios adicionales

Si desea agregar algiin comentario sobre su experiencia laboral, por favor escribalo a continuacion:
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Anexo 2

Universidad

de Investigacion
e Innovacion

de México

ENTREVISTA SOBRE CLIMA LABORAL

GUIA DE ENTREVISTA

Estimados Docentes, reciban un cordial saludo. Solicito su gentil colaboracion para
responder las preguntas de la entrevista, que tiene como objetivo conocer como es el clima laboral
del Unidad Educativa 12 de Febrero en el marco de la tesis doctoral titulada: “Propuesta de Modelo
de gestion del Clima Laboral para mejorar el Desempefio de los Docentes en el Unidad Educativa
12 de Febrero, Cantén Pablo Sexto, Ecuador”, la cual esta siendo elaborada por el Ing. Juan
Guaman. Los datos obtenidos a través de la aplicacion del instrumento seran tratados solo con fines
académicos y de investigacion; por lo que se le agradece responda en su totalidad y con sinceridad
todas las preguntas que se presentan a continuacion. No existen preguntas buenas ni malas. Por

favor responda todos los items.

jGracias por su apoyo y participacion!

Instruccién: responda con sinceridad y concretamente a las siguientes preguntas:
1. (Coémo describiria el ambiente laboral en la institucion?
Convivencia arménica adecuada, con presencia de resolucion de conflictos muy frecuente.
2. (De qué manera cree que el clima laboral influye en su motivacion y desempefio en el aula?

Influye en el estado emocional (motivacion) para el desarrollo de estrategias innovadoras en

el aula.
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(Considera que el liderazgo de la direccion influye en su desempefio? ;Por qué?

Si, porque las decisiones siempre salen del directivo e influyen directamente en todos los

procesos que se desarrollan en la institucion.

(Recibe suficiente apoyo de sus superiores para desempefiar su trabajo de manera efectiva?

Si, debido a que laboro varios afos lectivos en la institucion y eso ha generado confianza

por parte de los directivos.

(Como califica la comunicacién dentro de la institucion? ;Qué mejoras sugeriria?

Se realiza de forma escrita mediante medios telematicos, es muy burocratica. De mejoras se

sugiere mejorar la conectividad institucional para recibir mensajes de forma inmediata.

(Se siente reconocido y valorado por su trabajo? ;Qué acciones podrian mejorar esta

percepcion?

Si, se sugiere mayor conocimiento de la normativa legal para que cada integrante se maneje

dentro de sus competencias.

(Las condiciones laborales actuales facilitan o dificultan su desempenio docente? Explique.

Dificultan, debido al exceso de carga burocratica laboral.

(Como influye el trabajo en equipo en su rendimiento y bienestar laboral?

Se complementa cuando el trabajo cooperativo se realiza por afinidad, no asi, cuando los

grupos de trabajo son al azar.

(Qué oportunidades de formacion le gustaria recibir para mejorar su desempefio

profesional?

Actividades de cuidado al cuidador.
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10. ;Qué cambios propondria para mejorar el clima laboral y, en consecuencia, su desempeio

docente?

Mayores mesas de trabajo cooperativo dentro de la jornada laboral y respeto a la

desconexion digital fuera del horario de trabajo.

11. ;Considera usted que forma parte de la institucion? ;Por qué?

Si, debido al tiempo de trayectoria laboral personal institucional.

12. ;Tiene alguna sugerencia para mejorar el clima laboral y optimizar el desempeno del
personal docente, enfocado en que servira para tener un ambiente laboral adecuado y con

calidad educativa en sus estudiantes?

Brindar mayor relevancia a la salud mental de: autoridades, personal docente, administrativo

y de servicios de forma permanente.

jGracias por su participacion! Sus respuestas ayudaran a mejorar el clima laboral y el desemperio

docente en nuestra institucion.
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Anexo 3

Formato de Validacidn del Cuoestionario

Instruccionss: estimada validadora, marque con una equis (X) el renglon cualitativo que
considere reime el instrumento para cada uno de los ifems de acuerdo con la siguiente
gscala:

3: Excelente 4: huy buenc 3: Bueno 2: Regular 1: Deficients
. Redaccion Pertinencia Coherencia | Obzervaciones
Ttem
AEEEREREEREBEER

Preguntas cerradas

:Tengo accezo 2 la informacion
1 | relevante parz realizar  mi| 3 b x
trabzjo comectarnente?

iCuemio con los recmsos v
1 | matarizles adecuados  para| X X b
desempediar mi labar docentaT

Dientro de lz mirasstmctura de
lz imstimacion, ; exizten espacios }a' }: =
YV SCCSS05 para Persguas Con
capacidades diferentes?

Laa

;El entomo fisico v las
4 | instzlzciones favarscem wun| X o X
ambisnte de wabajo adecnzdo?

iLaz condiciones de sezuridad
5 | y bienestar en la institucion san| X X X
optirnasT

ZEl liderazzo del directar la

institucion fomenta un

8 ambisnte  de  rpezpeio v ® * ®
confianza?

;Qué aspectos dal liderazgo
- | imstitucional  considera  gue ¥ ¥ ¥
© | impactan en o Iendimisnto
profesional?

;Laz decisionss da la direccion
zon claras ¥ bisn comunicadzz?

;Exista una commmicacion
9 | efectiva entre la diveccion v el| X X x
parsonzl docentaT

:En lz instilacicn se fomenta el
10 dialn_ga ahizrfu para Tesalver e e W
conflicios v mejorar el
arnbisnte laborzl?

;Readbo refroalimentacidn
positiva zobre mi desempetioT

11
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;Reciba zpove v arientacion

dal director cuando lo necesita x ® ®
;En la institecion s2 recanocan

v premizm  los  logros v « « «
esflerzos individuales ¥

colectivas?

iExizta wum  ambisnie  de

colaboracidn v respeto entre los| 3 X X

comparieros da rabajo?

iLios conflictos 2 gestionan de
manera sdecnsda dentro del| X X X
aguipo dacante?

i3a fomenta el rabajo an

aquipn para la majorz de la| X X X
ansenanza’

;Me ziento valorado por mi

trabzjo ¥ esfuerzo dentro de la| X X X
institucion?

ibde sienio zatisfecho com mi

trabajo v ambients laboral? X X X
;La institacion me permita un
aquilibric  entre mi vida ¥ w w
perzanzl v lzboral de manera
adecuada’
;Lz imstitucion me offecs
oportunidades de formacion v| X X X
desarrolle profesional?
:%e incentiva la immovacion v
mejora  Ccomtimua o oea la X X X
Ensenanza T
iPusdo propomer ideaz v

22 | mejoras en mi anformo de| K X X
wahaja?

Preguntas abiertas

;Como inflove el =mbients
lzborzl e=n =u motvacion | X X X
desempedio docanta?

;0mé aspectos del liderzzgo
institucional considera  gue
impactan en o rendimiento
profesional?

iDe que MANET3 la
comumicacion interna facilita o X X X
dificulta su trabajo diaria?

;e estatesizz  podrian
implementarse para mejorar &l e e e
TeConoCimismto T la
satizfaccion de los docentes?

Lh

;Como afactsn los recursos v
s Tl £ ar

_n:-r:nd.._.:ln:-ne_ laho:ﬂ-:.v 2 m ¥ ¥
capacidad para ensedar de
manera efectival

iCres que el mabajo en equipo
comtriirye 4 su desempeno?| X X X
:Por qua’?




;e oporhmidades  da
formacion considera neceszrias
para mejorar sn desempatio
docente?

iJue  cambios en  la
orgamizacidn © cultara
institucional podrian favarecer
un mejor desempatio docente?

;Como walora el eguilibrio
apire =u carga labaral v osw
bienestar personal?

10

;Tiene alguma sugerencia para
mejorar el clima laboral v

optimizar el dessmpefio del
perzanzl docemta?

Observaciones y recomendaciones

laboral.

La guia presenta comrespondencia adecuada con las dimensiones del clima

Se recomienda reformular los ftems 11 v 12 para mejorar la clandad conceptual.

209



210

CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, THAIS THOMAS PACHECO, titular de la Cédula de Identidad V -
1.02.7730, de Profesion Licenciada en Educacion, por medio de la presente hago
constar que, he revisado, con fines de validar el Cuestionario mixto disefiada para
la mvestigacion titulada: Plan de Mejora del Clima Laboral para potenciar el
Desempefio de los Docentes en el Unidad Educativa 12 de Fehrern Cantén Pablo
Sexto, Ecuador. Afio 2023

Manifiesto que una vez leido v hechas las correcciones a que hubo lugar del
mstrumento de mvestigacion presentado por Ing. Juan Guaman estimo que el
mismo posee calidad en redaccion, coherencia y relevancia. Por lo tanto, presenta
congruencia entre el objetivo general, las variables, dimensiones e indicadores. En

consecusncia, lo considero valido para su aplicacion.

Sin ofro particular a que hacer referencia, emito esta constancia a peticion de
la parte mteresadz a los 07 dizs del mes de julio de 2025,

Atentamente,

s W

Nombre v Apelhdo: THAILS THOMAS PACHECO
CL:V-7.02.7730

Grado Académico: Leda. en Educacidn, M5C en Educacion, Dra. en Ciencias de la

Educacion

Area de experticia: Educacion, Gerencia Educativa, Investipacion Educativa.



Anexo 4

Formato de Validacion del Cuestionario

Instrucciones: estimada validadora, marque con una equis (X) el renglon cualitative que

congiders reune 2] mstrumento para cada wno de los items de acuerde con la sipuiente
escala:

3: Excelente

4: Muy busno

3: Bueno

ST

2: Regular

1: Deficiente

Ttem

Redaccion

Pertinencia

Coherencia

Observaciones

[

ABEE

-
=

[+

AEER

[

AEER

-
a

Preguntas cerradaz

:Tengo acceso 2 la informacion
relevante para realizar mi trabsjo
comrectameanteT

X

X

iCuento con los recarsos ¥
materizles  adecuados  para
desempenar mi labor docenta?

a3

Deentro de la infrasstruchura de 1z
imstituciom, ;existen espacios ¥
ACCES0S  para  personas  Con
capacidades diferentas?

;El  emtormo  fisico v las
instalaciones favorecen 1m
ambiznte de trabajo adecnado?

iLaz condiciones de seguoridad ¥
bisnestar em la mstimcidn sonm
optirnas?

:El liderazeo del doector la
institucicn fomenta un ambiente
dia respeto ¥ conflanzaT

20ue  azpectos  del  liderazgo
imstituciomal — comzidera goe
impactan ea = rendimismto
profesional?

;Laz decisiones de la direccion
zgn claras ¥ bien commnicadas?

;Existe  una  comumicacion
afectiva antre la direccion v el
perzonal docenta?

10

;En lz imstimicion z= fomenta sl
dizlogo abierto para  resolver
conflictos ¥ majorar &l ambients
lzboral?

11

;Racibo ratrozlimentacion
positiva sobre mi desempetio?
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;Redba apoyo v orientacion dal
director cuando 1o necesite

;En la institucion se reconocen ¥
premian los logros v esfuerzos
individuales ¥ colactivosT

14

;Exizta un  ambiente de
colaharacion v respeto entre los
cormpatieros ds wabajo?

13

iLos conflictos ze gestionan de
manera adecpadas  denro dal
aguipo dacente?

18

52 fomenta el frabajo en eguipo
para 1z mejorz de la ensefianza’?

iMez zismto walorado por mi
trahzjo ¥ esfosrzo deatrs de lz
institucion?

18

ihle =iemto satisfacho con m
trabzjo ¥ ambients laboral?

14

;La institucion me permite um
aquilibrio eutre mi vida perzonal ¥
laboral de manera adecnadaT

;La instimcidn me  offece

oportunidades de formacion ¥
desarrollo profesional?

21

;%2 incentiva lz immovacidn ¥
mejora confirea en la enzafiznza?

iPuado proponer ideas v mejoras
& mi entorno de wabajal

Pre

;Como influye el ambiente
laborzl en =1 motivacion ¥
desempeno docenta?

iOue  aspectos del liderazgo
institucional  comsidera gue
impactan  en  su rendimisnto
profesional?

;De qua manera la camumicacion
imterna  facilita o dificulta =
rabajo diaria?

2 0ne exfrategizz podrizn
implementarse para mejorar al
reconocimismto v la zatizfaccion
da los docentesT

;Como afectan los recumsos ¥
condiciones  laborales a3 s
capacidad para enssfar de manara
afactival

iCres gue el trabajo en eguipo
contribirye 2 s dessmpefio? ;Por
qua’?
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20né oporinidades de formacicn
considers neCesarizs Para Mejorar X X X
21 dezempsatio docente?

£ e cambios en la arganizacion
o culnrz imstimcional podrizn
favarecer un mejor desempetio
docente?

:Como valora el eguilibrio entme
O |=n carza laboral v =o bisnestar| X X X
persanzl?

;Tiene slzuns sugerspcia pars

mejorar el clima  lzboral ¥

10 optimizar el desempenic dal X * *
personzl docenta?

Ohbservaciones v recomendaciones

s Las prezuntas permiten obtener informacion profunda sobre 1z percepcion
docents.

» Se sugieren ajustes menores de redaccion para evitar ambigiiedades.



CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, Ernestina Baez Parra titular de la Cédula de Identidad ¥V -9.230.308§, de

Profesion: Doctora en Ciencias de la Educacion, por medio de la presente hago
comstar que, he revizade, con fines de wvalidar el CUESTIONARIO MIXTO

dizefiado para la mvestigacion titulada: Plan de Mejora del Chima Laboral para
potenciar el Desempefio de los Docentes en el Unidad Educativa 12 de Fehrern
Canton Pable Sexto, Ecuador. Afio 2023,

Manifiesto que una vez leido v hechas las correcciones a que hubo logar del
mstrumento de mvestigacion presentado por Ing. Juan Guaman, estimo que el
mismo posee calidad en redaccion, coherencia v relevancia. Por lo tante, presenta
congruencia entre el objetive general, las vanables, dimensiones & indicadores. En

consecuencia, lo considere valido para su aplicacion.

Sin ofro particular a gque hacer referencia, emito esta constancia a peticion de
la parte interesadz a los 30 dias del mes de Jumo del 2025.

Atentamente,

Nombre v Apellido: Ernestina Baez Parra

CI1:9.230.393

Grado Academico: Doctora en Ciencias de la Educacion

Area de experticia: Investizacidn v Gerencia
Teléfono: 0412 T425463
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Anexo 5

Instruccionss: extimada validadora, marque con una equis (X) el renglén cualitativo que

considere reine el instrumento para cada uno de los jtems de zcuerdo con la sipuients

Formato de Validacion del Cuestionario

escala:

5: Excelente 4: Muy bueno

3: Bueno

2: Begular

1: Deficients

Ttem

Redaccion

Pertinencia

Coherencia

Observaciones

[
-+

AEER

HBEEE

4[3]2]1

[
-+

Freguntas cerradas

:Tengo acceso 2 la mformacion
relevante para realizar mi rabajo
comactameante?

X

X

iCuento com loz Tecursos v
materizles adecuados para
desempesiar mi labor docenta?

Lad

Dientro de la infreestmactara de la
institucion, jexisten espacios v
ACCES0S  para  Personds Con
capacidadas diferentas?

;El  entomo flsice v las
instalaciones favarscen  un
ambiante de trabajo adecnsdo?

X

LA

:Las condiciones de seguridad v
biemestar en lz imstitucion som
optimas?

:El liderazzo del director la
institucion foments un ambienta
de respets v confianza’

X

;iOue  aspectos  dal  liderszzo
institucional — considera  gue
impactan en o readimisnto
profesional?

;Laz decizionss da la direccion
3om claras ¥ bien commnicadasT

X

;Exista una comunicacion efectiva
aptre la direccion v sl personal
docente?

10

;En la imsttucion se fomenta el
dizloge  abierto para  resolver
conflictos v mejorar el ambienta
lzboral?

X

11

;Faciba refroalimentacion
positiva sobre mi desempatio?
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;Racibo apove ¥ omentacidn del
director cuando lo necesito

;En la institucidn se reconocen v
premian los logros v esfuerzos
individuales v colectivos?

14

;Existe  wmm  ambiante da
colabaracidn v respeto entre los
compatieros de rabajo?

iLos conflictos s gestionan de
manera adecnada  dentro  del
agquipo docente?

52 forpenta el wabajo en equipo
para 1z mejora de la ensefianza’?

jhe ziento walorade por mi
trabajo v esfosrzo dentro de la
institncion?

ihde siento satisfecho com mi
trabajo ¥ ambienta laboral?

;La institacicon me pepmite un
equilibrie enfre mi vida perzonsl v
lzboral de manera adecnzda’?

;La imstitocion me  offece
oportunidades de formacidn v
desarrollo profesional?

;S8 inmcentiva la immovacicn v
mejora cantinua en la ensefianza?

2
[2%]

iPuado proponer ideas ¥ mejoras
&1 mi entormo de wabajo?

tas

;Coma inflaye el ambizre labaral
an su motivacion v dezempetfio
docente?

b3

;0ue  aspectos dal liderszgo
instriucional considera qua
impactan en s readimisnto
profesional?

;De que manera la comunicacion
interna  facilita o dificultz =
trabajo diaria?

20me estratesias padrian
implementarse para roejorar el
recopocimisnto v 1z satizfaccion
da los docentes?

LA

;Como afectan los recwrsos ¥
condiciones  laborales 2 =
capacidad para enssfiar da manera
afectival

iCres gue el wabajo en eguipo
confritnrve a su desempetio? ;Por
qua?
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2 0ué oportunidades de formacion
considera NeCesaTias PaEra Mejorar
=1 desempstio docente?

X

2 0ue cambios ea la organizacion o
cultura  instimcional — podrian
favorecer mn mejor desempsatio
docents?

X

;Como wvalora el equilibric eatra
zn cargza laboral v m hismestar
perzanal?

X

10

;Tiens alguma sugerencia para
mejorar el clima laboral v

optimizar ol desempetio  del
perzanzl docenta?

X

Observaciones ¥ recomendaciones

mvestigacion.

Fehrero.

Existe coherencia entre las preguntas, los objetivos v las vanables de

La guiz es pertinente para la poblacion docente de la wnidad educativa 12 de
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CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, Maria Ines Lopez Garcia titular de la Cédula de Identidad V-35.370.110, de
Profesion Economista, por medio de la presente hago constar que, he revisado con
fines de validar el Cuestionano mixto dizefiado para la mvestigacion titulada: Plan
de Mejora del Clima Laboral para potenciar el Desempefio de los Docentes en el
Unidad Educativa 12 de Febrero, Canton Pablo Sexto, Ecuador. Afio 2023.
MMamfiesto que una vez leido v hechas las comrecciones a que hubo lugar del
mstrumento de investizacion presentado por Ing. Juan Guaman, estimo que el mismeo
posee calidad en redaccion, coherencia y relevancia. Por lo tanto, preszenta
congruencia entre el objetivo general, las vanables, dimensiones e indicadores. En
consecuencia, lo considere valido para su aphcacion.

Sin otro particular a que hacer referencia, emito esta constancia a peticion de

la parte mteresada a los 04 dizs del mes de julio del 2025,

Atentamente,

Nombre v Apellido: Maria Inés Lopez Garcia

C.IL: 3370.110

Grado Académico: Doctora en Ciencias Agricolas

Area de experticia: Economia Gerencia, Personal, Admimistracion, Proyectos.




Anexo 6

RESUMEN DE VALIDACION CUESTIONARIO MODELO IMS-20

CRITE

RIOS DE EVALUA

CION

Item REDACCION PERTINENCIA COHERENCIA PGR;::'IEERI:I’\II?
Preguntas cerradas E1 E2 E3 E1 E2 E3 E1 E2 E3

1 Tengo acceso a la informacién relevante

para realizar mi trabajo correctamente? 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5,00

(Cuento con los recursos y materiales
2 |adecuados para desempeniar mi labor

docente? 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4,89

Dentro de la infraestructura de la institucion,
3 |iexisten espacios y accesos para personas

con capacidades diferentes? a4 a a 5 5 5 a 5 5 4,56
4 LEl  entorno fisico y las instalaciones

favorecen un ambiente de trabajo adecuado?

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5,00

s ,Las condiciones de seguridad y bienestar

en la institucion son optimas? 5 a 5 5 5 5 5 5 5 4,89
6 El liderazgo del director la institucion

fomenta un ambiente de respeto y confianza?

4 4 5 5 5 5 5 5 5 4,78

.Qué aspectos del liderazgo institucional
7 |considera que impactan en su rendimiento

profesional? 3 3 4 a a a 3 a a 3,67
8 ,Las decisiones de la direccion son claras y

bien comunicadas? 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5,00
° LExiste una comunicacion efectiva entre la

direccion y el personal docente? 5 5 a 5 5 5 5 5 5 4,89

(En la institucion se fomenta el dialogo
10|abierto para resolver conflictos y mejorar el

ambiente laboral? 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5,00
11 LRecibo retroalimentacion positiva sobre mi

desempeiio? 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5,00
12 Recibo apoyo y orientacion del director

cuando lo necesito 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4,78

GEn la institucidén se reconocen y premian
13|los logros y esfuerzos individuales vy

colectivos? 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5,00
14 LExiste un ambiente de colaboracion vyl

respeto entre los compaiieros de trabajo? 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5,00
15 LLos conflictos se gestionan de manera

adecuada dentro del equipo docente? 5 a 5 5 5 5 5 5 5 4,89
16 Se fomenta el trabajo en equipo para la

mejora de la ensenanza? 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5,00
17 JMe siento valorado por mi trabajo Yy

esfuerzo dentro de la institucion? 5 a 5 5 5 5 5 5 5 4,89
18 Me siento satisfecho con mi trabajo y

ambiente laboral? 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5,00

Jla institucion me permite un equilibrio
19|entre mi vida personal y laboral de manera

adecuada? a 5 5 5 5 5 5 5 5 4,89
20 sJla institucion me ofrece oportunidades de

formacion y desarrollo profesional? 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5,00
1 oSe  incentiva la  innovacién |y mejora

continua en la ensefianza? a 5 5 5 5 5 5 5 5 4,89
55 Puedo proponer ideas y mejoras en mi

entorno de trabajo? 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5,00

Preguntas abiertas

1 COmo  influye el ambiente laboral en su|

motivacion y desempeiio docente? 5 5 5 5 5 5 5 5 5|5.00

.Qué aspectos del liderazgo institucional
2 |considera que impactan en su rendimiento

profesional? 5 5 5 5 5 5 5 5 5|5.00
3 JDe qué manera la comunicacién interna

facilita o dificulta su trabajo diario? 5 a 5 5 5 5 5 5 5|4.89

LQué  estrategias podrian implementarse
4 |para mejorar el reconocimiento y la

satisfaccion de los docentes? a 5 5 5 5 5 5 5 5(4.89

Como afectan los recursos y condiciones
5 |laborales a su capacidad para ensenar de

manera cfectiva? 5 5 5 5 5 5 5 5 5[5.00
6 .Cree que el trabajo en equipo contribuye a

su desempeno? jPor qué? 5 5 5 5 5 5 5 5 5|5.00

.Qué oportunidades de formacién considera
7 |necesarias para mejorar su desempeiio

docente? 5 4 5 5 5 5 5 5 5|4.89

Qué cambios en la organizacién o cultura
8 |institucional podrian favorecer un mejor

desempeno docente? 5 5 5 5 5 5 5 5 5|5.00
° CoOmo valora el equilibrio entre su carga

laboral y su bienestar personal? 5 5 5 5 5 5 5 5 5|5.00

. Tiene alguna sugerencia para mejorar el
10| clima laboral y optimizar el desempeno del

personal docente? 5 5 5 5 5 5 5 5 5|5.00

PROMEDIO POR VALIDADOR 4,75| 4,69|4,88| 4,97| 4,97| 4,97|4,91| 4,97| 4,97|4,9

PROMEDIO POR CRITERIO

Yo

REDACCION 4,77 0,95

PERTINENCIA 4,97 0,99

COHERENCIA 4,95 0,99
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Anexo 7

Formato de Validacion Guia de Entrevista

Tnstruccionss: estimada validadora, marque con una equis (X) el renglén cualitativo que
considere retme el mstrumento para cada uno de los items de zcuerde con la signients

escala:

3: Excelente 4: My buano 3: Bueno 2: Begular 1: Deficients

ftem Redaccion | Pertinencia | Cobherencia | Observaciones

Sl 4321 24321 5[ 4[3]2)1

iComo describina el ambismte
lzboral en la institncion?

:De gué manera cree que 2l clima
2 | lzboral inflaye en su motivacion v| X X X
desempeiio en el anla?

iComzidera que el liderazgo de la)
direccion  impactz sof X X X
desempenio? ;Por qua’?

;Racibe suficients apovo de =us
4 | zoperiores para desempefisr Iu) X X o
trabajo de manera afactiva?
iComo califica la comumicacian
demro de 1z mstimcidn? pQué| X X x
mejoras sugsriria’

i5e siente reconocide v valorade
6 |por =u trabgje? ;Que acciomes| X X X
podrian mejorar ests percapcion?
iLas condiciones laborales
acmales facilitan o dificultan so| X X X
desempeno docanta? Explique.
:Como influya el trabajo en equips
8 |en su rendimiento v bienestar| X X X
lzboral?

Qe oportunidades de formacian
0 | le gnstaria recibir para mejorar su| X X X
desempeiio profesional?

iQué cambios propondria para
mejorar el clima lsboral ¥, en

L

Lh

=1

10 consecuencia, su  dessmpefio x X x
docente?
11 iComzidera usted que fonma parte w ¥ w

de 1z instimcidn? ;Por qué?

;Tiene zlpuma sugerencia para
mejorar el clima  laboral ¥
12 | optimizar el desempefic del X X X
perzanzl docente, enfocado an que
zervira para temsr um amhbiskte




lzboral adecuzde v con calidad)
aducativa en s astudiantasT

OBSERVACIONES ¥ COMENTARIOS

« [ aguia presenta correspondencia adecuada con las dimensiones del clima laboral.
* 3Serecomienda reformular los ftems 11 v 12 para mejorar la clandad conceptual.

CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, THAIS THOMAS PACHECO, titular de la Cédula de Identidad V -
7.02.7730, de Profesion Licenciada en Educacion, por medio de la presente hazo
constar que, he revisado, con fines de validar 12 guia de entrevista disefiada para
la investigacion titulada: Plan de Mejora del Clima Lzboral para potenciar el
Dezempefio de los Docentes en el Unidad Educativa 12 de Febrero, Cantén Pablo
Sexto, Ecuador. Afio 2023,

Manifiesto que una vez leido v hechas las correcciones a que hubo lugar del
mstnmmento de investigacion presentado por Ing. Juan Guaman, estimo que el
mizsmo posee calidad en redaccion, coherencia ¥ relevancia. Por lo tanto, presenta
congruencia entre el objetivo general, las variables, dimensiones e indicadores. En

consecuencia, lo considere valido para su aphcacion.

Sin otro particular a que hacer referencia, emito esta constancia a peticién de
Ia parte interezada a los 07 dizs del mes de julio de 20235,

Atentamente,

Vs Ve

Nombre ¥ Apellidor THAIS THOMAS PACHECO
CL:V-7.02.7730

Grado Académico: Leda. en Educacion, MSC en Educacion, Dra. en Ciencias de la
Educacion

Area de experticia: Educacién, Gerencia Educativa, Investigacién Educativa.
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Anexo 8

Formato de Validacion Guia de Entrevista

Tnstrucciones: estimada validadora, marque con una equis (X) el renglon cualitativo que
considers retne el Instrumento para cada uwno de los jfems de acuerde con la siguiente
escala

3: Excelente 4: My bueno 3: Bueno 2: Begular 1: Deficients

Redaccion | Pertinencia | Coherencia | Observaciones

Item
Fla413[2(1) 5432|5452

;Como  describinz el ambiente

! | 1zboral en la institacicn? x x x
:De qué mansara cres que al clims

2 | 1zboral influye an su motivacion v| X X X
desempenio en el anla?
iConzidera que ol liderazzo da la

3 | direccién  impacts  ea  su X X X
desempefio? ;Por qué’?
;Recibe suficients apovo de suz

4 | superiores para desempefar su| X X X
trabajo de manera efectival
Como califica 1z comumicacicn

5 |demmo de ls instcion? Qué| X X X

mejoras sugarina’?

i5a siente reconocide vy valorade
6 |por su trabaje? jQué acciomes) X X X
podrian mejorar esta percepcion?
:Las condiciones laborales actuales
7 | facilitan o dificultzn zu desempediol X X X
docente] Explique.

:Como mfhrve el trabajo en equips
8 |en zu rendimiento v ‘bienestar| X X X
lzboral?

:ué oportmidades de formacicn
9 | le gustaria recibir para mejorar su| X X X
desempefio profesional?

:Oué cambios propondra parz
mejorar el clima laboral v, en

10 consecuencia,  sn desempedio X X X
docente?
: Conzidera usted forma

1| e B x X X

de la instimcidn? ;Por qué?

;iTiene slzmma sugerencia  para
mejorar el clitna laboral v optimizar
12 | 2l desampefio del parzanzl docenta, X X X
enfocado sn que servira para temer
un ambiente laboral adecnado v con
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calidad educativa BH Rty
estudiantesT

OBSERVACIONES ¥ COMENTARIOS

* Las preguntzs permiten obtener informacion profimda sobre la percepcicn
docents.

* Sezugieren ajustes menores de redaccion para evitar ambigiiedades.

CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, Ernestina Baez Parra titular dz la Cedula de Identidad ¥ -9.230.398, de
Profesion: Doctora en Ciencias de la Educacion, por medio de la presente hago
constar que, he revisade, con fines de validar la GUIA DE ENTREVISTA dizefiado
para la investigacion titulada: Plan de Mejora del Clima Laboral para potenciar el

Desempefio de los Docentes en el Unidad Educativa 12 de Eshrero, Cantdn Pablo
Sexto, Ecuador. Afio 2023.

Manifiesto que una vez leido v hechas las comrecciones a que hubo lugar del
mstrumento de investigacion presentade por Ing. Juan Gaman, estimo que 2] mismo
posse calidad en redaccién, coheremciz y relevamcia. Por lo tanto, pressnta
congruencia entre el objetive general, las variables, dimensiones e indicadores. En

congecusncia, lo considere valide para su aplicacion.

Sin otro particular & que hacer referencia, emito esta constancia a peticion de
la parte interesada a los 30 dias del mes de Junio del 2025

Atentamente,

Nembre v Apellido: Ernestina Baez Parra

C1-9.230.398

Grado Académico: Doctora en Ciencias de la Educacion
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Anexo 9

Formato de Validacion Guia de Entrevista

Tnstrucciones: estimada validadora, marque con una equiz (X) el renglén cualitative que
considere reine el instrumento para cada uno de los items de acuerde con la sipniente
escala:

3: Excelente 4: huy buenc 3: Bueno 2: Begular 1: Deficiente

Redaccion | Pertinencia | Coherencia | Observaciones

Item
S1413)12) 1 543|121 54321

iComo describinz el ambiente

! | 1zboral en 1a institcicn? X X X
:De que manars cres qus 2l clima

2 | lzborzl influye en su metivacion v| X X X
dszempenio en el aula?
i Considera gue =l liderzzzo de la

3 | direcciom  impacta  en su| X X X
desempenc? ;Por quél
iRecibe suficients apovo de sus

4 | superiores para desempefiar su| X X X

trabajo de manera efactiva?
;Comeo califica 1z comumicacidn
dentro de la institecide? Qué| X X X
mejoras sugsrina?

i5e siemte reconocide vy valorado
6 |por su trabaje? (Qué acciones| X X X
podrian mejorar esta percepcion?
:Lasz condiciones laborales actuales
7 | facilitan o dificultan zu dasempedio| X X X
docente? Explique.

:Como infhrve el trabajo en aguipo
2 |en = rendimiento y |ienestar| X X X
lzhoral?

;e oportmidadss de fommacion
0 | 12 gustaria recibir para mejorar su| X X X
desempenc profesional?

;0mé cambios propondrz para
mejorar el clima laboral v, en
comsecencia, su desempedio
docente?

iConziders usted gue forma parte
da 1z institacidn? ;Por queT

L

10

11

;Tieme zlzona sugerencia para
mejorar el clima laboral v optimizar
12| al desampedio del perzonzl docents, X X X
enfocado en que =ervira para tener
un ambiente laboral adecnado v con
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calidad educativa er T
astudiantes?

OBSERVACIONES ¥ COMENTARIOS

* [as preguntas permiten obtener informacién profinda sobre la percepeidn
docente.

*  5e sugieren ajustes menores de redaccion para evitar ambigiiedades.

CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, Maria Inés Lopez Garcia titular de la Cédula de Identidad V Identidad V3.370.110,
de Profesion Economista, por medic de la presente hago constar que, he revisade, con
fines de validar la Guia de Entrevista dizefiada para la mwvestigacion titulada: Plan de
Mejora del Clima Laboral para potenciar el Desempefio de los Docentes en el Unidad
Educativa 12 de Eshrern Cantén Pablo Sexto, Ecuador. Afio 2025, Lianifiesto que una
vez leldo v hechas las correcciones a que hubo lugar del instrumento de investigaricn
presentade por Ing. Juan Gaman, estimo que el mismo pesee calidad en redaccidn,
coherencia v relevancia. Por lo tanto, presenta congrusncia entre 2l objetive general, las
variables, dimensiones e indicadores. En consecusncia, lo considerc valido para su
aplicacion. Sm otro particular a que hacer referencia, emite esta constancia a peticion de
la parte interesada alos 04 dias del mes de _julio del 2025, Atentamente,

Nombre v Apellido: Maria Inés Tépez Garcia
C. I1:5370.110
Grado Académico: _Doctora en Ciencias Apricolas

Area de experticia: Economia, Gerencia, Personal, Admimistracion, Proyectos.
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Anexo 10
RESUMEN DE VALIDACION GUIA DE ENTREVISTA
CRITERIOS PROMEDIO
ftem REDACCION PERTINENCIA |COHERENCIA GENERAL
E1 |E2 |(E3 |E1 (E2 |[E3 |E1 |E2 (E3
1 [{Cdémo describiria el ambiente laboral en la institucion?
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5,00
) (De qué manera cree que el clima laboral influye en su
motivacion y desempeiio en el aula? 5 5 5] 5| 5 5] 5 5/ 5 5,00
3 (Considera que el liderazgo de la direccion impacta en
su desempeio? ;Por qué? 5 4 51 5 5 51 5/ 5/ 5 4,89
4 (Recibe suficiente apoyo de sus superiores para
desempenar su trabajo de manera efectiva? 4 5 5] 5/ 5 5/ 5/ 5/ 5 4,89
5 (Como califica la comunicacién dentro de la
institucion? ;Qué mejoras sugeriria? 5 5 5/ 5/ 5 5/ 5/ 5/ 5 5,00
6 (Se siente reconocido y valorado por su trabajo? ;Qué
acciones podrian mejorar esta percepcion? 5 5 5] 5| 5 51 5 5/ 5 5,00
7 (Las condiciones laborales actuales facilitan o
dificultan su desempefio docente? Explique. 5 4 5] 5| 5 51 5 5/ 5 4,89
2 (Como influye el trabajo en equipo en su rendimiento Y|
bienestar laboral? 5 5 5/ 5/ 5 5] 5/ 5/ 5 5,00
9 (Qué oportunidades de formaciéon le gustaria recibir
para mejorar su desempefio profesional? 5 5 5/ 5/ 5 5] 5 5/ 5 5,00
10 (Qué cambios propondria para mejorar el clima laboral
y, en consecuencia, su desempefio docente? 5 5 5/ 5/ 5 5] 5 5/ 5 5,00
1 (Considera usted que forma parte de la institucion? ;Por
qué? 4 4| 5 5/ 5 5 4] 5/ 5 4,67
(Tiene alguna sugerencia para mejorar el clima laboral
Y optimizar el desempefio del personal docente,
enfocado en que servira para tener un ambiente laboral
adecuado y con calidad educativa en sus estudiantes? 4 4 4 5/ 5 5] 4/ 5| 5 4,56
PROMEDIO POR VALIDADOR 4,75| 4,67| 4,92|5,00(5,00( 5,00| 4,83|5,00| 5,00 4,91
PROMEDIO POR CRITERIO
%
REDACCION 4,78 95,6
PERTINENCIA 5 100
COHERENCIA 49 98,8
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Anexo 11

FORMATO DE VALIDACION

Titule de la investigacidn: Modelo de gestion institucional basade en el clima laboral
para el fortalecimiento del desempefio profesional docente en la Unidad Educativa 12 de
Febrero del canton Pable Sexto, provineia de Morona Santiagoe, Ecuador, en el afio 2023

Titulo de la propuesta: Modelo de Gestion Institucional para el Fortalecimiento del
Clima Laboral v del Desempefio Profesional Docente (MGICDY) en 12 Unidad Educativa
12 de Febrero, canton Pable Sexto, Morona Santiago

PRESENTACION

Estimada experta:

Como parte del proceso de validacion cientifica de la presente investizacion doctoral,
solicito su valiosa colaboracion en la evaluacion de la propuesta denominada Modelo de
Gestion Institucionz] para el Fortalecimiento del Clima Laboral v del Desempefio
Profesional Docente (WMGICD).

Su criterio profesional permitird determinar la calidad, pertinencia, coherencia v
viabilidad de la propuesta, contribuyendo al fortalecimiento metodeldgico v clentifice de
la investigacidn.

Instrucciones: estimada validadora, marque con una equis (2) el rengldén cualitative que
consldere retme el instrumento para cada uno de los items de acuerdo con la siguients

escala:

3: Excelente 4: huy bueno 3:Bueno 2: Regular 1: Deficients
MATRIZ DE EVALUACION

DIMENSION 1. PERTINENCIA

Indicador 1[2(3] 4[5
La propuesta responde al problema clentifico

identificado. X
Loz objetivos de la propuesta guardan relacion con las

necesidades mstitucionales diagnosticadas. X
Las acciones planteadas contribuyen al mejoramiento del

clima laboral. X
La propuesta favorece el fortalecimiento del desempefio

profesional docente. X

Observaciones:




DIMENSION 2. COHERENCIA TEORICAY
METODOLOGICA

Indicador

Existe coherencia entre los fundamentos tedricos v las
gstrategias propuestas.

Los componentes del modele mantienen 1ima adecuada
articulacion intema.

La propuasta presenta uma estructura logica y
organizada.

Loz indicadores de evaluacion son pertinentes para
medir los resultados esperados.

LI L L L

Observaciones:

DIMENSION 3. FACTIBILIDAD DE IMPLEMENTACION

Indicador

1123

b
L7 ]

La propuesta puede implementarse con los recursos
institncionales disponibles.

Las actividades planteadas son operativamente viables.

El cronograma previsto es adecuado para 1z ejecucicn de
la propussta.

Los responsables definidos poseen capacidad para
ejecutar las acciones propuestas.

i I td b

Observaciones:

DIMENSION 4. IMPACTO ESPERADO

Indicador

La propuesta contribuird 2l fortalecimiento del clima
laboral institucional.

La propuesta favorecerd el desempefio profesional
docente.

El medelo puede generar mejoras en la gestion educativa
mstitucional.

Loz resultados esparados son relevantes para la calidad
educativa.

I L IO Lo I

Ohservaciones:

DIMENSION 5. SOSTENIBILIDAD

| Indicador

[1]2]3] 4] 5|
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La propuesta puede mantenerse en el iempo.

Las estratezias planteadas favoracen la mejora continua
mstiucional.

Existe posibilidad de replicar el modelo en otras
instituciones educativas.

El modelo se adapta a las condiciones del contexto
educativo.

Ohbservaciones:

[T o LB e

VALORACTON GLOBAL DE LA PROPUESTA
Marque una opclon:

Muy deficientz

Deficients

Aceptable

Muy buenz X

Excelente

DICTAMEN DEL EXPERTO

La propuesta puede zplicarse sin modificaciones.

La propuesta puede zplicarse con modificaciones menores. X

La propuesta requiere modificaciones sustanciales antes de su aplicacion.
La propuesta no es recomendable para su aplicacion.

RECOMENDACIONES DEL EXPERTO

La propuesta tiene una solidez tedrica v metodelogica, sus actividades son medibles v
ajustables. Recomiende hacer paquefios ajustes en la redaccidn



CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, THAIS THOMAS PACHECO, fitular de la Ceédula de Identidad V -
7.02.7730, de Profesion Licenciada en Educacion, por medio de la presente hago
constar que, he revisado, con fines de validar LA PROPUESTA disefiada titulada:
Modelo de Gestion Institucional para el Fortalecimiento del Clima Laboral y del
Dezempefic Profesional Docente (MGICD) en la Unidad Educativa 12 de
Febrero, canton Pablo Sexto, Morona Santiago.

Manifiesto gque una vez leido v hechas las correcciones a la PROPUESTA
presentada por Ing. Juan Guaman, estimo que el mismo poses calidad en
redaccion, coherencia y relevancia. Por lo tanto, presenta entre las dimensiones
extablecidas de pertinencia con el problema detectado v su contexto, ademas
cuenta con coherencia tedrica v metodologica, su aplicabilidad es factible,
presenta una argumentacion para fortalecer el clima laboral y el desempefio
docente v es una propuesta que puede ser mantenida en el tiempo. En
consecuencia, lo considere valido para su aplicacion.

Smn ofro particular a que hacer referencia, emito esta constancia a peticion
de la parte mteresada a los 19 dias del mes de diciembre de 2023,

Atentamente,

o W

Nombre v Apellido: THALS THOMAS PACHECO

CIL:V-7.027730
Grado Académico: Leda. en Educacicn, MSC en Educacion, Dra. en Ciencias de la
Educacion

Area de experticia: Educacion, Gerencia Educativa, Investigacion Educativa.
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Anexo 12

FORMATO DE VALIDACION

Titulo de la investigacidn: Modelo de gestidn institucional basade en el clima laboral
para el fortalecimiento del desempefio profesional docente en la Unidad Educativa 12 de
Febrero del canton Pablo Sexto, provincia de Morona Santiago, Ecuador, en el afio 2023

Titulo de la propuesta: Modelo de Gestion Institucional para el Fortalecimiento del
Climz Laboral v del Desempefio Profesionzal Docente (MGICD) en la Unidad Educativa
12 de Febrero, cantdn Pablo Sexto, Morona Santiago

PRESENTACION

Estimada experta:

Como parte del proceso de validacion cientifica de la presents nvestizacion doctoral,
solicito su valiosa colaboracion en la evaluacion de la propuesta denominada Moedelo de
Gestion Institucional para el Fortalecimiento del Clima Laborzl v del Desempefio
Profezional Docente (WMGICT).

Su criterio profesional permitira determinar la calidad, pertinencia, ccherencia v
viabilidad de la propuesta, contribuyende al fortalecimisnto metodeldgico y cientifico de
la mwvestigacion.

Instrucciones: estimada validadera, marque con uma equis (30} el renglon cualitative que
considere reime el mstrumento para cadz uno de los items de acuerdo con la sigmente
escala:

3: Excelente 4: hiuy bueno 3: Bueno 2: Begular 1: Deficiente

DIMENSION 1. PERTINENCIA

Indicador 1
La propuesta responde al problema clentifico
1dentificado.

Loz objetivos de 1a propuesta guardan relacién con las
necesidades institucionales disgnosticadas.

Las acciones planteadas coniribuven al mejoramiento del
clima laboral.

La propuesta favorece el fortalecimiento del desempefio
profesional docents.

Observaciones:

[~ ]
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DIMENSION 2. COHERENCIA TEORICA'Y
METODOLOGICA

Indicador

Existe coherencia entre los fundamentos tedricos v las
estratesias propuestas.

Los componentes del modelo mantienen unza adecuada
articulacion interna.

La propuesta presenta una estructura logica v
organizada.

Los ndicadores de evaluacion son pertinentes para
medir los resultados esperados.

G I IO L IO

Observaciones:

DIMENSION 3. FACTIBILIDAD DE IMPLEMENTACION

Indicador

1121314 5

La propuesta puede mplementarse con los recursos
mnstitucionales disponibles.

Las actividades planteadas son operztivamente viables.

El cronograma previsto es adecuado para la ejecucion de
la propuesta.

Los responsables defimdos poseen capacidad para
ejecutar las acciones propusstas.

T o IO Ll i

Observaciones:

DIMENSION 4. IMPACTO ESPERADO

Indicador

La propuesta contribuira zl fortalecimiento del clima
laboral institucional.

La propuesta favorecerd el desempefio profesional
docente.

El modelo puede generar mejoras en la gestion educativa
mgtitucional.

Los rezultados esperados son relevantes para la calidad
educativa.

(T L B L O L

Observaciones:;

DIMENSION 5. SOSTENIBILIDAD

| Indicador

[1[2][3] 4] 5
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La propuesta puede mantenerse en el tiempo.

Las estrategias planteadas faverscen la mejora continua
mstitucional.

Existe posibilidad de replicar el modelo en otras
mstituciones educativas.

El modelo se adapta 2 las condiciones del contexto
educativo.

Observaciones:

G T L IO

VALORACION GLOBAL DE LAPROPUESTA
MMarque una opeion:

Muy deficiente

Deficiente

Aceptable

My buena X

Excelente

DICTAMEN DEL EXPERTO

La propuestz puede aplicarse sin modificaciones. X

La propuestz puede aplicarse con modificaciones menores.

La propuestz requiere modificaciones sustanciales antes de su aplicacion.
La propusstz no es recomendable para su aplicacion.

RECOMENDACIONES DEL EXPERTO

La propuesta cumple con los requisitos metodologicos v tednicos, acorde al contexto de
la regidn amazdmica de Ecuador. Cuenta con fases bien establecidas v & su vez mu
gjecucion s viable. Estd acorde al objetivo general v objetivos especificos definidos.
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CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, Ernestina Baez Parra titular de 1la Cédula de Identidad V -9.230.398, de
Profesion: Doctora en Ciencias de la Educacion, por medio de la presente hago
constar que, he revizado, con fines de validar el LAPROPUESTA DE GESTION
dizefiada titulada: Modelo de Gestion Institucional para el Fortalecimiento del
Clima Laboral y del Desempefic Profesional Docente (MGICD) en la Unidad
Educativa 12 de Febrero, canton Pable Sexto, Morona Santiago.

MManifiesto que una vez leido v hechas las correcclones a que hubo lugar de
la PROPUESTA prezentada por Ing. Juan Guaman, estimo que la misma poses
calidad en redaccion, coherencia y relevancia. Por lo tanto, presenta congruencia
entre el objetive general, los, ejes de frabajo, dimensiones e indicadores de
evaluacion. En consecuencia, lo considero valido para su aplicacion.

Sin ofro particular a que hacer referencia, emito esta constancia a peticion de
la parte interesada a los 20 dias del mes de diciembre del 2023,

Atentamente,

Nombre v Apellido: Ernestina Baez Parra

CI1:9.230.398
Grado Académico: Doctora en Ciencias de la Educacion

Arez de experficia: Investigacion v Gerencia
Teléfono: 0412 7425463
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Anexo 13

FORMATO DE VALIDACION

Titulo de la investigacion: Modelo de gestion institucional basade en el clima laboral
para el fortalecimiento del desempefio profesional docente en la Unidad Educativa 12 de
Febrerd del cantén Pablo Sexto, provincia de Morona Santiago, Ecuador, en el afio 2023

Titulo de la propuesta: Modelo de Gestion Institucional para el Fortzlecimiento del
Clima Laboral v del Desempefio Profesional Docente (MGICD) en la Unidad Educativa
12 de Febrero, cantdn Pablo Sexto, Morona Santizgo

PRESENTACION

Estimada experta:

Como parte del proceso de validacion cientifica de la presents investigacidn doctoral,
solicito su valiosa colsboracion en la evaluacion de la propuesta denominada Modelo de
Gestion Institucional para €] Fortalecimiento del Clima Laboral v del Desempefio
Profesionzal Docente (WMGICDY).

Su criterio profesional permitira determinar la calidad, pertinencia, coherencia v
viabilidad de la propuesta, contribuyende al fortalecimiento metodoldgico v clentifico de
la investizacion.

Instrucciones: estimada validadera, marque con una equis (X) el renglén cualitative que
considere reine el instrumento para cada une de los items de acuerdo con la siguients
escala:

5: Excelente 4: Muy bueno 3: Bueno 2: Begular 1: Deficients

DIMENSION 1. PERTINENCIA

Indicador 112|345
La propusesta responde al problema cientifico 1dentificado. X
Los objetrios da |2 propussta guardan relacion con laz

necesidades metitucionales diagnosticadas. ¥
Laz acciones planteadas contribuven al mejoramiento dal

clima laboral. W
La propussta favorece el fortalecimiento dal dezempatio

profesional docente. ¥

Obzervaciones:
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DIMENSION 2. COHERENCIA TEORICA ¥ METODOLOGICA

Indicador 11213 4] &
Existe coherencia entre los fimdamentos tecrices v las
estrategias propusstas, X

Loz componantes del modelo mantisnen una adecuada
arficulacion interna.
La propussta presenta una estroctura logica v orgamizada.

Loz mdicadorez de evaluacion son pertmentes para medir log
rezultados esperadoz. W

b

Ohbzervaciones:

DIMENSION 3. FACTIEILIDAD DF IMPLFAMENTACION
Indicador 1

La propussta pusde implementarza con los recursos
mehtucionzles dispenibles. W
Laz actrvidades plantsadas son operativaments viahles. x

ka2
il
.
™

El cronograma previsto ez adecuado para la gjecucicn de la
propusasta. W
Los rezponzables defimdos poseen capacidad para sjecutar las
acciones propuestas. W

Obzervaciones:

DIMENSION 4. IMPACTO ESPERADO

Indicador 1
La propussta contribuira al fortzlecimmeanto del clima laboral
institueional.

La propussta favorecarz el desempeno profesional docente.
El modelo pueds panerar mejoras en la gestion educativa
institueional. i
Los rezultados esperados son relevantes para la calidad
educativa. b

Obzervaciones:

(=]
Fa
.
L

4 [

DIMENSION 5. SOSTENIBILIDAD
Indicador 1
La propussta puede mantenerze an ol flampo. X

Laz estrategias planteadas favorecen la mejora continua
institncional. X

(=]
Fa
-
L




Existe posibilidad de replicar el modelo en otras metituciones

educativas. ¥
El modelo se adapta a las condiciones del contexto eduecativo. b4
Obzervaciones:

VALORACION GLOBAL DE LAPROPUESTA
Marque una opelon:

Muy deficiente
Deficients

Areptable

Muy buenz X

Excelents

DICTAMEN DEL EXPEETO

La propuesta puede aplicarse sin modificaciones.

La propuesta puede aplicarse con modificaciones menores. X

La propuesta requiere modificacionss sustanciales amtes de =u aplicacion.
La propuesta no es recomendable para su aplicacion.

RECOMENDACIONES DEL EXPERTO

La propuesta del modelo validado tiene una estruchurz acords, con fases v actividades
clarzs v detallas. Es un instrumento que se puede aplicar, s2 debe considerar la apertura
qgue se tiene por parte de la institucion v los temas juridicos al ser una institucion de
educacion piblica. Tiene lz fortaleza de ser aplicable a establecimientos de
caracteristicas similares.
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CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, Maria Inés Ldpez Garcia titular de 1a Cédula de Identidad V Identidad V5.370.110,
de Profesion Economista, por medio de la presente hago constar que, he revisado, con
fines de validar la PROPUESTA disefiada titulada: Modelo de Gestion Institucional para
el Fortalecimiento del Clima Laboral v del Desempefio Profesional Docente (WMGICD)
en la Unidad Educativa 12 de Febrero, canton Pablo Sexto, Morona Santiago.

Mamfiesto que una vez leido v hechas las cormrecciones a que hubo lugar la
PROPUESTA presentada por Ing. Juan Guaman_ estimo que el mismo poses calidad en
redaccion, ceherencia y relevancia. Por lo tanto, presenta congruencia entre el objetivo
general, objetivos especificos, ejes, v cuenta con un plan de accion detallado que facihta
la medicion de su consecucion.

Sin ofro particular a que hacer referencia, emito esta constancia a peticion de la parte
mteresada a los 26 dias del mes de _diciembre del 2025,

Atentaments,

Nombre v Apellido: Maria Inés Lopez Garcia

C. 1:5.370.110

Grado Académico: Doctora en Clencias Agricolas

Area de experticia: _Economia, Gerencia, Personal Admimstracion, Proyectos.
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Anexo 14

CONSOLIDACION DE RESPUESTAS DE VALIDACION JUICIO DE EXPERTOS

DIMENSION 1. PERTINENCIA Validador1 |Validador2 |Validador3 |Promedio
Indicador

La propuesta responde al problema cientifico identificado. 5 5 4 4,67
Los objetivos de la propuesta guardan relacion con las

necesidades institucionales diagnosticadas. 5 5 4 4,67
Las acciones planteadas contribuyen al mejoramiento del

clima laboral. 5 5 4 4,67
La propuesta favorece el fortalecimiento del desempefio

profesional docente. 5 5 4 4,67
PROMEDIO DIMENSION 1 5 5 4 4,67
DIMENSION 2. COHERENCIA TEORICA Y METODOLOGICA

Indicador

Existe coherencia entre los fundamentos teéricosy las

estrategias propuestas. 4 5 4 4,33
Los componentes del modelo mantienen una adecuada

articulacion interna. 4 5 4 4,33
La propuesta presenta una estructura légica y organizada. 4 5 4 4,33
Los indicadores de evaluacion son pertinentes para medir los

resultados esperados. 4 5 4 4,33
PROMEDIO DIMENSION 2 4 5 4 4,33
DIMENSION 3. FACTIBILIDAD DE IMPLEMENTACION

Indicador

La propuesta puede implementarse con los recursos

institucionales disponibles. 4 5 5 4,67
Las actividades planteadas son operativamente viables. 4 5 5 4,67
Elcronograma previsto es adecuado para la ejecucion de la

propuesta. 4 5 5 4,67
Los responsables definidos poseen capacidad para ejecutar

las acciones propuestas. 4 5 5 4,67
PROMEDIO DIMENSION 3 4 5 5 4,67
DIMENSION 4. IMPACTO ESPERADO

Indicador

La propuesta contribuira al fortalecimiento del clima laboral

institucional. 5 5 4 4,67
La propuesta favorecera el desempefio profesional docente. 5 5 4 4,67
Elmodelo puede generar mejoras en la gestion educativa

institucional. 5 5 4 4,67
Los resultados esperados son relevantes para la calidad

educativa. 5 5 4 4,67
PROMEDIO DIMENSION 4 5 5 4 4,67
DIMENSION 5. SOSTENIBILIDAD

Indicador

La propuesta puede mantenerse en el tiempo. 5 4 5 4,67
Las estrategias planteadas favorecen la mejora continua

institucional. 5 4 5 4,67
Existe posibilidad de replicar elmodelo en otras instituciones

educativas. 5 4 5 4,67
Elmodelo se adapta a las condiciones del contexto educativo. 5 4 5 4,67
PROMEDIO DIMENSION 5 5 4 5 4,67




