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RESUMEN

El clima organizacional es un factor sustancial en las or-
ganizaciones que repercute en el desempefo laboral y
al no existir investigaciones que cubran esta tematica de
instituciones educativas grado bachiller, se seleccioné
al Colegio Quito localizado en la parroquia La Union del
cantén Quinindé y se analizd ocho dimensiones del clima
organizacional. La investigacion es de naturaleza descrip-
tiva - correlacional, disefio no experimental cuantitativo y
transversal. Los resultados reflejan un clima organizacional
en promedio semestral favorable con el 44,68% y desfavo-
rable con el 55,31%. El desempefio laboral en promedio es
de 7,96. El coeficiente de correlacion entre clima desfavo-
rable y desempefio laboral, se sitla en - 0,383. En conclu-
sion, los hallazgos evidencian una débil relacion inversa
entre las variables estudiadas.

Palabras clave: Clima Organizacional, desempefo labo-
ral, desempefio docente, dimensiones Halpin y Crofts.

ABSTRACT

The organizational environment is an essential fact in the
organizations that has an impact in the job’s performan-
ce and since there is no presence of investigations that
cover this topic of bachelor’s degree educational ins-
titutions, Quito’s high school located in La Unién parish
in the Quinindé canton was selected, and eight dimen-
sions of the organizational environment were analyzed.
This investigation is descriptive - correlational in nature,
guantitative and transversal non - experimental design.
The results show an organizational environment on a fa-
vorable six-monthly average with 44.68% and unfavorable
with 55.31%. The average job performance is 7.96. The
correlation coefficient between unfavorable environment
and work performance is -0.383. In conclusion, the fin-
dings exhibit a weak inverse relation between the varia-
bles studied.

Keywords: Organizational environment, work performan-
ce, teaching performance, Halpin and Crofts dimensions.
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INTRODUCCION

La administracion desde una perspectiva cientifica y cla-
sica tuvo atisbos sobre lo que actualmente conocemos
como clima organizacional, partiendo de los enfoques de
Taylor y Fayol, se percibe en la vision de Taylor que en
Sus inicios tenia un matiz esencialmente econémico, pero
fue evolucionando hasta manifestar interés sobre la digni-
dad del obrero en el cumplimiento de su trabajo. A su vez
Fayol, si bien es cierto que su contingente sobre el pen-
samiento administrativo se fundamento principalmente en
el centro de trabajo antes que en el trabajador.

Por otra parte, desde la escuela de relaciones humanas
sobresalen Elton Mayo, Hellriegel, Jackson y Slocum,
se estudid que el incremento de la productividad labo-
ral dependia de la influencia de factores fisicos como la
iluminacion de los ambientes de trabajo y sociales como
la atencion brindada por los jefes a sus subordinados.
Se suma a esta corriente las investigaciones de Terry y
Franklin (1985) en la que concluyen que el punto clave de
las acciones administrativas se sustenta en el ser humano
como elemento esencial en las organizaciones.

Y desde una concepcion de la escuela estructuralista so-
bre la base de las investigaciones de Max Weber clasifica
a la sociedad en tres categorias: tradicionales, carismati-
cas y legales. Esta escuela considera a las organizacio-
nes como actor social que se relaciona con entorno en la
que naturalmente sus colaboradores son quienes mantie-
nen contacto con aquellos factores externos cuya natu-
raleza es variada, tal es asi, econémica, social, cultural,
demografica, ambiental, legal, tecnolégica, entre otras.

Finalmente, en la escuela conductista nace como tal el
clima organizacional, sobre la base del estudio de la
persona como parte de la organizacion, se analizé su
comportamiento, emociones, estimulos, motivaciones,
expectativas, entre otros aspectos inherentes a su ser. De
acuerdo con Chiavenato (2012), al referirse a esta escue-
la, enfatiza que esta teoria parte del andlisis de la con-
ducta particular de las personas para subsecuentemente
explicar el de las organizaciones. Otro aporte relevante
fue el de Maslow al afirmar que las necesidades de las
personas estaban jerarquizadas segun la importancia e
influencia que estas ejercian en los individuos. Otro apor-
te significativo es el de Frederick Herzberb quien propuso
la teoria de los dos factores con la cual pretendia expli-
car el comportamiento de las personas en el entorno de
trabajo.

Existen un sinnimero de estudios que analizan a pro-
fundidad las causas que determinan el comportamiento
humano, las cuales nacen del mismo sujeto bajo cier-
tas condiciones de naturaleza intrinsecas y extrinsecas
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(Cobo, 2003). Existen varias teorias que pretenden expli-
carlo, entre ellas, las cognoscitivas, psicoanaliticas, con-
ductistas y la sintesis. En este marco un area del conoci-
miento aplicado lo es el comportamiento organizacional,
que tiene como propdsito conocer la interaccion de los
individuos y grupos al interior de las organizaciones.

Otros estudiosos que destacan por sus aportes en materia
del clima organizacional son. Lewin, Lippit & White (1939);
Halpins & Crofts (1963); Forehand & Gilmer (1964); Litwin
& Stringer (1978); Brow & Moberg (1990); Dessler (1993);
Hall (1996); Chruden & Sherman (1977); Likert (1999); y
Goncalves (2000), entre otros aportes mas.

Lewin, et al. (1939), efectuaron un experimento controla-
do a través del cual pudieron determinar que el estilo de
liderazgo organizacional estaba relacionado con el clima
de trabajo, estableciéndose que cada tipo de liderazgo
existente en una organizacion propiciaba cierto clima
laboral en particular, llegandose a concluir el ambiente
laboral era mas fuerte que la predisposicion a cierta reac-
cion o respuesta que anteriormente se mantenia.

A suvez, Chruden & Sherman (1977), en base a las inves-
tigaciones que realizaron en diferentes organizaciones,
sostuvieron y teorizaron que toda organizacion es duena
absoluta de una identidad o personalidad. Argumentan
que la administracion central tiene que estar atenta a es-
tos aspectos diferenciadores, ya que estan intimamente
relacionados con la calidad de resultados que aspira
conseguir en cumplimiento de su mision.

Desde la perspectiva de Brow & Moberg (1990), ellos ma-
nifiestan que el clima o ambiente laboral, son productos
de un sinnumero de factores internos, con sus propias
caracteristicas, los cuales son claramente identificados y
entendidos por quienes hacen parte de estas organiza-
ciones. Los colaboradores se identifican con esta dinami-
ca y forma de trabajar, en la que se destacan actitudes,
comportamientos y reaccion muy propias de su realidad,
las cuales han ido perfeccionandose con el devenir del
tiempo e incluso, relevandose o sustituyéndose.

Otro enfoque es el que patrocina Hall (1996), quien en-
fatiza que el clima de trabajo engloba un conjunto de
elementos internos propios de cada una de las organiza-
ciones que son entendidas y asumidas por las personas
que integran esa unidad de trabajo. Se destaca que estos
elementos al estar integrados como un todo, influyen de
en forma positiva en la conducta, comportamiento y resul-
tados de quienes hacen esa organizacion.

Es asi que, de los diferentes enfoques tedricos sobre cli-
ma organizacional antes descritos, el que despunta es el
de Hall (1996), quien plantea que las percepciones de los
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miembros de una organizacion son el elemento clave en
los sistemas, procesos y deméas actividades que se desa-
rrollan en las organizaciones, lo cual, configura lo que se
conoce como clima organizacional, clima laboral o clima
de trabajo.

Hecha esta breve aproximacion tedrica sobre el origen
del clima organizacional desde una perspectiva evolutiva
de la administracion, se concluye que el clima organiza-
cional esta presente en todo tipo de organizaciones, sean
estas privadas, publicas y sociales, indiferentemente de
su tamafio y localizacién. No quedando fuera de esta
realidad las entidades educativas que en cumplimiento
de sus objetivos despliegan un sinnumero de acciones y
actividades que involucran a quienes ejercen la rectoria 'y
supervision de los centros educativos e indudablemente
los educadores.

El objetivo central de esta investigacion es realizar una
medicion técnica del nivel de clima organizacional y su
incidencia en el desempefio laboral de los docentes que
laboran en el Colegio Quito como parte de las institucio-
nes educativas categorizadas en grado bachiller. Este
centro educativo se encuentra ubicado en la Parroquia
la Union del Cantdon Quinindé, provincia de Esmeraldas.
Actualmente cuenta con dieciocho docentes que tienen
la responsabilidad de impartir diversas catedras a sus
educandos.

Es pertinente acotar que las autoridades del plantel
con la finalidad de cumplir con los requerimientos del
Ministerio de Educacion en varias ocasiones fomentan el
trabajo bajo presion, lo cual se traduce en incremento de
los niveles de estrés en los docentes, lo cual trae como
consecuencia en una baja en el rendimiento y la calidad
del mismo.

Un inconveniente que incide directamente en el clima or-
ganizacional es la falta de comunicacion entre compafe-
ros de trabajo y con las autoridades de la institucion, lo
que implica dificultades para desarrollar actividades de
grupo tales como la conformacion de comisiones, que
deriva en una falta de integraciéon que termina afectando
el desarrollo funcional de la institucion, conspirandose de
esta manera el logro de las metas y objetivos.

Otro factor relevante es la desmotivacion, lo que puede
ocasionar insatisfaccion laboral e incidir en el rendimien-
to de los docentes al momento de impartir sus catedras
y elaborar sus reportes, transmitiendo a los estudiantes
desinterés por el desarrollo y cumplimiento de la activi-
dad profesional. Es importante destacar que en el plantel
los docentes no son estimulados emocionalmente por la
eficiencia del trabajo desarrollado, o por alcanzar logros
de indole profesional a nivel personal, esta tendencia
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causa también desmotivacion e incide en la falta de inte-
rés por mejorar en el ambito laboral.

De igual manera se han evidenciado conflictos de inte-
rrelacion entre docentes producidos por dialogos malin-
terpretados, situaciones que no han sido debidamente
aclaradas en su momento y que afecta el clima laboral en
el centro educativo. Asi mismo segun la percepcion de
varios profesores, se han identificado ciertas preferencias
por parte de las autoridades del plantel, lo que ha desen-
cadenado que esta actitud sea percibida como discrimi-
nacion laboral hacia ciertos grupos o colaboradores que
no fueron tomados en cuenta.

Otro elemento importante es que no se fomenta el senti-
do de pertenencia institucional, es decir los docentes no
se sienten sinceramente comprometidos con los objeti-
vos, politicas y lineamientos del colegio, esto se debe en
cierta forma a la despreocupacion de las autoridades del
plantel para implementar mecanismos que generen un
mayor compromiso laboral, haciendo que los profesores
se sientan parte importante de la entidad educativa.

A nivel de adiestramiento los docentes no han sido parti-
cipes de un proceso de capacitacion permanente, en es-
pecial en el manejo de procedimientos de navegacion de
internet, utilizacion de herramientas de registro de datos
y desarrollo eficiente del uso de office para elaboracion
técnica de planificaciones y proyectos pedagoégicos en
general.

La fuerte rigurosidad en el control operativo, en especial
para la emision de permisos por parte de las autoridades
de la institucion ocasiona molestias a los docentes y pue-
de incidir en la insatisfaccion laboral.

Se identifican barreras jerarquicas innecesarias en espe-
cial con los docentes a contrato, esto influye en que los
profesores no emitan sus criterios, sugerencias, ideas,
con plena apertura y confianza, y no se sientan apoyados
o respaldados por las autoridades y algunos docentes a
nombramiento igualmente experimentan esta situacion.

La institucion educativa a pesar de haber palpado perma-
nentemente las dificultades a nivel de clima organizacio-
nal, no ha establecido planes de mejoramiento en donde
se propongan estrategias especificas que coadyuven a la
solucién de los inconvenientes mencionados, por lo que
se puede inferir que de no tomarse serias medidas con el
objetivo de mejorar el clima organizacional en el Colegio
Quito, se perpetuarfa el menoscabando al nivel de satis-
faccion y rendimiento laboral de la plantilla docente, per-
judicandose la calidad de las catedras impartidas a los
estudiantes como receptores del conocimiento.
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Este estudio sobre clima organizacional es relevante des-
de el punto de vista practico educativo, en virtud de que,
al observarse formas de convivir en un determinado am-
biente laboral, la calidad de este clima influye sustancial-
mente de forma directa en la comunidad educativa y que
Su buena practica tiene vinculacion con los resultados de
aprendizaje de los estudiantes y la mejora en el desem-
pefio de los docentes.

La investigacion se justifica por el impacto final en la ac-
titud, aptitud y emociones de los directivos, docentes y
estudiantes, por la forma como afecta el buen o mal clima
organizacional de la institucion. Asimismo, esta investiga-
cion es relevante considerando que se trata de una reali-
dad educativa que evidencia problemas en el logro de re-
sultados institucionales, que si bien es cierto esta entidad
a través de sus representados no es que intencionada-
mente propicie un ambiente de trabajo no apropiado, el
no actuar ante sefales claras que las relaciones laborales
no se cumplen bajo ciertos parametros de armonia, res-
peto, comunicacion asertiva, entre otros elementos orga-
nizacionales, igualmente son responsables por inacciéon e
inactividad ante una falencia de esta magnitud.

La ejecucion y difusion de los resultados obtenidos en
el presente estudio tendran un alcance representativo
para disefar estrategias que optimicen el fortalecimiento
del clima organizacional en las instituciones educativas.
Desde la vision socio educativa, estudiar en las organiza-
ciones educativas aquellos comportamientos especificos
como componentes del clima organizacional permite ge-
nerar la preparacion de programas de apoyo formativo
para superar aquellas actitudes limitantes o debilidades
actitudinales en el contexto organizacional educativo que
en lineas generales impera en este sector.

En tal sentido, conocer el clima organizacional de la ins-
titucion educativa servira para la formacion holistica de
directores y docentes, orientandolos hacia mejoras en las
diferentes competencias que favorezcan la mision y la
vision organizacional, no solamente habra que entender-
lo como elementos que influyen en el direccionamiento
estratégico, sino en contribuir a mejorar y gestionar de
forma apropiada el clima de trabajo.

A nivel metodolégico el trabajo de investigacion se jus-
tifica, por cuanto los resultados y estructura propuesta
serviran como base referencial para la elaboracion de
otros estudios similares aplicados al talento humano en
entidades educativas de grado bachillerato y la de otros
niveles, porque los entornos de trabajo son similares, ya
sea a nivel escolar y universitario.
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MATERIALES Y METODOS

En vista que el propdsito de esta investigacion pretendio
medir técnicamente el nivel del clima organizacional y la
incidencia en el desempefio laboral de los docentes de
las instituciones educativas: caso Colegio Quito, la inves-
tigacion desarrollada fue de naturaleza descriptiva - co-
rrelacional, disefio no experimental cuantitativo y trans-
versal (Hernandez & Mendoza, 2018).

La poblacién esta constituida por el total de docentes que
integran el Colegio de Bachillerato Quito, cuyo total es de
18 personas.

Es importante destacar que no se requiere célculo de
la muestra, debido al tamafio poblacional no supera los
100 elementos de andlisis, siendo relativamente una po-
blacion pequefia, por consiguiente, no se exige desde la
perspectiva estadistica proceder a calcular el tamafo de
la muestra y, por consiguiente, determinar un método de
muestreo, en razén que se selecciond integramente a to-
dos los elementos de la poblacion.

Se aplicd encuestas al personal docente del Colegio
Quito para medir el clima organizacional en base a la ela-
boracion de un cuestionario estructurado técnicamente,
segun dimensiones conceptuales y tedricas conforme se
explica en el parrafo siguiente.

Para efectuar el estudio correlacional, es conveniente es-
tablecer el cuestionario estructurado por Halpin & Crofts
(1963), quienes sostienen que la opinion que el emplea-
do se forma de la organizacion, para ello definen ocho
dimensiones para medir el clima organizacional de los
profesionales que laboran en las instituciones escolares
(docentes): desempefio, obstaculos, intimidad, espiritu,
actitud distante, importancia de la produccion escolar,
confianza, consideracion. El cuestionario estuvo estruc-
turado por 24 items, desglosados en 3 preguntas por
dimensién, con opciones de respuesta establecidas me-
diante escala de Likert, a continuacion, se presentan las
dimensiones utilizadas (Tabla 1):

Tabla 1. Dimensiones segun Halpin & Crofts (1963).

N.° Dimension Descriptor

1 Desempefio Resultados

2 Obstaculos Tareas Complejas y rutinarias

Interrelacion laboral entre comparieros de

3 Intimidad trabajo

Satisfaccion de las necesidades sociales del

4 Espiritu docente
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Comportamientos formales e informales del

5 Actitud distante :
director

Imp. de la

produccion Implicancia de la gestion del director

7 Confianza Motivacion

Comportamiento del director en el trato al

8 Consideracion
personal

RESULTADOS Y DISCUSION

El propdsito por el cual se desarrolld la presente investi-
gacion fue medir de forma técnica el nivel de clima orga-
nizacional y su incidencia en el desempefio laboral de los
docentes que trabajan en el Colegio Quito como parte de
las instituciones educativas grado bachiller asentadas en
la parroquia La Unién del cantdn Quinindé, cuyos resulta-
dos son presentados y expuestos en las lineas siguientes.

Los resultados que seguidamente se presentan una vez
que se aplicé un cuestionario técnico basado en las ocho
dimensiones propuestas por Halpin & Crofts (1963), fue
puesto a disposicion de los docentes del Colegio Quito,
previo una explicacion del objetivo del estudio y del tipo
de instrumento entregado.

Los docentes una vez que tuvieron a su disposicion de
los instrumentos de medicion, procedieron a valorar de
acuerdo con las orientaciones dadas, de ahi que se pro-
cedio a establecer los factores promediales tanto de des-
empefio, clima favorable y clima desfavorable conforme
se aprecia en las tablas 2y 3.

Tabla 2. Promedios semestrales.

Criterio N | Media Dssst\gr?gi;rn
Desempefio promedio (6 Meses) 6 | 7,9567 | 0,30323
Clima promedio favorable (6 Meses) 6 | 44,6833 | 3,79960
Clima Promedio Desfavorable (6 Meses) 6 | 553167 | 3,79960
Numero valido (por lista) 6

La Tabla 2 exhibe los promedios semestrales totales que
corresponde a tres criterios, el primero, desempefo, cli-
ma favorable y clima desfavorable, con 7,96 sobre una
base de 10, 44,68% y 55,31%, respectivamente.

Con respecto a la desviacion estandar que se obtuvo
para cada uno de estos criterios siguiendo el mismo or-
den, es decir, clima favorable y luego clima desfavorable,
se tiene los siguientes resultados: 0,303, 3,799y 3,7.
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Tabla 3. Correlaciones.

Clima
Criterio Promedio Desempeno
Desfavora- Promedio
ble
Correlacion de
1 -,383
Clima Promedio Pearson
Desfavorable Sig. (bilateral) 454
N 6 6
Correlacion de
N Pearson -383 1
Desempefio
Promedio Sig. (bilateral) 454
N 6 6

La Tabla 3 presenta las correlaciones entre las dos varia-
bles de estudio, el clima organizacional y el desempefio
laboral, estableciéndose un coeficiente de correlacion
entre la variable: Clima desfavorable y desempefio labo-
ral es de - 0,383.

En definitiva, estos hallazgos evidencian una débil rela-
cion inversa entre el clima organizacional desfavorable y
desempeno laboral, esta tendencia demuestra que mien-
tras mas bajo es el porcentaje de un clima desfavorable
tendra una leve incidencia en el incremento del desem-
pefo laboral.

Los resultados evidencian el punto de vista de todos los
docentes que laboran en el Colegio Quito, concretamente
al periodo analizado, cuya intencion era determinar des-
de su perspectiva particular como lo percibian al clima de
trabajo, se entiende que analizada las variables de estu-
dio: clima organizacional y desempefio docente o desem-
pefo laboral, que en base a las dimensiones aplicadas
de los tedricos Halpin & Crofts (1963), se pudo determinar
el porcentaje favorable y desfavorable de la variable prin-
cipal o variable independiente, que a su vez la variable
independiente, desempefio alcanzd una relacion inversa
baja relativamente.

Las dimensiones: desempefio, obstaculos, intimidad, es-
piritu, actitud distante, impulso de la produccion, confian-
za y consideracion, en mayor o menor medida, segun los
resultados generados, determinaron que el clima laboral
sea percibido por los docentes del Colegio Quito como
favorable o desfavorable, cuyos resultados son interpre-
tados de forma global con la intencionalidad de conocer
€s0s niveles a nivel de la organizacion objeto de estudio.

Es notorio que entre los pares docentes hay una relacion
de respeto, consideracion y cordialidad, lo cual influye de
forma positiva a que el clima organizacional en su con-
texto como un todo, tenga un porcentaje importante con
respecto a esta variable de estudio.
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A la vez al tratar de conocer los aspectos negativos que
se pudo identificar en esta investigacion las siguientes:
canal de comunicacion inapropiado en razén que las dis-
torsiones de los mensajes son evidentes, lo cual termina
afectando los animos de los docentes, en esta misma li-
nea esta el débil apoyo de la administracion en la toma
de decisiones a nivel docente, toda vez que se centran
todo tipo de decision que se tome en el desarrollo de las
actividades relacionadas con el proceso de ensefianza
aprendizaje, desestimandose la posibilidad que el cuer-
po docente pueda tomar pequefias decisiones.

En relacion con el factor espiritu mas conocido como reco-
nocimiento, este es negativo por cuanto la administracion
no han instituido un sistema de incentivos que permitan
destacar los aportes de los docentes en el cumplimiento
de su trabajo, lo cual influye evidentemente la calidad de
desempefio docente y que indefectiblemente termina lle-
gandole afectar hasta a los mismos educandos.

Las acciones de control que lleva adelante la administra-
cion se ha constituido en un elemento que mina la confian-
za que debe existir, sin la necesidad de estar supervisan-
do de manera sostenida el desarrollo de las actividades
docentes. Los investigados no se muestran reacios al
control en si, sino al nivel de querer controlarlo todo, en
todo momento y circunstancia, lo cual se complementa
con el pedido y presentacion de reportes y evidencias de
las diferentes acciones que llevan a efecto los profesores.

Los resultados en términos de clima laboral son modera-
dos, méas no podria catalogarse de excelencia, por cuan-
to hay aspectos que deben ser superados, caso contrario
terminaria afectando los niveles de desempefio docente e
incluyo, a la parte administrativa; y, naturalmente a quien
ejerce la rectoria 0 administracion del centro educativo
estudiado.

A esta panoramica se suma el poco fomento a activida-
des de integracion, que involucren a docentes, personal
administrativo, autoridades de la institucion e incluso au-
toridades distritales, como también a los padres de fami-
lia de los estudiantes.

Para un futuro ejercicio en el que se pretenda medir el
clima organizacional como variable independiente en
relacion con el despefio laboral como variable indepen-
diente, seria conveniente que previo a este trabajo, se
organicen y dirijan reuniones de sensibilizacion y también
de integracion y comunicacion, ya que de esta forma se
estaria haciendo frente a la natural e inobjetable resisten-
cia al cambio que caracteriza al ser humano.

La frecuencia de estas mediciones deben ser un ejerci-
cio positivo y necesario para las organizaciones, cuyo
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propodsito mas alla de contar con medidas o ratios sobre
las variables de estudio, es saber qué tanto sea mejo-
rado, evaluar las acciones y estrategias implementadas
con la finalidad de conocer si son efectivas o no, que,
en caso de no serlo, les permitiria replantear lo que se
estd haciendo con miras a obtener mejores logros que
permitan apuntalar el cumplimiento de los objetivos
organizacionales.

La teoria y estudios que se han desarrollado y los que
se prosiguen haciendo sobre el clima organizacional, ha
demostrado contundentemente que tiene una relacion e
influencia directa con la calidad de resultados que gene-
ra la fuerza laboral, por ello, es vital crear y mantener un
entorno de trabajo adecuado que potencie el uso de las
habilidades y destrezas de las personas en el desarrollo
de su trabajo.

Se sugiere que las personas que decidan realizar proce-
sos de mediciones sobre el clima laboral deben contar
con el apoyo de la administracion y por consiguiente la
predisposicion de los evaluados, haciéndoles notar que
el estudio a cumplirse generaria insumos e informacion
que podrian favorecer su sitio d trabajo.

Futuros estudios que consideren la variable clima orga-
nizacional deberan tomar en cuenta variables como la
imagen y credibilidad organizacional, percepcion de los
clientes que consumen los productos y/o servicios, la co-
munidad, entre otros.

CONCLUSIONES

El Estudio de clima organizacional se efectu¢ al perso-
nal docente a dieciocho profesores del Colegio de grado
bachiller Quito, ubicado en la parroquia la Unién, cantén
Quinindé, provincia de Esmeraldas.

La aplicabilidad de la encuesta se desarrolld en base
a las dimensiones de estudio establecidas por Halpin y
Crofts, los cuales establecen ocho dimensiones o para-
metros de anélisis para instituciones escolares: desem-
pefio, obstaculos, intimidad, espiritu, actitud distante,
importancia de la produccién escolar, confianza, consi-
deracion, obteniendo un total de 24 items, estipuladas en
escala de Likert.

El clima organizacional general a nivel porcentual mues-
tra una tendencia desfavorable desde la perspectiva de
proporcion matematica, es decir que el 59,25% de los
resultados mantienen un parametro entre malo y regular.

Los hallazgos evidencian un factor de correlacién de
-0,383 lo que implica una débil relacion inversa entre las
variables estudiadas, es decir, clima organizacional des-
favorable y desempefio laboral, esta tendencia significa
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que mientras se incrementa el desempeno laboral se es-
tableceréa una leve disminucion del clima desfavorable,
por cuanto se concluye una incidencia coherente entre
las variables, sin embargo, es necesaria la concatenacion
de otros estudios para obtener un criterio mas concreto.

Hubo predisposicion de parte de la administracion y do-
centes del Colegio Quito, grado bachiller para que se
desarrolle esta investigacion, brindaron su colaboracion
y lo fundamenta, hubo respuestas directas y claras con
respecto al tema estudiado, por tanto, los resultados son
el fruto de un trabajo que se cumplié sin inconvenientes.

Culminada la investigacion se les hizo conocer los resul-
tados que se obtuvieron y de manera informal se efectud
una reunion con la administracion y docentes con la in-
tencion de hacerles conocer las conclusiones a las que
se llego.
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