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Resumen

El estudio tuvo como propdsito establecer la relacién entre el clima institucional y
desempefio docente en Instituciones Educativas de la red N° 1 Pachacutec Ventanilla.
La muestra de tipo disponible, estuvo conformada por 100 docentes de las
instituciones educativos de la Red 1. El tipo de estudio es correlacional y el disefio
descriptivo correlacional. Se aplico el instrumento de clima Institucional elaborado por
Martin (1999) y adaptado por Pérez (2010) por validacion por expertos, 0.98 y
confiabilidad por consistencia interna, alpha de Cronbach de 0.948. Para el
desempefio docente, se aplicé la prueba elaborada por Valdés (2004) y adaptada por
Salluca (2010), con validez de 0.98 y confiabilidad de 0.915.Se encontré correlaciéon
media entre el clima institucional y desempefio docente, encontrandose ademas
correlacion media en todas las dimensiones del clima institucional con el desempefio
docente. El estudio concluye en que existe correlacion positiva entre el clima
institucional y el desempefio docente en las instituciones educativas de la red 1 de

Ventanilla.

Palabra clave: Clima institucional, desempefio docente.

Abstract

The study aimed to establish the relationship between school climate and teacher
performance in educational institutions of the network No. 1 Pachacutec Ventanilla.
The sample was available, consisted of 100 teachers of educational institutions of the
Network 1. The type of study was correlational and descriptive correlational design. We
applied the institutional climate instrument developed by Martin (1999) and adapted by
Perez (2010) for validation by experts, 0.98 and internal consistency reliability,
Cronbach's alpha of 0.948. For teacher performance, we applied the test developed by
Valdes (2004) and adapted by Salluca (2010), with validity and reliability of 0.98 0.915.
Correlation was found between school climate and teacher performance, correlation
also found in all dimensions of school climate with teacher performance. The study
concludes that there is positive correlation between school climate and teacher

performance in the educational institutions of the network 1 Ventanilla.

Keyword: school climate, teacher performance.



Introduccién

En la actualidad las instituciones educativas se encuentran sometidas a retos y
cambios constantes que exigen un buen desenvolvimiento de todos los actores
educativos. En nuestro pais, es confuso, riesgoso, con mucha incertidumbre,
consecuencia de su entorno interno y externo, como es el caso de las instituciones
educativas que tienen el reto de formar profesionales competitivos por exigencias

sociales, empresariales, econdmicas e institucionales.

Por ello es conveniente que las instituciones educativas cuenten con el
establecimiento de un clima institucional que favorezca la calidad educativa de todos
sus miembros. Asimismo, la experiencia demuestra que un buen clima institucional
contribuye notablemente a la eficiencia, porque interviene en un factor fundamental de

la gestion: lograr reunir muchas energias para apostar por un beneficio comun.

Por su parte, Saturno (2009), menciona que “esto permitira conocer la
percepcion de los docentes que ejercen influencia de una u otra manera en la
formacion de los estudiantes, quienes de modo alguno también perciben las
variaciones en la conducta de las personas que apoyan, directa o indirectamente, su

preparacion profesional” (p. 21).

En los ultimos afios se ha podido evidenciar que hay una imagen negativa de
las instituciones educativas, debido a la falta de comunicacion, la poca tolerancia, los
conflictos interpersonales, etc. los mismos que van creando un clima que no es
favorable entre los miembros de la comunidad educativa pudiendo esto afectar al
desempefio docente y al proceso de ensefianza aprendizaje de los alumnos de dichas

institucion.

Razon por la cual se busca crear un ambiente adecuado donde se practique el
respeto y la tolerancia que debe existir entre unos y otros, es una pieza clave para que

el potencial humano pueda convivir con armonia, sin él es muy dificil lograrlo.

Asumiendo que el clima institucional constituye un potencial que puede actuar
como una traba para el buen desempefio docente, pero que también puede ser un

factor de motivacion, dinamizacion e influencia favorable en el desempefio docente, se



trata de orientar la investigacion a destacar la importancia del clima institucional, como
vehiculo que conduce la organizacion hacia el éxito educativo integral principalmente

en toda la region Callao.

Por lo general, en nuestro medio, es usual que en las instituciones existan y
cumplan su rol primario, en el caso de las instituciones educativas, es primordial
formar a los estudiantes adecuadamente para el desempefio eficaz, por ello se
considera que es necesario levantar informacion sobre el clima institucional y el

desempefio docente como primera actividad.

Asimismo, para que la institucién educativa se desarrolle, es necesario conocer
los ambientes de trabajo que se generan en las diversas estructuras que conforman el
guehacer escolar a través de procesos de evaluacion que impacten en la efectividad

del desarrollo armoénico de la institucion.

Es por ello que se ha considerado la importancia de realizar un andlisis, de la
relacion entre el clima institucional y el desempefio docente que identifique las areas
de oportunidad para establecer estrategias que conlleven al cumplimiento de las

politicas de calidad educativa a través de un buen desempefio docente.

Problema de investigacion

Planteamiento.

En los dltimos afios, se espera que las instituciones educativas publicas logren una
educacion de calidad y una permanente reflexién de la practica pedagdgica con el fin
de intervenirla, reorientarla y mejorarla. Tanto el gobierno central como algunos
gobiernos locales han incorporado en su agenda propuestas en mejora de éstas y
para que esto ocurra, es necesario ejecutar acciones evaluativas concebidas como
procesos actualizados y permanentes de formacion e investigacion que generen
informacion que permita reflexionar sobre el hecho educativo y en consecuencia,

actuar sobre él.

Las instituciones educativas son espacios privilegiados en donde tenemos la

oportunidad de aprender a convivir y desarrollar las capacidades necesarias para



convertirse en ciudadanos responsables. Asumiendo los valores que sostienen la vida

democratica, de modo que podamos ponerlos en practica a lo largo de nuestra vida.

Hoy en dia es un reto contar con instituciones educativas donde todos los
miembros trabajen en equipo por un fin comudn, contando con un clima armonioso en
donde se den las condiciones necesarias para un mejor desenvolvimiento de los

docentes.

Asimismo, Menarguez (2004) menciona que “si no hay un buen clima
institucional no permite que todos los docentes tengan un buen desempefio, y esto
dificulta que la comunidad educativa trabaje de manera conjunta y en equipo
apuntando todos a consolidar una misma visién de las instituciones educativas”
(p.204).

En este sentido se hace necesario que las instituciones educativas que es lugar
donde pasamos gran parte de nuestro tiempo sean espacios agradables donde se
practique el respeto, la tolerancia y la comunicacion lo cual contribuye a la eficacia de

las instituciones.

Sin embargo, se observa que las instituciones educativas publicas de la red
N°1 de Pachacutec Ventanilla, se ven afectadas por la falta de una comunicacién
eficiente entre docentes, viéndose éste reflejado en el clima institucional, lo cual
repercute en la organizacion y desempefio docente. Los docentes se encuentran
desmotivados, esto podria deberse a factores como la remuneracién, no se sienten
recompensados por el esfuerzo que realizan dia a dia o por que las condiciones de
trabajo no son adecuadas, ya que algunas instituciones educativas de la red N° 1, no

tienen la infraestructura adecuada.

Existen también otros factores que podria estar repercutiendo en el desempefio
docente como es el desgaste emocional ante los conflictos en la institucion educativa,
el estrés por la doble carga laboral en algunos casos, la situacion de inestabilidad en

su puesto de trabajo, etc.

Asimismo se puede apreciar que en muchos casos no existe una confianza

entre docentes lo que dificulta un trabajo en equipo, cada quien trabaja aisladamente



lo que afecta el clima institucional, por otro lado existe poca participacion en las

actividades institucionales (proyectos, comisiones, etc.).

También se observa, que han aparecido conductas de agresion entre
profesores, que adoptan formas muy diversas, desde la agresién psicolégica mas sutil
hasta la fisica directa. Todos estos problemas traen consigo un deterioro del clima
institucional, afectando en algunos casos al desempefio docente, ya que no se
preocupan por reforzar las capacidades pedagdgicas actuales, se inclinan a la
irresponsabilidad en el cumplimiento de sus funciones, las emociones no afloran en su
autoestima, son poco proactivos, algunas veces rechazan el cambio y tienen poco

espiritu competente.

En la Ley General de Educacion (Ministerio de Educacion, 2004, art. 56°)
manifiesta que “el profesor es agente fundamental del proceso educativo y tiene como
misién contribuir eficazmente en la formacion de los estudiantes en todas las
dimensiones del desarrollo humano. Por la naturaleza de su funcién, la permanencia
en la carrera publica docente exige al profesor idoneidad profesional, probada
solvencia moral y salud fisica y mental que no ponga en riesgo la integridad de los

estudiantes” ( p.3).

En este sentido, el clima institucional y desempefio docente constituyen un
elemento fundamental para observar y analizar una informacion clara y fiable sobre las
condiciones del proceso educativo, sus componentes y los actores que en él participan
y la hacen posible. Al respecto, debe proporcionar informacion valiosa para el
beneficio de los educandos en su aprendizaje, de igual forma contribuir a que el

docente se sienta a gusto con la labor que desempefia.

Segun Gonzales (2004), el clima es la percepcion global y dindmica que tienen
los profesores y directivos de una institucion y del ambiente en el que se desarrolla su
trabajo. Por lo que es necesario conocer y determinar si los docentes de las
instituciones educativas de la red N° 1 perciben un clima favorable, y como éste incide
en su desempefio ya que los indicadores nos daran un reflejo de la actitud del

profesor.



Formulacién.

Frente a lo expuesto se formulan las siguientes preguntas:

Problema general.

¢Cual es la relacion existente entre el clima institucional y desempefio docente, segin
opinion de los docentes, en las instituciones educativas de la red N° 01 de Pachacutec

Ventanilla?

Problemas especificos.

¢, Cual es la relacion entre la comunicacion y desempefio docente, segun opinion de
los docentes, en las instituciones educativas de la red N° 01 de Pachacutec

Ventanilla?

¢Cual es la relacién entre la motivacién y desempefio docente, segun opinién
de los docentes, en las instituciones educativas de la red N° 01 de Pachacutec

Ventanilla?

¢, Cual es la relacién entre la confianza y desempefio docente, segln opinién de
los docentes, en las instituciones educativas de la red N° 01 de Pachacutec

Ventanilla?

¢, Cual es la relacién entre la participacion y desempefio docente, segin opiniéon
de los docentes, en las instituciones educativas de la red N° 01 de Pachacutec

Ventanilla?

Justificacion.

Debido a las multiples dificultades que hay en las diferentes instituciones educativas
de la red N° 1 de Pachacutec en Ventanilla, hoy es mas que necesario el interés por
estudiar al clima institucional, por tanto, consideramos que la investigacion es
relevante en si misma, en la medida que su principal producto es un andlisis de la

practica docente plasmada en el clima institucional como factor asociado a la



explicacion de resultados educativos en la percepcion del desempefio docente como
un factor importante en la mejora educativa del entorno en el que desempefiamos

nuestra labor docente.

Asimismo, tiene relevancia social, en la medida en que aporta con informacion
actualizada sobre el clima institucional en las instituciones educativas de Ventanilla, en
el entendido de que el clima institucional dentro del sistema educativo constituye un
indicador de calidad, muy pertinente y necesaria para ser analizado en un sistema

organizacional, donde varios grupos de personas se relacionan e interactdan entre si.

Desde el punto de vista pedagogico tiene importancia porque los resultados

pueden ser Utiles para los docentes que buscan mejorar su institucion educativa.

Desde el punto de vista tedrico es importante porque para poder entender el
problema se necesita analizar las teorias que las sustentan, por ello la presente
investigacion contribuira con el enriquecimiento de la literatura cientifica sobre este
nuevo concepto, sobre todo al aplicarse a una nueva poblacion, tal como es la de los

docentes de las instituciones educativas.

En el aspecto psicoldgico, se identifica el estudio del clima como un factor que
incide decisivamente en los aspectos afectivos y mentales de los docentes de las
instituciones educativas, de alli la importancia de su estudio para tomar conciencia de
la necesidad de generar climas favorables que contribuiran al mejor desempefio
docente.

Consideramos que metodol6gicamente es importante ésta investigacion porque
las técnicas e instrumentos aplicados en el estudio, se podran aplicar a otras

investigaciones similares.

Resulta relevante conocer el nivel en que se encuentran los indicadores de
clima y desempefio docente, tanto para evidenciar si se estan logrando los resultados
esperados, como para saber qué medidas correctivas aplicar en el caso de que estos
no se encuentren en el nivel esperado y ello se puede lograr a través del estudio del
clima institucional; es asi que de esta manera vamos a desarrollar el presente estudio
de investigacion, el mismo que nos conlleva a plantearnos el cuestionamiento que da

inicio a nuestra investigacion a través de nuestra formulacién del problema.



Marco referencial

Antecedentes.

Antecedentes nacionales.

Entre los estudios mas destacados se puede citar a Garcia (2008) en su
investigacion que tuvo como objetivo demostrar el grado de relacion que existe entre
la ejecucion curricular y el desempefio docente segun los estudiantes. La metodologia
empleada fue de tipo basico y el disefio no experimental, descriptivo correlacional,
teniendo como muestra a 200 alumnos de la facultad de Educacién de la Universidad
Federico Villarreal. Las principales conclusiones a las que arribo es que a nivel global
la ejecucién curricular se relaciona significativamente con el desempefio de los
docentes, teniendo una correlacion de nivel medio. Asimismo cuando mas eficiente es
la aplicaciébn de la ejecucién curricular se percibe un mejor desempefio de los

docentes.

Por otro lado Milla (2008) realiz6 una investigacion que tuvo como proposito
establecer la relacibn que existe entre el clima organizacional y el rendimiento
académico. La metodologia empleada fue descriptivo correlacional. La muestra de
estudio estuvo conformada por alumnos de 4° de secundaria. Se concluye que existe
una correlacion moderada inversa altamente significativa entre la dimension
instruccional del clima organizacional y el promedio de la prueba de conocimiento. De
igual forma existe correlacion débil inversa altamente significativa entre la dimensién
instruccional del clima organizacional y el rendimiento académico de los alumnos del
4° grado de secundaria de la Institucién Educativa No 7096 “Principe de Asturias” de
Villa el Salvador.

Asimismo, Asencio (2007), realiz6 una investigacion cuyo proposito fue
establecer la relacion entre el clima institucional y el desempefio docente en el Instituto
Superior Tecnolégico Simén Bolivar del Callao. La metodologia empleada es
descriptivo correlacional, utilizando como muestra de estudio a los docentes y
alumnos. La principal conclusion a la que arrib6 el estudio es que si existe una relacion
significativa entre las relaciones interpersonales y desempefio docente. Se ha

encontrado que las variables estan significativamente relacionados, por cuanto los



diferentes grados de las relaciones entre personas permiten mejor desempefio
docente en esta institucion de educacion superior, demostrando que en un ambiente
hostil, con rompimiento de relaciones humanas, él personal se sentira frustrado en sus
aspiraciones y en su desempefio, existiendo en esta relacion inversa una

significatividad de nula o muy baja.

Segun Nufiez (2006) realiza una investigacién que tuvo como objetivo conocer
como se relacionan el clima institucional y la satisfaccion laboral de los docentes de
las instituciones educativas bolivarianas de las regiones de Puno y Cusco. La
metodologia empleada fue de tipo descriptivo correlacional. Se aplico el instrumento
de clima institucional elaborado por Palma (2004) a una muestra de docentes de
dichas instituciones. Las conclusiones muestran 3 regiones de comportamientos de
sus trabajadores; un grupo, de 40% promedio identificados y comprometidos con la
mejora continua de su institucion, otro 27% promedio de indiferentes y 23 % de
opositores, este panorama es un indicador que debe llamar la atencion de los
directivos y trabajadores de base, para realizar reajustes y contar con un plan de

mejora del clima institucional.

Rincdén, (2005) en un estudio cuyo propdsito fue establecer la relacién entre
estilo de liderazgo del director y desempefio de docentes del valle del Chumbao de la
provincia de Andahuaylas indica, entre sus conclusiones: Los datos relacionados al
desempefio de los docentes permiten concluir que en la mayoria de las instituciones
educativas del valle del Chumbao existe un bajo nivel del desempefio docente por
cuanto estd afectado por el estilo de liderazgo de los directores. El estudio permite
concluir que el estilo de liderazgo adecuado del director que puede incrementar el
desempefio de los docentes es el estilo democratico y situacional del director que
motiva a los docentes y prioriza el aspecto académico y la formacion integral de los
educandos. Debido a los factores sefialados el clima institucional es diferente, el
mismo que conlleva al rompimiento de relaciones humanas entre sus miembros,
debilitando la integracion y una buena organizacion que les permite mejorar la calidad
educativa. (p. 84-85).



Antecedentes internacionales.

Silva (2011) realizé una investigacién que tuvo como proposito examinar las
caracteristicas del clima institucional, a partir del rol de los docentes y de las
experiencias de aprendizajes de los estudiantes como un factor determinante en la
educacién. La muestra fueron los miembros del colegio Sara Serrano del canton
Huaquillas de la Provincia de el Oro. Se utiliz6 una encuesta de diez preguntas,
distribuidas especificamente bajo tres parametros: el ambito de la gerencia, el
ambito curricular y el ambito de liderazgo dentro del clima institucional. El estudio
concluye que como caracteristica del Colegio Sara Serrano de Mariduefia se ha
podido constatar a través del estudio de las encuestas realizadas a los diferentes
actores y la observacion directa, que cada quien trabaja aisladamente y fuera del

contexto real.

Caligiore (2005) realiz6 una investigaciéon con el propésito de diagnosticar el
clima organizacional y el desempefo docente. La investigacion se enmarca en la
modalidad de proyecto factible, siendo descriptiva y de campo. A la muestra de 86
docentes, obtenida por muestreo estratificado simple, se le aplicé una encuesta. Los
resultados reflejan que el puntaje de la valoracion global del clima fue de 2.96 en un
rango del 1 al 5, ubicandose esto en la categoria en desacuerdo, en cuanto al
funcionamiento organizacional de la facultad por ser mecanica e ineficiente. No hubo
diferencias significativas entre Medicina y Enfermeria referente a la variable
desempefio docente, aunque si con Nutricidén, lo que podria estar relacionado con el
estilo gerencial y la calidad de las relaciones interpersonales. El estudio concluye
sobre la necesidad de adecuar la estructura organizativa a las funciones sustantivas

de la universidad, facilitando la coordinacién y la ejecucion de las decisiones.

Nieves (1997), realiz6 una investigaciobn cuyo propésito fue establecer la
relacién existente entre el desempefio docente y el clima organizacional en una
institucién educativa publica del Estado Aragua. Se selecciond una muestra de 30
docentes y 60 alumnos del segundo afio. El tipo de investigacion fue no experimental,
descriptiva-correlacional. Se aplicé el cuestionario de clima organizacional de Litwin.
Los resultados en general indican que existe una relacion baja positiva y no

significativa entre las variables estudiadas de acuerdo a la opinibn emitida por
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docentes y alumnos. En funciéon de los resultados, se emitid las recomendaciones

pertinentes.

Fernandez (1992 citado en Rincon, 2005) cuyo estudio fue establecer la
relaciéon entre el estilo gerencial del personal y el clima institucional de directivo de las
escuelas bésicas de Altagracia de Orituco en Venezuela. Se considerd
especificamente la necesidad de relacionar el estilo gerencial del personal directivo
con el clima organizacional, teniendo en cuenta al personal docente y directivo como
parte de la investigacion y que para el logro de este proposito se realizé el trabajo de
tres tipos de estilos gerenciales: autocratico, democratico y Laissez-Faire. Los
resultados de la investigacion determinaron que el estilo gerencial que mas predomina
es el Laissez Faire y la comunicacion existente es de tipo informal. Llegandose a la

conclusion de que los directivos de estos centros no motivan al personal a participar.

Marco teorico.

Clima institucional.

Las definiciones de clima en las organizaciones son numerosas y variadas.

Segun Alves (2000):

El clima es el resultante de la percepcion que los trabajadores realizan de una
realidad objetiva. Un buen nivel de comunicacion, respeto mutuo, sentimientos
de pertenencia, atmdsfera amigable, aceptacion y animo mutuo, junto con una
sensacion general de satisfaccion, son algunos de los factores que definen un

clima favorable a una productividad correcta y un buen rendimiento (p.124).

El clima institucional en las instituciones educativas sera la resultante de la

percepcion de lo que los docentes viven y sienten de la organizacion.

Asimismo, Dessler (1993, citado por Sandoval, 2004) plantea que “no hay un
consenso en cuanto al significado del término, las definiciones giran alrededor de
factores organizacionales, puramente objetivos como estructura, politicas, reglas,

hasta atributos percibidos tan subjetivos como la cordialidad y el apoyo” (p. 83).
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Segun Martin (2000) Indica que “el clima institucional o ambiente de trabajo en
las organizaciones constituye uno de los factores determinantes y facilitadores de los
procesos organizativos y de gestion, ademas de los de innovacion y cambio. Este es,
el espacio en el que confluyen los miembros de una institucién educativa y a partir del
cual se dinamizan las condiciones ambientales que caracterizan a cada escuela”
(p.103).

Por su parte Alvarado (2003) dice que clima “es una percepcion que se tiene de
la organizacion y del medio ambiente laboral y consiste en el grado favorable o

desfavorable del entorno laboral para las personas que integran la organizacién”
(p-95).

Pintado (2007), menciona que “el clima refleja los valores, las actitudes y las
creencias de los miembros, que debido a su naturaleza, se transforman a su vez, en

elementos del clima” (p.187).

Peir6 (2004) “el clima organizacional como el medio interno o la atmosfera
psicolégica caracteristica de cada organizacién” (p.127). Se puede mencionar que el
clima organizacional se relaciona con la moral y la satisfaccion de las necesidades de

los participantes y puede ser saludable o enfermizo.

Sandoval (2001), sostiene que:

Si el clima de una institucién educativa se expresa en las formas de relacién
interpersonal y de mediacion de conflictos entre directivos, maestros vy
alumnos, y en las maneras como se definen y se ejercen las normas que
regulan dichas relaciones, la formacion en valores requiere de espacios,
procesos y practicas donde la mediacién positiva de conflictos, la participacion
en la construccion de normas y la no discriminaciéon por ningdn tipo de motivos,

constituyan el clima de una institucién educativa (p.34).

Por su parte, Farjat (1998) dice que: “la palabra clima se refiere mas a lo
perceptual, a la atmosfera en que se desenvuelven las personas que estan en un

ambiente fisico determinado” (p. 68).
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Asimismo, Vifias (2004) menciona que “el clima institucional est4 considerado
como uno de los elementos centrales de la calidad de un centro educativo. Por tanto,

trabajar por la mejora del clima escolar es trabajar por la calidad de una forma directa”
(p. 212).

También, es importante el aporte de Chiavenato (2009) quien considera que el
clima institucional se refiere al ambiente interno existente entre los miembros de la
organizacion, es favorable cuando proporciona satisfaccion de las necesidades

personales y la elevacion de la moral de los miembros.

Fox (1973, citado en el Centro de Investigaciones y Servicios Educativos,

2007), considera que:

El clima de una escuela resulta del tipo del programa, de los procesos utilizados,
de las condiciones ambientales que caracterizan la escuela como una institucion
y como un agrupamiento de alumnos, de los departamentos, del personal, de los
miembros de la direccién. Cada escuela posee un clima propio y distinto. El clima
determina la calidad de vida y la productividad de los profesores y de los
alumnos. El clima es un factor critico para la salud y para la eficacia de una
escuela. Para los seres humanos, el clima puede convertirse en un factor de

desarrollo (p. 5).

Segun estas definiciones, se puede mencionar, que el clima institucional es un
concepto amplio que abarca la forma en que los actores ven la realidad y la
interpretacion que hacen de ella, es de suma importancia para la organizacion. Sin
embargo, estas percepciones dependen en buena medida de las actividades,
interacciones y otra serie de experiencias que cada miembro tenga de su institucion.
De ahi que el clima institucional refleje la interaccion entre caracteristicas personales e

institucionales.

Caracteristicas generales del clima institucional.
Hay muchos investigadores que han aproximado sus conceptualizaciones a aspectos
mas especificos, caracteristicas generales, que de una u otra manera revelan una

nocién de lo que es clima institucional.
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Robbins (1990) menciona que “clima es el conjunto de caracteristicas objetivas
de la organizacién, perdurables y faciimente medibles, que distinguen una entidad
laboral de otra” (p.35).

Por otro lado Chiavenato (2009) manifiesta “el clima organizacional es la
calidad o la suma de caracteristicas ambientales percibidas o experimentadas por los
miembros de la organizacion” (p.261). Por lo cual se tiene que tener una idea clara de
clima institucional, ya que es un factor fundamental en la vida de las organizaciones y
procurar su edificacion representa una ruta al progreso, ya que depende y afecta a
todos y a cada uno de los miembros que la conforman, como: los alumnos, padres de

familia, docentes, personal administrativo, personal de servicio y directivos.

Asimismo, Silva (2001) manifiesta que el clima institucional es el ambiente que
se respira en una institucion y obedece a un conjunto de caracteristicas permanentes,

gue describen una organizacion a partir de las vivencias cotidianas de sus miembros.

Podemos decir que el clima institucional dentro del sistema educativo
constituye un indicador de calidad, muy pertinente y necesaria para ser analizado en
un sistema organizacional donde varios grupos de personas se relacionan e
interactlan entre si. Para determinar las caracteristicas que identifican el buen clima
agradable y positivo que permita desarrollar los objetivos estratégicos, es fundamental

definir también lo que se entiende por convivencia.

Segun los estudios realizados por la CEPAL (1999, citado por Silva, 2001) dice
que:

Los factores que favorecen el clima institucional son cuatro, los que al ser
aplicados en forma conjunta producen los resultados mas positivos. Pero
cuando uno o varios de ellos estan ausentes los resultados son negativos. Y
peor aun cuando ninguno esta presente, los resultados son los peores. Esto
sucede cuando las directrices institucionales han sido adaptadas desde otras
realidades totalmente ajenas a las propias.

Es pertinente entonces prestar atencion a cada uno de estos factores y analizar
cdmo lo estamos planteando en nuestras instituciones educativas, recordando
gue al fusionar el conjunto de estos factores se puede alcanzar un mejor

desempenio (p.14).
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Las instituciones educativas tienen que trabajar en forma conjunta,
promoviendo un ambiente favorable y de comparferismo, el mismo que se va ir
fortaleciendo con las buenas relaciones que se van presentando y en la medida en
gue se vuelve mas complejo. De esta forma tendremos un buen clima en nuestra

institucion educativa.

Enfoques tedricos del clima institucional.

Después de conocer las diversas opiniones de estudiosos e investigadores se puede
afirmar que el clima institucional ha sido estudiado como constructo por su valor en si
mismo, especialmente dentro de las teorias de las organizaciones. Por ello es

importante presentar los distintos enfoques tedricos sobre el clima institucional.

La taxonomia de Tagiuri.

Tagiuri (1968, citado en Centro de Investigacion y Servicios Educativos, 2007)
puntualizé que “la manera en que un individuo lleva a cabo una tarea dada depende,
por un lado, de qué tipo de persona es, y por otro, del contexto en el cual actua” (p.6),
definiendo el clima organizacional como: “una cualidad relativamente duradera del
ambiente interno de una organizacién que (a) es experimentada por sus miembros, (b)
influencia su conducta, y (c) puede ser descrita en términos de valores de un conjunto

particular de caracteristicas o atributos de la organizacion” (p.7).

Segun esta definicion, la estructura del clima se asienta en cuatro dimensiones:

Ecologia (infraestructura), representa las caracteristicas fisicas y materiales de
la institucion, muestran relaciones bajas o inconsistentes con los productos educativos.
Tiene como variables a las caracteristicas del edificio, tipo de centro, tamafio del aula

y la escuela, condiciones fisicas de trabajo, materiales, estructura organizativa.

Medio, referida a la presencia de caracteristicas de las personas y grupos
dentro del medio escolar. Entre sus variables destacan a variables atributivas de las
personas o caracteristicas de los individuos, elementos motivadores (moral),
remuneracion y experiencia docente, personalidad y conducta del director,

comportamiento (puntualidad).
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Sistema social, referida a los patrones de relacion entre las personas y cuyas
variables son la relacion entre los estamentos de la comunidad, comunicacion,
participacion, toma de decisiones compartidas, autonomia, democracia, consideracion

y liderazgo.

Cultura, relacionada con los sistemas de creencias, valores y estructuras
cognitivas de los grupos. Sus variables son normas y disciplina, sistema de control
institucional, sistema de valores, relaciones de apoyo, orientacion de objetivos y

apertura a la innovacion.

Modelo de Litwin y Stinger.

Por su parte Litwin y Stringer definen clima como: “un concepto que describe la calidad
0 naturaleza subjetiva del ambiente organizacional. Sus propiedades pueden ser
descritas 0 experimentadas por los miembros de la organizacién, y reportadas por
ellos en un cuestionario apropiado”. (Centro de Investigacion y Servicios Educativos,

2007, p.8) y sefalan, las caracteristicas del modelo:

Estructura: sentimiento que tiene el empleado respecto a las presiones en el
grupo, cuantas reglas, regulaciones, procedimientos hay; énfasis en el papeleo y en

examenes de canales, o si hay una atmdsfera informal y floja.

Responsabilidad: sentimiento de ser su propio jefe. No tener doble chequeo

para todas sus decisiones, cuando ha hecho un trabajo, saber que es su trabajo.

Recompensa: sentimiento de ser recompensado por el trabajo bien hecho;
enfatizar recompensas positivas mas bien que castigos, la justicia percibida del pago y

politicas de promocion.

Riesgo: sentido de riesgo y desafio en el trabajo y en la organizacion; hay un

énfasis en tomar riesgos calculados o asegurar la mejor manera de operar.

Calidez: sentimiento general de buen compafierismo que prevalece en la
atmadsfera del grupo de trabajo; el énfasis en ser aceptado; la prevalencia de amistad y

grupos sociales informales.
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Apoyo: la ayuda percibida de los gerentes y otros empleados en el grupo;

énfasis en el apoyo mutuo desde y hacia arriba.

Estandares: la importancia percibida de metas implicitas y explicitas y de
estdndares de desempefio; el énfasis en hacer un buen trabajo; el desafio

representado en las metas grupales y personales.

Conflicto: sentimiento de que los gerentes y otros trabajadores buscan

escuchar opiniones diferentes; el énfasis puesto en la apertura.

Identidad: sentimiento de que se pertenece a una compafia y que se es un
miembro valorado de un equipo de trabajo; la importancia puesta en este tipo de

espiritu.

Teoria de sistemas de organizacion de Likert.

La teoria de clima organizacional de Likert, establece que el comportamiento asumido
por los subordinados depende directamente del comportamiento administrativo y las
condiciones organizacionales que los mismos perciben, por lo tanto se afirma que la
reaccién estard determinada por la percepcion (Centro de Investigacion y Servicios
Educativos, 2007).

Likert establece tres tipos de variables que definen las caracteristicas propias
de una organizacién y que influyen en la percepcién individual del clima. En tal sentido

se cita:

Variables causales, definidas como variables independientes, las cuales estan
orientadas a indicar el sentido en el que una organizacién evoluciona y obtiene
resultados. Dentro de las variables causales se citan la estructura organizativa y la

administrativa, las decisiones, competencia y actitudes.

Variables intermedias, este tipo de variables estan orientadas a medir el estado
interno de la empresa, reflejado en aspectos tales como: motivacion, rendimiento,
comunicacion y toma de decisiones. Estas variables revistan gran importancia ya que

son las que constituyen los procesos organizacionales como tal de la organizacién.


http://www.monografias.com/trabajos4/epistemologia/epistemologia.shtml
http://www.monografias.com/trabajos5/psicoso/psicoso.shtml#acti
http://www.monografias.com/trabajos12/elorigest/elorigest.shtml
http://www.monografias.com/trabajos11/empre/empre.shtml
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Variables finales, estas variables surgen como resultado del efecto de las
variables causales y las intermedias referidas con anterioridad, estan orientadas a
establecer los resultados obtenidos por la organizacion tales como productividad,

ganancia y pérdida.

Para resumir, se puede decir que los factores extrinsecos e intrinsecos de la
organizacion influyen sobre el desempefio de los miembros dentro de la organizacion y
dan forma al ambiente en que la organizacion se desenvuelve. Estos factores no
influyen directamente sobre la organizacion, sino sobre las percepciones que sus
miembros tengan de estos factores (Centro de Investigacion y Servicios Educativos,
2007).

Enfoque estructural y humanista del clima institucional, segan Matrtin.

Martin (1999), considera que dentro del clima institucional se manifiestan dos grandes

escuelas de pensamiento: estructuralista y humanista.

En esa medida, Martin sostiene que en la escuela expresada por los
estructuralistas: “el clima surge a partir de aspectos objetivos del contexto de trabajo,
tales como el tamafio de la organizacion, la centralizaciébn o descentralizacion de la
toma de decisiones, el nimero de niveles jerarquicos de autoridad, el tipo de
tecnologia que se utiliza, la regulacion del comportamiento individual” (p.25). Asi se
entiende que, los elementos del clima se centran especialmente en los factores
estructurales de naturaleza objetiva. Asimismo, Martin indica que para la escuela
humanista: “el clima es el conjunto de percepciones globales que los individuos tienen
de su medio ambiente y que reflejan la interaccion entre las caracteristicas personales

del individuo y las de la organizacion” (p.26).

En esa medida el enfoque estructural y humanista hace énfasis en las
caracteristicas permanentes de una organizacién que la diferencian de otra e influyen

en el comportamiento de las personas.

Finalmente se puede concluir diciendo que el clima institucional es un factor

que afecta la efectividad del personal que labora en toda institucion, ya que este
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influye en los caracteres del individuo de forma negativa o positivamente de acuerdo

con las técnicas de motivacion que aplique y existan dentro de la institucion.

Tipos de clima.

Diversos autores definen al clima institucional como el ambiente generado en una
instituciéon educativa a partir de sus vivencias cotidianas de sus miembros en la
escuela. Estas percepciones tienen que ver con las actitudes, creencias, valores,
motivaciones que cada uno tiene y se expresan en las relaciones personales y

profesionales.

De un modo general, Likert (1968, citado en Centro de Investigacion y
Servicios Educativos, 2007) propone los siguientes tipos de clima que surgen de la

interaccion de las variables causales, intermediarias y finales.

Sistema |. Autoritarismo explotador.

En este tipo de clima la direccién no tiene confianza a sus empleados. La mayor parte
de las decisiones y de los objetivos se toman en la cima de la organizacién y se
distribuyen segun una funcién puramente descendente. Los empleados tienen que
trabajar dentro de una atmésfera de miedo, de castigo, de amenazas, ocasionalmente
de recompensas y la satisfaccion de las necesidades permanece en los niveles

psicolégicos y de seguridad.

Sistema Il. Autoritarismo paternalista.
En este la direccién tiene una confianza condescendiente en sus empleados, como la
de un amo con sus siervos. La mayor parte de las decisiones se toman en la cima,
pero algunas se toman en los escalones inferiores. Las recompensas y algunas veces
los castigos son los métodos utilizados por excelencia para motivar a los trabajadores.

Sistema Il consultivo.

La direccién que evoluciona dentro de un clima participativo tiene confianza en sus

empleados. La politica y las decisiones se toman generalmente en la cima pero se
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permite a los subordinados que tomen decisiones mas especificas en los niveles

inferiores. La comunicacion es de tipo descendente.

Sistema V. Participacién en grupo

La direccién tiene plena confianza en sus empleados. Los procesos de toma de
decisiones estan dimensionados en toda la organizacién y muy bien integrados a cada
uno de los niveles. La comunicacién no se hace solamente de manera ascendente,
sino también de forma lateral. Por su parte, Martin (1999), en el contexto educativo,
sefala que existen dos grandes tipos de clima institucional, cada uno de los cuales

cuenta con dos subdivisiones:

Clima de tipo autoritario.

Autoritarismo explotador, en el cual la direccion no tiene confianza en sus
docentes. La mayor parte de las decisiones y de los objetivos es tomada por la

direccion.

Autoritarismo paternalista, es aquél en el que la direccién tiene una confianza
condescendiente en los docentes, la mayor parte de las decisiones la toma la
direccion, pero algunas se toman en los escalones inferiores. Las recompensas Yy
algunas veces los castigos son los métodos utilizados por excelencia para motivar a

los trabajadores.

Clima de tipo participativo.

Consultivo, en un clima participativo la direccion tiene confianza en sus
docentes. Permite a los docentes que tomen decisiones mas especificas. La

comunicacion es de tipo descendente.

Participacién en grupo, la direccién tiene plena confianza en sus docentes. Los
procesos de toma de decisiones estan distribuidos en toda la institucién, y muy bien
integrados a cada uno de los niveles. La comunicacién no se hace solamente de
manera ascendente o descendente, sino también de forma lateral. Los trabajadores

estdn motivados por la participacién y la implicacion, por el establecimiento de
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objetivos de rendimiento, por el mejoramiento de los métodos de trabajo y por la
evaluacion del rendimiento en funcién de los objetivos. Existe una relacién de amistad

y confianza.

Dimensiones del clima institucional.

El clima institucional presenta muchas dimensiones de las cuales se ha considerado
s6lo algunas para la investigacion por ser consideradas las que determinan el clima en

la institucion educativa.

Los estudios que estan orientados a medir el clima institucional han sido
tomado por Martin (1999), que plantea el siguiente modelo de clima de trabajo en los

centros educativos, fundamentado en Tagiuri y contempla las siguientes dimensiones:

La comunicacion.

Es la relacion comunitaria humana que consiste en la emisién-recepcion de mensajes
entre interlocutores en estado de total reciprocidad, siendo por ello un factor esencial
de convivencia y un elemento que determina las formas de socializacion en las

organizaciones.

Por lo tanto, para una buena eficacia en las organizaciones se debe mantener
una buena comunicacion, sabemos que no existen grupos sin comunicacion pero no
se puede entender a la comunicacion sélo como la transmision de significados entre
los miembros, sino que debe haber un entendimiento de los significados que se
transmiten, estos significados son las informaciones, ideas, metas y suefios de la

organizacion Martin (1999).

Segun Fischman (2000) menciona que la comunicacion en las organizaciones
debe ser una comunicacion efectiva y se logra cuando el lider sabe escuchar y
sabe expresarse asertivamente con su personal, a su vez la comunicacion es
un arma de doble filo “bien utilizada, ayuda a generar un clima de confianza y
unién del lider con su personal, mal usada puede generar dolor, rabia e

indignacién y crear un ambiente destructivo en la organizacion” (p. 110).
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La comunicacion en las instituciones cumple diversas funciones, actla para
controlar el comportamiento individual a través de jerarquias de autoridad a las cuales
deben alinearse los trabajadores. La comunicacién informal también controla el
comportamiento de los trabajadores como medio de informacion segun el grado de

confianza de los miembros.

Motivacion.

Esta dimension se convierte en una de las piezas claves para la determinacién del

clima en la institucién educativa.

Segun Robbins (1987) menciona “que es el deseo de hacer mucho esfuerzo
por alcanzar las metas de la organizacion, condicionado por la posibilidad de satisfacer

alguna necesidad” (p.123).

En esta concepcion encontramos tres elementos claves esfuerzo, necesidades
y metas organizativas. El esfuerzo es una medida de intensidad, cuando una persona
estd motivada se dedica con ahinco a su meta, pero con altos niveles de motivacion es
imposible obtener resultados favorables de desempefio de trabajo a menos que el

esfuerzo sea canalizado en la direccién que beneficia a la institucion.

Por otro lado, para Fischman (2000):

La motivacion que se mantiene a largo plazo y crea lazos de lealtad con la
organizacion, es la motivacion interna. Cuando las organizaciones establecen
incentivos basados sé6lo en elementos externos a la persona como bonos
econdémicos, elevados sueldos, el personal solo se concentra en eso y pierde
su motivacion interior. Si se usan solo incentivos externos, después de un
tiempo éstos seran lo Unico que valorard, y se habra perdido la mistica y el
amor a la camiseta de la organizacion. La Unica forma de mantener motivados
a los empleados es cuando se satisface los deseos internos de sus miembros y

que genere un verdadero compromiso y motivacion interna (p. 186).
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Confianza.

Es una firme creencia o seguridad en la honestidad, integridad o fiabilidad de otra
persona, lo cual va a permitir a las personas compartir necesidades y suefios en
niveles crecientes de importancia y trabajan efectivamente entre ellas hacia las metas
compartidas. Martin (1999). En las instituciones de alto rendimiento se caracterizan
por poseer una gran confianza reciproca entre sus miembros, es decir los miembros

creen en la integridad, el caracter y la capacidad de cada integrante.

La participacion.

Grado en que el profesorado y demas miembros de la comunidad educativa participan
en las actividades del centro, en los Organos colegiados en grupos de trabajo. Grado
en que el profesorado propicia la participacién de los comparieros, padres y alumnos.
Grado en gue se forman grupos formales e informales y como actlan respecto a las
actividades del centro. Como es el nivel de trabajo en equipo, como se producen las
reuniones, cual es el grado de formacion del profesorado y la frecuencia de las

reuniones. Grado de coordinacion interna y externa del centro. (Martin, 1999).

Desempefio docente.

Definicion.

Se entiende el desempefio como el cumplimiento de las funciones profesionales, que
en si mismo, se encuentra determinado por factores asociados al propio docente, a los
alumnos y al entorno. El buen desempefio de los docentes, se determina desde la
ejecucion desde lo que sabe y puede hacer, la manera como actla o se desempenia, y

por los resultados de su actuacién.

Segun Valdés (2004) manifiesta que el desempefio docente es el quehacer
educativo referido a la practica de los conocimientos adquiridos en su formacion
profesional, en donde las competencias del docente son el dominio del conocimiento
tedrico y practico acerca del aprendizaje y de la conducta humana, actitudes que

promuevan el aprendizaje y las relaciones humanas, dominio de la materia a
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desarrollar y Conocimiento de los métodos, procedimientos y técnicas de ensefianza

que faciliten el aprendizaje.

Asimismo, Valdés (2009), sefiala que:

La evaluacion del desempefio profesional de los docentes, se entiende como el
conjunto de principios, supuestos, conceptos, asi como de métodos,
procedimientos e instrumentos que ponen en marcha los directivos, los
alumnos, sus padres y los profesores, los que, ordenadamente, relacionados
entre si, contribuyen a recoger y sistematizar la informaciéon que previamente se
ha considerado relevante a los efectos de alcanzar juicios justificados de valor
sobre la calidad del desempefio profesional de estos ultimos. Tales juicios de
valor deben tomarse en cuenta a efectos de cualquier decisibn que se adopte

sobre la situacion laboral de los docentes y su plan de capacitacion profesional
(p.13).

Segun Montenegro (2003) menciona que “el desempefio docente se entiende
como el cumplimiento de sus funciones; éste se halla por factores asociados al propio

docente, al estudiante y al entorno” (p. 18).

De la misma manera, Montenegro (2003) se refiere sobre el desempefio

docente como:

El proceso del desempefio laboral del docente esta centrado en una tarea
basada en la investigacion continua de su propia actuacién, de esta manera ira
tomando conciencia de las situaciones que se le presentan lo cual se
determina con su propia evaluacién, asi como también la evaluaciéon del
desempefio llevada a cabo por el director y el supervisor considerandose como

una estrategia de motivacion (p.23).

Por otro lado, Picén (1990) citado por Nieves (1997) manifiesta que “el
educador, ya no debe ser un simple expositor de temas, el docente esta obligado a ser
la persona que va a orientar al alumnado en el aprendizaje, no sélo desde el punto de
vista del conocimiento y de las informaciones, sino también de los habitos,

aspiraciones, preferencias, actitudes e ideales del grupo que conduce” (p.7).
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Asimismo, Fernandez (2008) afirma al “desempefio docente como la
autovaloracion que el maestro realiza de la calidad y efectividad del conjunto de

acciones que lleva a cabo en el marco de sus actividades laborales” (p.115).

Es importante sefialar que el desempefio docente abarca no sélo la tarea
dentro del aula, sino la tarea que se realiza dentro de las instituciones educativas, aqui
se incluyen aspectos como: la emocionalidad del docente, responsabilidad en el
desempefio de sus funciones laborales, relaciones interpersonales con la comunidad
educativa. Podemos concluir diciendo que el desempefio docente abarca dos
aspectos, dentro del aula y dentro de la institucién educativa, considerada ésta como

una organizacion.

Evaluacién del desempefio docente.

El concepto de evaluacion del desempefio docente es algo que varia en la forma, pero
no en la base o fondo de las diferentes teorias. Asimismo, la evaluacion del
desempefio docente es tan importante y necesaria como la evaluacion del alumno. En
la medida que la evaluacion arroje resultados con minimo margen de error, es posible
gue la toma de decisiones, sobre la base de estos resultados, contribuyan a mejorar la

calidad de la ensefianza y, consecuentemente, del aprendizaje.

Segun Mateo (2005) indica que “la evaluacion del profesor juega un papel
importante en la mejora, de hechos las comunicaciones educativas no pueden
sustraerse y es evidente gque existe la conviccién de que detras de cualquier mejora

significativa en la escuela subyace la actividad del profesorado” (p.95).

Del mismo modo continGa diciendo “que hay una conexién nacional entre los
vértices del triangulo, evaluacion de la docencia - mejora y desarrollo profesional del
profesorado - mejora de la calidad de la institucién educativa, es fundamental para

introducir acciones sustantivas de gestion de calidad” (pag. 95).

Por otro lado, Valdés (2009) en su manual de buenas préacticas de evaluacion
del desemperio profesional de los docentes, menciona “es un proceso sistematico de
obtencion de datos validos y fiables, con el objetivo de comprobar y valorar el efecto

educativo que produce en los alumnos el despliegue de sus capacidades pedagdgicas,
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su emocionalidad, responsabilidad laboral y la naturaleza de sus relaciones

interpersonales de la comunidad educativa” (p.13).

En esa linea se interpreta el aporte de Valdés (2004), en la medida que busca
construir una cultura que permita ver a la evaluacion como una herramienta que lleva a
la reflexion sobre la accion realizada y los resultados obtenidos, con el fin de disefiar
planes de mejoramiento institucional encaminados a superar de manera sistemética

las dificultades en el alcance de los objetivos.

Murillo y Cuenca (2007) sefalan que “un sistema de evaluacién de desempefio
es el conjunto de mecanismos que permite definir el grado en que las personas
contribuyen al logro de los estandares requeridos para el cargo o puesto que ocupan

en la organizacion, asi como para los objetivos de la empresa” (p.123).

La Asociacion chilena de municipalidades y el colegio de profesores de Chile

(2001, citado por Montenegro, 2003) reconoce que:

La evaluacion del desempefio docente se ha convertido en un tema prioritario
de las politicas referidas a docentes en muchos paises, particularmente en
aqguellos del mundo desarrollado. Esto se explica por varias razones, algunas
de las cuales se relacionan directamente con la necesidad de mejorar los
resultados de aprendizaje del sistema educativo y el supuesto que los maestros
tienen un rol decisivo en el logro de los resultados.

Se ha aceptado por demasiado tiempo que los docentes sean autébnomos en su
gestion de aula, situacién que deberia empezar a cambiar, en cuanto a rendir
cuentas respecto a la calidad de sus actividades y que la evaluacion de su

desempefio es una forma de asegurar que esto ocurra (p. 2).

Finalmente, podemos decir que la evaluacién del desempefio docente significa
evaluar el cumplimiento de sus funciones y responsabilidades, asi como el rendimiento
y los logros obtenidos de acuerdo con el cargo que tiene, en un tiempo determinado y

conforme a los resultados que se esperan en la institucion.
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Funciones de la evaluacion del desempefio docente.

En los ultimos afios se esta incrementando el desarrollo del sistema de evaluacion del
desempefio docente, como un instrumento para impulsar una mejora formativa para

todos los implicados en las acciones evaluadoras.

Por ello, es importante analizar, debatir en conjunto todas las evidencias que
salgan durante el proceso de evaluacion, razon por la cual se debe precisar las
funciones que deberia cumplir la evaluacién del desempefio docente. En este sentido
Valdez (2004) establece las siguientes:

La funcion de diagnéstico, principales aciertos y desaciertos del maestro en un
periodo de tiempo, y esto servird de guia para el director, jefe de area o al propio

docente para que se capacite y mejore.

La funcién instructiva, produce una sintesis de indicadores de desempefio del

maestro a fin de favorecer una experiencia de aprendizaje laboral.

Funcion educativa, permite al docente conocer como es percibido su trabajo y

erradicar las insuficiencias.

La funcion desarrolladora, permite que el docente madure y sea consciente de
sus aciertos y errores laborales, orientandose de manera constante hacia la

autoevaluacion critica.

FUNCION DE FUNCION
DIAGNGSTICO INSTRUCTIVA

FUNCIONES DE LA EVALUACION..
DEL DESEMPENO PROFESIONAL
DOCENTE

FUNCION FUNCION
EDUCATIVA DESARROLLADORA

Figura 7. Funciones de la evaluacion del desempefio profesional del docente
Fuente: Valdés (2004).
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Fines de la evaluacion de desempefio docente.

El principal objetivo de la evaluacibn decente es determinar las cualidades
profesionales, la preparacion y el rendimiento del profesor. Por ello, se ha identificado
los fines de la evaluacién como; el mejoramiento de la escuela y de la ensefianza en el
aula, este fin tiene un crecimiento educativo continuo a través del cual la persona
puede mejorar, y asi cambiar las evaluaciones sumativas por formativas. La mayor
eficacia se logra cuando hay una buena integracion de desarrollo personal, evaluacion

de docentes y mejora de la escuela.

Para Mateo (2000):

Las diversas experiencias de evaluacion del desempefio docente nos
demuestran que las finalidades o las razones por las que se puede
implementar un sistema de evaluacién del desempefio docente son varias, y
estas mismas experiencias nos demuestran que no se trata de alternativas
excluyentes ya que todas ellas contribuirian, unas mas y otras menos, a
mejorar la calidad de la docencia y con ello la calidad de los procesos

educativos y de la educacién en general (p.241).

Segun Valdés (2004) manifiesta que las iniciativas de mejora de las escuelas
gue suelen tener éxito son los esfuerzos basados en la escuela que centra su atencién
en un numero realista de objetivos prioritarios que abordan las necesidades del
alumno y motivan a su personal. Estos objetivos prioritarios proporcionan al centro de
atencion para las actividades de mejora, que se pueden integrar en el proceso de

evaluacion (p. 6).

Otro fin de la evaluacion del desempefio docente es la responsabilidad y
desarrollo profesional, podemos ver que los mayores defensores de este punto vista
son los maestros, porque tienen una fuerte vision de la ensefianza como profesién con
sus propios estandares, ética e incentivos intimos para el docente. Esta evaluacion se
centra en la reunion de datos para ayudar a mejorar a los profesores que tienen

deficiencia en su trabajo.
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Dimensiones del desempefio docente.

El desempefio docente presenta muchas dimensiones de las cuales se ha considerado
s6lo algunas para la investigacion por ser consideradas las que determinan importante

evaluar en la institucién educativa.

Segun Valdés (2004) “menciona que los indicadores tienen la virtud, entre
otras, de objetivar el debate educativo en las sociedades demaocraticas,
proporcionando una informacion relevante, significativa y facilmente comprensible,

incluso para los ciudadanos no especialistas en educacion” (p. 58).

Es importante mencionar que los indicadores deben apoyarse en las teorias o
modelos de procesos educativos. Estos nos sirven para medir y proporcionar

informacién que es facil de comprender.

Segun Séanchez (2008) “las &reas de desempefio docente tienen que ver con
las siguientes dimensiones: Dominio tecnolégico, dominio cientifico, responsabilidad
en el desempefio de sus funciones, relaciones interpersonales y formacién en valores
éticos” (p.143).

Valdés (2004) define las siguientes dimensiones en el desempefio docente:
capacidades pedagdgicas, emocionalidad, responsabilidad en el desempefio de sus

funciones y relaciones interpersonales.

Capacidades pedagogicas.

Segun Valdés (2004), “la actividad pedagdgica es uno de los dominios mas complejos
del trabajo humano. Su realizacidén exitosa plantea al docente la necesidad de poseer
una solida formacion cientifica, asi como profundos conocimientos, capacidades y

habilidades pedagégicas” (p. 61).
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Emocionalidad.

“Los procesos emocionales y los estados emocionales y sentimientos (...) constituye la
forma usual y caracteristica en que se experimentan los sentimientos. La emocion es
la experimentacion directa, inmediata, de cualquier sentimiento” (Valdés, 2004, p. 66).

Por esta razén todo docente debe aprender a autorregularse, a dominar sus
emociones de orientacion negativa en el proceso de ensefianza aprendizaje y en
general en sus relaciones interpersonales con sus alumnos, padres, directivos y

colegas.

Responsabilidad en el desempefio de sus funciones.

Esta dimensién se refiere al cumplimiento de sus funciones como docente. Valdés
(2004) considera dentro de la misma, la asistencia y puntualidad, el grado de
participacién en las sesiones metodolégicas o en jornadas de reflexiéon entre los
docentes, el cumplimiento de la normatividad, capacitarse constantemente, implicacion

personal en la toma de decisiones de la institucion, etc.

Relaciones interpersonales.

Valdés (2004), con respecto a esta dimensioén refiere que:

Hay que tener en cuenta el caracter complejo de las interrelaciones del colectivo
escolar, de sus organizaciones, del colectivo pedagédgico, la familia, la
comunidad y las organizaciones sociales. (...). En estas relaciones desempena
un papel esencial las relaciones maestro alumno, no sélo en el marco de la

clase, sino también en el trabajo que el maestro desarrolla fuera de la clase
(p.69).

Podemos concluir diciendo que el desempefio docente abarca no solo la tarea
dentro del aula, sino la tarea que se realiza dentro de las instituciones educativas, aqui
se incluyen aspectos como: capacidades pedagdgicas, la emocionalidad del docente,
responsabilidad en el desempefio de sus funciones laborales, relaciones

interpersonales con la comunidad educativa.
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Objetivos e hipotesis

Objetivo general.

Determinar la relacidon entre el clima institucional y el desempefio docente, seguln
opinién de los docentes, en las Instituciones Educativas de la red N° 1 Pachacutec

Ventanilla.

Objetivos especificos.

Determinar la relacion existente entre la comunicacion y el desempefio docente, segun
opinién de los docentes, en las Instituciones Educativas de la red N° 1 Pachacutec

Ventanilla.

Determinar la relacién existente entre la motivacion y el desempefio docente,
segun opinibn de los docentes, en las Instituciones Educativas de la red N° 1

Pachacutec Ventanilla.

Determinar la relacion existente entre el nivel de confianza y el desempefio
docente, segun opinién de los docentes, en las Instituciones Educativas de la red N° 1

Pachacutec Ventanilla.

Determinar la relacion existente entre el nivel de participacion y el desempefio
docente, segun opinidn de los docentes, en las Instituciones Educativas de la red N° 1
Pachacutec Ventanilla

Hipotesis.
Hipotesis general.
Existe relacion significativa entre el clima institucional y desempefio docente, segun

opinién de los docentes, en las instituciones educativas de la red N° 1 Pachacutec -

Ventanilla
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Hipotesis especificas

Existe una relacién significativa entre el nivel de comunicacion y el desempefio segun
opinion de los docentes, en las instituciones educativas de la red N° 1 Pachacutec —

Ventanilla.

Existe una relacion significativa entre el nivel de motivacién y el desempefio
docente segun opinion de los docentes, en las instituciones educativas de la red N° 1

Pachacutec Ventanilla.

Existe una relacién significativa entre el grado de confianza y el desempefio
docente segun opinion de los docentes, en las instituciones educativas de la red N° 1

Pachacutec Ventanilla.

Existe una relacion significativa entre el grado de participacion y el desempefio
docente segun opinién de los docentes, en las Instituciones Educativas de la red N° 1

Pachacutec Ventanilla.
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Método

Tipo y disefo de investigacion

La investigacion es de tipo correlacional, ya que el propdésito de la investigacion es
examinar la relaciébn entre dos variables (Salkind, 1999). En ese sentido, “la
investigacion proporciona indicios de la relaciébn que podria existir entre dos 0 més

cosas, 0 de qué tan bien uno o mas datos podrian predecir un resultados especifico”
(p.19).

El disefio de investigacion es descriptivo correlacional. Los estudios
correlacionales tienen como propésito medir el grado de relacion que existe entre dos
0 mas conceptos, categorias o variables (Hernandez, Fernandez & Baptista, 2006,
p.121). En este sentido, la presente investigacion nos permite conocer el grado de

relacién que existe entre ambas variables (clima institucional y desempefio docente).

La representacion del disefio de la investigacion es la siguiente:
Ox

Oy
Donde:

M = Muestra de investigacion
Ox = Observaciones de la variable Clima institucional
Oy = Observaciones de la variable Desempefio docente

r = Iindice de relacién entre ambas variables.

Variables

Variable clima institucional.

Definicién conceptual.
“El clima institucional o ambiente de trabajo en las organizaciones constituye uno de
los factores determinantes y facilitadores de los procesos organizativos y de gestion,
ademas de los de innovacion y cambio. Este es, el espacio en el que confluyen los
miembros de una |.E. y a partir del cual se dinamizan las condiciones ambientales que

caracterizan a cada escuela” (p.103).
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Definicion operacional.
El clima institucional es el resultado de la interaccion entre todos los elementos y
factores de la organizacion, fundamentado en una estructura y un proceso basado en

la comunicacion, la motivacion, la confianza y la participacion.

Operacionalizacion de la variable clima institucional.

Dimensiones Indicadores

Comunicacién Comunicacién / traslado de informacién

Rapidez / agilidad

Respeto

Aceptacion

Espacios y horarios

Ocultar informacién

Satisfaccion

Reconocimiento

Motivacién -

Prestigio

Autonomia

Confianza
Confianza Sinceridad

El profesorado propicia la participacién
Participacion Equipos y reuniones de trabajo

Grupos formales e informales

Coordinacion

Fuente: Martin (1999)

Definicién conceptual.

Variable: desempefio docente.

Desde la perspectiva tet6rica expuesta por Valdez (2004), “el desempefio profesional
del docente es un proceso sistematico de obtenciéon de datos validos y fiables, con el
objetivo de comprobar y valorar el efecto educativo que produce en los alumnos el
despliegue de sus capacidades pedagdgicas, su emocionalidad, responsabilidad
laboral y la naturaleza de sus relaciones interpersonales con alumnos, padres,

directivos, colegas y representantes de las instituciones de la comunidad” (p. 57).

Definicion operacional.

El desempefio docente comprende un desarrollo adecuado de capacidades

pedagogicas, que pone a prueba su emaocionalidad con vocacion pedagdgica, ademas
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de la responsabilidad en el desempefio de sus funciones laborales y un manejo

adecuado de las relaciones interpersonales.

Operacionalizacion de la variable desempefio docente

Dimensiones

Indicadores

Capacidades pedagdgicas

Definicidn, explicitacion y orientacidn de los objetivos que imparte

Seleccion, organizacion y tratamiento de los contenidos

Utilizacion de medios de ensefianza

Emocionalidad

Vocacion pedagoégica.

Autoestima.

Capacidad para actuar con justicia, y realismo.

Nivel de satisfaccion con la labor que realiza.

Responsabilidad en el

desempefio de sus funciones

Asistencia y puntualidad a la escuela y a sus clases.

Grado de participacion en las sesiones metodoldgicas o en jornadas de
reflexién entre los docentes.

Grado de autonomia profesional relativa alcanzada para desarrollar su
tarea en la institucion.

Relaciones interpersonales

Nivel de preocupacion y comprension de los problemas de sus
alumnos.

Nivel de expectativas respecto al desarrollo de sus alumnos

Flexibilidad para aceptar la diversidad de opinién y sentimientos de los
alumnos y respeto real por sus diferencias de género, raza y situacion
socioecondmica.

Fuente: Valdez (2004)

Participantes

La poblacién estuvo conformada por 253 docentes, de género masculino y femenino

pertenecientes a la red N°01 de Pachacutec en Ventanilla.

A efectos de la presente investigacion, se asume una muestra no probabilistica de

tipo disponible. Por lo tanto, la muestra quedo conformada por 100 docentes

pertenecientes a la red N°01 de Pachacutec en Ventanilla. La eleccion de los docentes

por disponibilidad se realiz6 durante las visitas a las instituciones educativas de la red

N 1.
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Tabla 1.

Caracteristicas demograficas de los participantes segin sexo (N=100)

N %
Femenino 80 80
Masculino 20 20

De la tabla 1, se observa en la muestra de docentes, que el 80% son de sexo
femenino y el 20% son de sexo masculino.

Tabla 2.

Caracteristicas demograficas de los participantes segun edad (N=100)

N %
30 a 40 afios 30 30
40 a 50 afios 56 56
50 a 60 afios 14 14

De la tabla 2 se observa que el 30% tienen edad de 30 a 40 afios; el 56%
tienen edad de 40 a 50 afos; el 14% tienen edad de 50 a 60 afios.

Instrumentos de investigacién

Los instrumentos de investigacion fueron adaptados para efectos de la investigaciéon
para cada una de las variables en base a los estudios existente sobre los temas. A
continuaciéon se presenta la ficha técnica de los instrumentos empleados en la
investigacion.
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Variable Clima institucional.

Ficha técnica del cuestionario del clima institucional.

FICHA TECNICA:

Nombre:

Cuestionario Clima institucional

Autor:

Mario Martin Bris

Ano de edicion:

1999

Dimensiones:

Explora las dimensiones de comunicacion, motivacion, confianza 'y
participacion del clima institucional.

Ambito de aplicacion:

Universidad de Alcalad de Hanares. Espafia. Profesores de diversos
centros publicos de Infantil/Primaria y/o Secundaria

Administracion:

Individual y Colectiva

Duracion: 10 minutos (aproximadamente)

Obijetivo: Evaluar el clima institucional

Validez: Estudio factorial exploratorio con varios grupos de profesores, dio
como resultado 4 dimensiones del clima de trabajo, agrupados en
cuatro grandes factores (comunicacion, motivacién, confianza y
participacion).

Confiabilidad: Se ha probado la fiabilidad de medida del instrumento completo y
de cada una de sus dimensiones mediante el coeficiente de
consistencia interna de Cronbach, que ha resultado muy alto
(mayor que 0,9).

Adaptado: Yolanda Pérez Huaman Universidad San Ignacio de Loyola. 2010

Campo de Aplicacion:

Docentes del nivel inicial, primaria y secundaria de la EBR.

Validez: De contenido, por opinion de cinco expertos de la Universidad San
Ignacio de Loyola a través del indice de V de Aiken. Valor del
indice de V de Aiken = 0.98

Confiabilidad Por consistencia interna, a partir del analisis del coeficiente de

consistencia interna Alfa de Cronbach = 0.948

Aspectos a Evaluar:

El test esta constituido por 30 items distribuidos en 4 areas. A
continuacion se detalla:

Area |I: Comunicacion: Constituido por 06 items

Area |l: Motivacion: Constituido por 07 items

Area Ill: Confianza: Constituido por 05 items

Area IV: Participacion: Constituido por 12 items.

Calificacion:

Segun escala de tipo Likert

Categorias :

Muy buena (121-150)

Buena (91 - 120)
Regular (61 - 90)
Mala (31- 60)

Muy Mala (01- 30)
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Ficha técnica del cuestionario del desempefio docente.

FICHA TECNICA:

Nombre:

Cuestionario del Desempefio Docente

Autor:

Héctor Valdés Veloz

Afio de edicion:

2004

Administracion:

Individual y Colectiva

Duracién: 20 minutos (aproximadamente)

Objetivo: Evaluar el desempefio laboral del docente

Adaptado: Luis Salluca Salluca (2010) Universidad San Ignhacio de Loyola

Validez: De contenido, por opinién de cinco expertos de la Universidad San
Ignacio de Loyola a través del indice de V de Aiken. Valor del
indice de V de Aiken = 0.98

Confiabilidad: Por consistencia interna, a partir del Analisis por el coeficiente Alfa

de Cronbach. Valor del coeficiente Alfa de Cronbach = 0.915

Campo de Aplicacion:

Docentes del nivel inicial, primaria y secundaria de la EBR.

Aspectos a Evaluar:

El test esta constituido por 24 items distribuidos en 4 areas. A

continuacion se detalla:

Area I: Capacidad Pedagdégica: Constituido por 06 items

Area II: Emocionalidad: Constituido por 06 items

Area llI: Responsabilidad en el cumplimiento de sus Funciones:
Constituido por 06 items

Area IV: Relaciones interpersonales: Constituido por 06 items.

Calificacion: Segun escala de tipo Likert

Categorias : Muy buena (97 — 120)
buena (73 -96)
regular (49-72)
mala (25-48)
Muy mala (01 - 24)

Procedimientos de recolecciéon de datos

Para establecer la relacion existente entre el clima institucional y desempefo docente,

se empled el cuestionario de clima institucional y el cuestionario del desempefio

docente, en una muestra de 100 maestros y maestras que laboran en las instituciones

educativas publicas de la red N°01 de Pachacutec en Ventanilla.

Los procedimientos efectuados en el proceso investigativo fueron los

siguientes: En un primer momento, se remitié una carta dirigida a la direccién de las

instituciones educativas seleccionadas, con fines de presentacion y hacer de su

conocimiento los objetivos del presente estudio y a su vez solicitarle el permiso
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respectivo para ejecutar los instrumentos de recogida de informacion, explicando la

confidencialidad de los datos que serian recogidos.

Luego se eligio el dia de aplicacion del instrumento, esta planificacion tomé
en cuenta, no interferir con las labores del docente, de manera que la aplicacién se
efectud en varios dias, de acuerdo a la disponibilidad de los docentes. Se explicé a
los docentes respecto a la importancia de conocer el clima institucional en relacién al
desempefio docente para mejorar la calidad de la educacion. Se explicé que el
instrumento que se aplica con la técnica de la encuesta es anénima y que no se

preocuparan por posibles problemas que pudieran ocurrir.

En cuanto al procesamiento de datos, después de obtener los datos en el
trabajo de campo se realizo la tabulacion a través del programa estadistico SPSS,
version 15.0, asignandolos cédigos a los componentes de las escalas establecidas
para cada instrumento de colecta de datos. Estos datos tabulados fueron organizados
para crear una base de datos en dicho software (SPSS); a partir de ésta se elaboraron
las tablas de frecuencias y los gréaficos correspondientes, para posteriormente ser

analizados e interpretados.

Finalmente, para el analisis de los resultados inferenciales se determing,
inicialmente, el tipo de distribucion de los datos, este analisis se realizé en funcion a la
dispersién y variabilidad, y se efectué a partir de la prueba Kolmogorov Smirnov de
bondad de ajuste. Considerando el valor obtenido en la prueba de normalidad, se

determiné el uso de estadisticos de correlacion paramétrica (r de Pearson).
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Resultados

a) Medidas descriptivas
Tabla 3.

Media y desviacion estandar del clima institucional (N=100)

M DE
Comunicacion 3.34 0.81
Motivacion 3.50 0.84
Confianza 3.49 0.84
Participacién 3.44 0.85
Clima institucional 3.44 0.80

De la tabla 3 se aprecia que el valor promedio en la dimensién comunicacion es
3.34, este resultado indica que los docentes opinan que la comunicacion en las
instituciones educativas de la red No 1 de Ventanilla, esta en un nivel regular. La
desviacion estandar de 0.81, indica que los docentes consideran que la informacion

proporcionada es homogénea.

Para la dimensién motivacion, el valor promedio es 3.50, este resultado indica
gue los docentes opinan que la motivacién en las instituciones educativas, esta en un
nivel regular. La desviacién estandar de 0.84, indica que los docentes consideran que

la informacion proporcionada es homogénea.

Para la dimensién confianza, el valor promedio es 3.49, este resultado indica
gue los docentes opinan que la confianza en las instituciones educativas, esta en un
nivel regular. La desviacién estandar de 0.84, indica que los docentes consideran que

la informacion proporcionada es homogénea.

Para la dimension participacion, el valor promedio es 3.44, este resultado indica
gue los docentes opinan que la participacion en las instituciones educativas, esta en
un nivel regular. La desviacion estandar de 0.84, indica que los docentes consideran
gue la informacién proporcionada es homogénea.

De la tabla 3 se aprecia que el valor promedio para el clima institucional es
3.44, este resultado indica que hay una opinion de los docentes en que el clima en las

instituciones educativas de la red No 1 de Ventanilla, esta en un nivel regular.



40

Tabla 4.

Media y desviacion estandar del desempefio docente (N=100)

M DE
Capacidades pedagdgicas 3.91 0.54
Emocionalidad 4.18 0.57
Responsabilidad en el desempefio de sus funciones 4.03 0.67
Relaciones interpersonales 4.21 0.68
Desempefio docente 4.08 0.54

De la tabla 4 se aprecia que el valor promedio en la dimensién capacidades
pedagdgicas es 3.91, este resultado indica que los docentes opinan que las
capacidades pedagogicas de los docentes estan en un nivel bueno en las instituciones
educativas de la red No 1 de Ventanilla. La desviacion estandar de 0.54, indica que los

docentes consideran que la informacion proporcionada es homogénea.

El valor promedio en la dimensién emocionalidad es 4.18, este resultado indica
gue los docentes opinan que la emocionalidad de los docentes esta en un nivel bueno
en las instituciones educativas. La desviacion estdndar de 0.57, indica que los

docentes consideran que la informacién proporcionada es homogénea.

El valor promedio en la dimensién responsabilidad en el desempefio es 4.03,
este resultado indica que la responsabilidad en el desempefio de los docentes esta en
un nivel bueno en las instituciones educativas. La desviacién estdndar de 0.67, indica

gue los docentes consideran que la informacién proporcionada es homogénea.

El valor promedio en la dimensién relaciones interpersonales es 4.21, este
resultado indica que la relaciones interpersonales de los docentes esta en un nivel
bueno en las instituciones educativas. La desviacion estandar de 0.67, indica que los

docentes consideran que la informacién proporcionada es homogénea.

Se aprecia que el valor promedio para el desempefio docente es 4.08, este
resultado indica que los docentes opinan que el desempefio de los docentes esta en
un nivel bueno en las instituciones educativas de la red No 1 de Ventanilla. La
desviacion estandar de 0.54, indica que los docentes consideran que la informacion

proporcionada es homogénea.
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b) Medidas de frecuencia

Tabla 5.
Resultado del clima institucional en su dimensién comunicacion (N=100)

N %
Muy buena 22 22
Buena 18 18
Regular 47 a7
Mala 11 11
Muy mala 2 2

De la tabla se aprecia que del total de docentes el 22% tienen muy buena
percepcién en la comunicacién; el 18% consideran que existe buena comunicacion: el
47% opina que la comunicacion es regular; el 11% creen que es mala la
comunicacion en la institucion y el 2% considera que es muy mala la comunicaciéon en
la institucion educativa. Existe un deficiente traslado de informacion entre los

participantes y la comunicacién es regular a deficiente.
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Figura 2. Resultado del clima institucional en su dimensién comunicaciéon

La gran mayoria de docentes opina que la comunicacién es regular.
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Tabla 6.

Resultado del clima institucional en su dimensiéon motivacion (N=100)

N %
Muy buena 24 24
Buena 32 32
Regular 33 33
Mala 8 8
Muy mala 3 3

De la tabla se aprecia que del total de docentes el 22% tienen muy buena
percepcién en Motivacion; el 18% consideran que existe buena motivacion; el 47%
opina que la motivacién es regular; el 11% creen que es mala la motivacion en la
institucion y el 2% considera que es muy mala la motivacion en la institucion educativa.
Se observa que los participante consideran que es regular el respeto, la aceptacion y

la autonomia en la institucion.
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Figura 3. Resultado del clima institucional en su dimension motivacion

La gran mayoria de docentes opina que la motivacion es regular a buena.



Tabla 7.

Resultado del clima institucional en su dimensién confianza (N=100)

43

N %
Muy buena 26 26
Buena 36 36
Regular 24 24
Mala 11 11
Muy mala 3 3

De la tabla se aprecia que del total de docentes el 26% tienen muy buena

percepcion en confianza; el 36% consideran que existe buena confianza; el 24%

opina que la confianza es regular; el 11% creen que es mala la confianza en la

instituciéon y el 3% considera que es muy mala la confianza en la instituciéon educativa.

En esta dimension prevalece una buena confianza y sinceridad entre los participantes

hace que exista un buen clima institucional.
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Figura 4. Resultado del clima institucional en su dimension confianza.

La gran mayoria de docentes opina que la confianza es de muy buena a

regular.
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Tabla 8.

Resultado del clima institucional en su dimension participacién (N=100)

N %
Muy buena 23 23
Buena 31 31
Regular 33 33
Mala 9 9
Muy mala 4 4

N=100

De la tabla se aprecia que del total de docentes el 26% tienen muy buena
percepcién en participacion; el 36% consideran que existe buena participacion; el 24%
opina que la participacién es regular; el 11% creen que es mala la participacién en la
instituciéon y el 3% considera que es muy mala la participaciébn en la institucion
educativa. Se observa que existe una regular participacién, pocas reuniones de

trabajo, casi muy poca coordinacion.

40+

30

@
"
——
[=
[ 1]
O 20
=]
o 3300%
300%
2300%
104
B
[co0)
0 T T T T T
Muy buena Buena Regular Mala Muy mala

Participacion

Figura 5. Resultado del clima institucional en su dimensién participacion.

La gran mayoria de docentes opina que la participacion es regular a muy

buena.



Tabla 9.

Resultado del clima institucional (N=100)
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N %
Muy buena 24 24
Buena 27 27
Regular 39 39
Mala
Muy mala 3

De la tabla se aprecia que del total de docentes el 24% tienen muy buena

percepcion del clima institucional; el 36% consideran que existe buen clima

institucional; el 24% opina que el clima institucional es regular; el 11% creen que es

mala el clima institucional en la institucién y el 3% considera que es muy mala el clima

institucional en la institucidon educativa.
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La gran mayoria de docentes opina que el clima institucional es regular a

buena.
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Tabla 10.

Desempefio docente segln dimension capacidades pedagogicas (N=100)

N %
Muy buena 43 43
Buena 43 43
Regular 12 12
Mala 2 2

De la tabla se aprecia que del total de docentes el 43% tienen muy buena
percepcion de las capacidades pedagogicas; el 43% consideran que existe buenas
capacidades pedagdgicas: el 12% opina que las capacidades pedagdgicas es regular
y el 2% considera que es mala las capacidades pedagodgicas en la institucion
educativa. Se observa que los participantes tienen buena orientacién de los objetivos
gue imparte, buena Seleccién, organizacion y tratamiento de los contenidos y esto se

ve reflejado en una buena autoestima.
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Figura 7. Resultado del desempefio docente segun dimension capacidades

pedagdgicas

La gran mayoria de docentes opina que las capacidades pedagdgicas es de

muy buena a buena.
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Tabla 11.

Desempefio docente segun dimension emocionalidad N=100)

N %
Muy buena 68 68
Buena 22 22
Regular 8 8
Mala 2 2

De la tabla se aprecia que del total de docentes el 68% tienen muy buena
percepcion de la emocionalidad en los docentes; el 22% consideran que existe buena
emocionalidad en los docentes; el 8% opina que emocionalidad en los docentes es
regular y el 2% considera que es mala la emocionalidad en los docentes. Se observa
gue existe buena vocacion pedagdgica, capacidad para actuar con justicia, y realismo,

satisfaccion con la labor que realiza.
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Figura 8. Resultado del desempefio docente segun dimension emocionalidad

La gran mayoria de docentes opina que la emocionalidad en los docentes es

de muy buena a buena.



48

Tabla 12.
Desempefio docente segln responsabilidad en el desempefio de sus funciones
N %

Muy buena 62 62
Buena 25 25
Regular
Mala
Muy mala 1 1

De la tabla se aprecia que del total de docentes, el 62% tienen muy buena
percepcion de la responsabilidad en el desempefio de sus funciones; ademas el 25%
considera que existe un buen nivel de responsabilidad en el desempefio de sus
funciones; este resultado estaria sefialando que los docentes presentan buena
asistencia y puntualidad a la escuela y a sus clases, participacion en las sesiones
metodoldgicas o en jornadas de reflexidon entre los docentes y autonomia profesional
relativa alcanzada para desarrollar su tarea en la institucion. El 13% opina que la

responsabilidad en el desempefio de sus funciones en los docentes es regular a muy

mala.
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Figura 9. Desempefio docente segln dimension responsabilidad en el

desempefio de sus funciones

La gran mayoria de docentes opina que la responsabilidad en el desempefio

de sus funciones en los docentes es de muy buena a buena.
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Tabla 13.

Desempefio docente segun dimension relaciones interpersonales (N=100)

N %
Muy buena 70 70
Buena 18 18
Regular 9 9
Mala 3 3

De la tabla se aprecia que del total de docentes el 62% tienen muy buena
percepcion de las relaciones interpersonales en los docentes; el 25% consideran que
existe buena relacion interpersonales en los docentes; este resultado indican que los
docentes tienen buena comprension de los problemas de sus alumnos, tienen
flexibilidad para aceptar la diversidad de opiniébn y sentimientos de los alumnos y
respeto real por sus diferencias de género, raza y situacion socioeconémica. El 12%
opina que las relaciones interpersonales en los docentes es de regular a mala en las

instituciones educativas de la red 1 de Ventanilla.
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Figura 10. Desempefio docente segun dimensién relaciones interpersonales.

La gran mayoria de docentes opina que relaciones interpersonales en los

docentes es de muy buena.
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Tabla 14.

Resultado del desempefio docente (N=100)

N %
Muy buena 59 59
Buena 31 31
Regular 6 6
Mala 4 4

De la tabla se aprecia que del total de docentes el 59% tienen muy buena
percepcion del desempefio docente; el 31% consideran que existe buen desempefio
docente; el 10% de la muestra opina que el desempefio docente es de regular a mala

en las instituciones educativas de la red No 1 de Pachacutec en Ventanilla.
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Figura 11. Resultado del desempefio docente

La gran mayoria de docentes opina que el desempefio docente es de muy
buena a buena.
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Tabla 15.

Prueba de Kolgomorov Smirnov

Z de Kolmogorov- Sig. asintét.

Smirnov (bilateral)
Comunicacioén 1.58 0.91
Motivacién 0.88 0.42
Confianza 1.01 0.26
Participacién 1.11 0.17
Clima institucional 0.86 0.45
Capacidades pedagdgicas 1.46 0.73
Emocionalidad 1.89 0.50
Responsabilidad en el desempefio de sus funciones 2.20 0.70
Relaciones interpersonales 1.95 0.30
Desemperfio docente 2.35 0.90

En tabla 13, se aprecian los valores de significancia de la prueba de
Kolmogorov Smirnov. El resultado de los datos procesados para clima institucional,
arrojan un valor de Sig: igual a 0.45, por tanto, al ser este valor mayor a 0.05, se

asume que los datos provienen de una distribucién normal.

Asimismo en las dimensiones del clima institucional: Comunicacion, motivacion,
confianza y participacion, la prueba de Kolmogorov Smirnov arroja valores mayores a

0.05, por tanto se asume que los datos provienen de una distribucion normal.

Asimismo se aprecian los resultados para la variable desempefio docente y
sus dimensiones: Capacidades pedagogicas, emocionalidad, responsabilidad en el
desempefio de sus funciones y relaciones interpersonales, la prueba de Kolmogorov
Smirnov arroja valores mayores a 0.05, por tanto se asume que los datos provienen de

una distribucién normal tienen distribucién normal.

Teniendo en cuenta estos resultados, para demostrar las hipétesis de

investigacion se aplicé la prueba paramétrica de correlacién de Pearson.
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c) Correlaciones

Tabla 16.

Correlaciones de Pearson del clima institucional y desempefio docente
Desempefio Clima
docente Comunicacion  Motivacion Confianza Participacién institucional

Desempeiio

docente

Comunicacion 0.42*

Motivacion 0.47* 0.82

Confianza 0.46* 0.83 0.99

Participacién 0.45* 0.83 0.89 0.87

Clima

institucional 0.46* 0.88 0.95 0.94 0.94

*P<0.05

La estadistica r de Pearson fue utilizada para las pruebas de hipotesis.

Analizando la dimensiéon comunicacion y desempefio docente arrojé un valor r
igual a 0,42, correlacion media, y un nivel de significancia de p=0.000 para dicho nivel
de significacion, p menor a 0.05, lo cual nos permite responder la primera hipétesis de
investigacion, hay relacion significativa entre la comunicacion y el desempefio docente,
segun opiniéon de los docentes, es decir existe relacion positiva entre la comunicacion
del clima y desempefio docente en las instituciones educativas de la red 1 de

Ventanilla.

Considerando la dimension motivacion y desempefio docente arrojé un valor r
igual a 0,47, correlacién media y un nivel de significancia de p=0.000 para dicho nivel
de significacién, p menor a 0.05, lo cual nos permite responder la segunda hipétesis
de investigacion, hay relacion significativa entre la motivaciéon y el desempefio
docente, segun opiniobn de los docentes, es decir existe relacion positiva entre la
motivacion del clima y desempefio docente en las instituciones educativas de la red 1

de Ventanilla.

Considerando la dimensién confianza y desempefio docente arrojé un valor r

igual a 0,46, correlacion media y un nivel de significancia de p=0.000 para dicho nivel
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de significacion, p menor a 0.05, lo cual nos permite responder la tercera hipétesis de
investigacion, hay relaciéon significativa entre la confianza y el desempefio docente,
segun opinién de los docentes, es decir existe relacion positiva entre la motivacion del

clima y desempefio docente en las instituciones educativas de la red 1 de Ventanilla.

Analizando la dimension participacion y desempefio docente arrojé un valor r
igual a 0,45, correlacion media y un nivel de significancia de p=0.000 para dicho nivel
de significacién, p menor a 0.05, lo cual nos permite responder la cuarta hipétesis de
investigacion, hay relacién significativa entre la participacién y el desempefio docente,
segun opinion de los docentes, es decir existe relacién positiva entre la participacion
del clima y desempeiio docente en las instituciones educativas de la red 1 de

Ventanilla.

Analizando la variable clima institucional y desempefio docente arrojé un valor
r igual a 0,46, correlacién media y un nivel de significancia de p=0.000 para dicho nivel
de significacion, p menor a 0.05, lo cual nos permite responder la hipotesis general de
investigacion, hay relacion significativa entre clima institucional y el desempefio

docente, segun opinién de los docentes.
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Figura 12. Dispersion de la variable clima institucional y desempefio docente

Se observa que la tendencia de los datos sigue una direccion ascendente
positiva. Es decir existe una relacion positiva entre clima institucional y desempefio

docente en las instituciones educativas de la red 1 de Ventanilla.
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Discusion, conclusiones y sugerencias

Discusion

En estos dltimos tiempos las instituciones se encuentran sometidas a retos y cambios
constantes, producto del comportamiento de los escenarios donde acttan, que para el
caso peruano es turbulento, riesgoso, con mucha incertidumbre, consecuencia de su
entorno interno y externo, como es el caso de las instituciones educativas que tienen
el reto de formar alumnos competentes por exigencias sociales, empresariales,

econdmicas e institucionales.

De alli, que actualmente Ilas instituciones educativas requieren del
establecimiento de un clima institucional adecuado, que favorezca la calidad educativa

en la comunidad, para beneficio de todos los actores que la integran.

Actualmente se reconoce que un buen clima Institucional favorece los esfuerzos
gue encaminan la gestion educativa hacia la calidad y ésta en su desempefio docente
de tal manera que todo aquello que apoye al conocimiento de la realidad de la
institucién es pertinente, mas auln si es mencionado entre los objetivos institucionales,
tal como el Proyecto Educativo Institucional y el Proyecto Educativo Regional, 2008,

para la Region Callao.

Entonces es importante dar a conocer los objetivos deseables de las
Instituciones Educativas del Callao: desarrollo de individuos capaces de participar y
contribuir mas en la sociedad, en el mercado laboral, y lograr su bienestar como

individuos” (Proyecto Educativo Regional Callao, 2008).

Es importante, resaltar la metodologia empleada en el estudio, en la cual se
considerd una muestra de 100 docentes, lo que permitié reflejar el estado actual del
clima institucional y su relacion con el desempefio docente, en el &mbito de las
instituciones educativas de la red No 1 de Pachacutec en Ventanilla, de manera que
analizando las variables clima institucional y desempefio docente arrojé un valor r
igual a 0,46, correlacion media entre las variables, este resultado estaria indicando

gue los docentes tienen una percepcion entre muy buena y regular del clima
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institucional y una percepcion de muy buena a buena del desempefio docente (Ver

tablas 9y 14), de manera que se puede interpretar como correlacion positiva media.

Muchas investigaciones que se analizaron en el contexto de este trabajo,
definen la importancia de indagar las caracteristicas del desempefio docente y el clima
institucional en instituciones educativas a sabiendas de la incidencia que este aspecto
puede generar en el desempefio y productividad de sus miembros. De alli que pueden
generarse alternativas que pudieren contribuir al mejoramiento continuo de la

educacion en cualquier nivel y modalidad del sistema educativo peruano.

Analizando la dimension comunicacion y desempefio docente arrojo un valor r
igual a 0,42, una relacibn media entre las variables, este resultado estaria indicando
que los docentes tienen una percepcion entre muy buena y regular de la
comunicacion en el clima y una percepcion de muy buena a buena del desempefio
docente (Ver tablas 5y 14), de manera que se puede interpretar como correlacion
positiva media. Esto se explica, tomando en cuenta la propuesta de Martin (1999), que
indica que se lograra buena eficacia en las instituciones educativas, hecho que incluye
el desempefio de los docentes, cuando se mantiene una buena comunicacion. De esto
se desprende que si ho hay una buena comunicacién no va permitir que los docentes
intercambien estrategias Yy técnicas de ensefianza para obtener un buen desempefio
docente. De la misma manera la investigacion de Caligiore (2005) sostiene la
necesidad de adecuar la estructura organizativa a las funciones sustantivas de la
universidad, que fomente la mejora del clima institucional, facilitando la coordinacién y
la ejecucion de las decisiones, y consecuentemente mejorara el desempefio de los
docentes. De la misma manera, nuestros resultados se aproximan al estudio de Garcia
(2008), entre cuyas conclusiones que se analizaron son la relacion de comunicacién
entre los docentes para fortalecer la ejecucion del disefio curricular y el desempefio
docente existe un alto grado de correlacion, de esta forma el cumplimiento 6ptimo de
la ejecucion curricular es fundamental para incrementar los niveles de desempefio

docente y asi lograr mejor la calidad de la educacion

Considerando la dimension motivacion y desempefio docente se obtuvo un
valor de 0,47 correlacibn media, este resultado estaria indicando que los docentes
tienen una percepcion entre muy buena y regular de la comunicacién en el clima y una

percepcion de muy buena a buena del desempefio docente (Ver tablas 6y 14), de
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manera que se puede interpretar como correlacion positiva media. En la misma linea,
Robbins (1987) menciona cuando se refiere a la motivaciéon “que es el deseo de hacer
mucho esfuerzo por alcanzar las metas de la organizacién, condicionado por la
posibilidad de satisfacer alguna necesidad” (p.123), de ello, se deduce que la
percepcion de un clima motivador permitird un mayor desempefio de los miembros de
la institucion educativa, y habra un mayor esfuerzo por alcanzar las metas de la
institucion. De esto se desprende que si los docentes se sienten motivados por
incentivos, reconocimiento o resoluciones de felicitaciones, esto podria mejorar en su
estado de animo y va estar dispuesto al cambio en la Institucion Educativa. También
Fischman (2000) considera que la motivacién que se mantiene a largo plazo y crea
lazos de lealtad con la organizaciéon, es la motivacién interna, ya que este tipo de
motivacién genera compromiso con la institucién y permite mejorar el desempefio en
general en la organizacion. En cuanto a las investigaciones realizadas sobre la
motivacion, el clima institucional y el desempefio, podemos sefialar el estudio de
Nieves (2000) quien sostiene que en cualquier instituciéon, tal como la educativa, se
percibe una atmésfera, un ambiente que parece diferenciarla de otras. Es asi, que
cuando se escucha decir que determinado plantel es “motivacional’, simplemente, se
esta referenciando el clima de dicha organizacioén en funcion a aquella motivacion, es

gue se establece un buen desempefio docente.

También coincide con la investigacion de Asencio (2007), quienes demuestran
una relacion significativa entre las relaciones interpersonales y desempefio docente,
en ambos estudios se ha encontrado que las relaciones interpersonales y desempefio
docente, estan significativamente relacionados, por cuanto los diferentes grados de las
relaciones entre personas permiten mejor desempefio docente en esta Institucion
Educativa. Asencio, sefiala los peligros que genera un clima institucional bajo. El autor
demuestra que un ambiente hostil, con rompimiento de relaciones humanas, hace que
el personal de la institucion se sienta frustrado en sus aspiraciones y en su
desempefio, existiendo en esta relacién inversa una significatividad de nula o muy

baja.

Considerando la dimensién confianza y desempefio docente se obtuvo un valor
de 0,46 correlacion media, este resultado estaria indicando que los docentes tienen
una percepcién entre muy buena y regular de la confianza en el clima y una

percepcion de muy buena a buena del desempefio docente (Ver tablas 7 y 14), de
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manera que se puede interpretar como correlacion positiva media. La confianza es
una firme creencia o seguridad en la honestidad, integridad o fiabilidad de otra
persona, Martin (1999). Evidentemente que, una mayor confianza va a permitir a las
personas compartir necesidades y suefios, aceptar los nuevos cambios para lograr la
mejora de la Institucibn y consecuentemente aumentar su desempefio laboral.
Teniendo en cuenta este resultado, podemos indicar que se presenta coincidencia con
Nufiez (2006) quien realiz6 una investigacion cuyas conclusiones muestran 3 regiones
de comportamientos de sus trabajadores basados en la confianza que es un indicador
gue debe llamar la atencién de los directivos y trabajadores de base, para realizar

reajustes y contar con un plan de mejora del clima institucional.

En esa misma linea, se espera que la institucion educativa tome las decisiones
correctivas para mejorar la calidad educativa. Por otro lado, el presente trabajo tiene
como alcance a los investigadores en el campo educativo, docentes y autoridades
educativas, considerando que la investigacion debe practicarse para solucionar los

diferentes problemas que se relacionan con el aprendizaje de los estudiantes.

Teniendo en cuenta la dimension participacion y desempefio docente se obtuvo un
valor de 0,45 correlaciébn media, este resultado estaria indicando que los docentes
tienen una percepcién entre muy buena y regular de la participacién en el clima y una
percepcion de muy buena a buena del desempefio docente (Ver tablas 8 y 14), de
manera que se puede interpretar como correlacion positiva media. Martin (1999)
sefala que el grado en que el profesorado propicia la participacion de los compafieros,
padres y alumnos, se generara un mayor trabajo efectivo, en buena cuenta, propiciara
un mejor desempefno. De esto se desprende la importancia de la participacion del
docente en solucionar los problemas de su institucion e identificandose con ella, y esto
podria mejorar el desempefio docente. Asimismo, Milla (2008) en su estudio concluye
gue existe una correlacion moderada significativa entre la dimension participacion del

clima organizacional y el desempefio de los docentes.

Las caracteristicas del sistema organizacional generan un determinado clima
gue repercute sobre las motivaciones de los miembros de la organizaciéon y sobre su
correspondiente comportamiento. Este comportamiento tiene obviamente una gran
variedad de consecuencias para la organizacién. Es en esta medida que se explica la

correlacion entre clima institucional y desempefio docente cuyo valor r igual a 0,46,
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correlacion media, segun opinion de los docentes, indica que cuanto mayor es el clima

institucional en la institucion educativa mayor sera el desempefio docente.

El conocimiento del clima institucional proporciona retroalimentacién acerca de
los procesos que determinan los comportamientos organizacionales, permitiendo
ademas, introducir cambios planificados, tanto en las actitudes y conductas de los
miembros, como en la estructura organizacional o en uno o mas de los subsistemas

qgue la componen.

Una limitacion del presente estudio, es que los hallazgos pueden estar

sesgados porque se basa en la percepcion de los docentes Unicamente.

Otra limitacion del estudio ha sido el grado de representatividad de la muestra,
la cual ha sido no probabilistica, de tipo disponible, por lo que no se podra generalizar

los resultados.

Conclusiones

El estudio arribé a las siguientes conclusiones:

Existe una relacién media y positiva entre el clima institucional y el desempefio
docente, los docentes tienen una percepcion regular sobre el clima institucional en las

instituciones educativas de la red No 1 de Pachacutec en Ventanilla.

Existe una relacibn media y positiva entre el nivel de comunicacion y el
desempefio docente en las instituciones educativas de la red No 1 de Pachacutec en

Ventanilla.

Existe una relacibn media y positiva entre el nivel de motivacion y el
desempefio docente en las instituciones educativas de la red No 1 de Pachacutec en

Ventanilla.

Existe una relacién media y positiva entre el nivel de confianza y el desempefio

docente en las instituciones educativas de la red No 1 de Pachacutec en Ventanilla.
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Existe una relacion media y positiva entre el nivel de participacion y el
desempefio docente en las instituciones educativas de la red No 1 de Pachacutec en

Ventanilla.

Sugerencias

Dar a conocer a la direccion de los resultados de este estudio para que tomen y
asuman decisiones en la optimizacion del clima institucional y asimismo fortalecer el

desempenfo docente.

Es necesario fomentar reuniones permanentes, para intercambiar experiencias
entre docentes, buscando mantener una buena comunicacion, motivacion, confianza y
participacion. De esta forma se estimulara a los docentes a mejorar en su desempefio

profesional.

Las instituciones educativas deberian preocuparse por mejorar y mantener un
clima institucional armonioso, para mejorar el buen desempefio docente y por ende la
calidad educativa. Un buen clima institucional permite que las relaciones
interpersonales deban demostrarse con el buen trato, comunicacién asertiva y empatia

entre los miembros de una instituciéon, para que el desempefio docente sea eficaz.

Se sugiere que se realicen posteriores investigaciones sobre las variables clima
institucional y desempefio del docente, dirigidas esta vez por separado tanto a la
poblaciéon no estudiada, esto en funcibn que con dos poblaciones diferentes con
necesidades y exigencias igualmente diferentes, las cuales sobre todo a nivel de
desempefio presentan sus propias debilidades y fortalezas, lo que podria ser
interesante para asi enriquecer la labor del personal y por ende la consecucion de los
objetivos organizacionales como lo es explicar la incidencia del clima institucional en

el desempefio de los docentes
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Anexo



TITULO: RELACION ENTRE EL CLIMA INSTITUCIONAL Y DESEMPENO DOCENTE EN

PACHACUTEC- V.

INSTITUCIONES EDUCATIVAS DE LA RED N°1

¢ Cudl es la relacion existente entre el
clima institucional y el desempefio

docente,
docentes, en las

segin opinion de o

Instituciones

Educativas de la red N° 1 Pachacutec
Ventanilla?

o
o

¢Coémo es la relacion entre la
comunicacién y el desempefio
docente, segun opinién de los
docentes, en las instituciones
educativas de la red N° 01 de
Pachacutec Ventanilla?

;6mo es la relacion entre la
motivacion y el desempefio
docente, segln opinién de los
docentes, en las instituciones
educativas de la red N° 01 de
Pachacutec Ventanilla?

¢Coémo es la relacion entre la
confianza y el desempefio
docente, segun opinién de los
docentes, en las instituciones
educativas de la red N° 01 de
Pachacutec Ventanilla?

¢Como es larelacién entre la
participacion y el desempefio
docente, segln opini6n de los
docentes, en las instituciones
educativas de lared N° 01 de

Pachacutec Ventanilla?

General:

Determinar la relacién existente entre
el clima institucional y el desempefio
docente en las Instituciones
Educativas de lared N° 1 Pachacutec
Ventanilla.

Especificos:

o

3

Identificar la relacion existente
entre la comunicacién y el
desempefio docente, segun
opinién de los docentes, de las
Instituciones Educativas de la
red N° 1 Pachacutec —
Ventanilla.

Establecer el tipo de relacion
existente entre la motivacion y
la satisfaccion del personal
docente, segUn opinién de los
docentes, de las Instituciones
Educativas de la red N° 1
Pachacutec Ventanilla.

Determinar en qué medida
existe relacion entre el nivel de

confianza y el  desempefio
docente, segUln opinién de los
docentes, de las Instituciones

Educativas de la red N° 1
Pachacutec Ventanilla.
Determinar en qué medida
existe relacién entre el nivel de
participacion y el desempefio
docente, seguln opinién de los
docentes, de las Instituciones
Educativas de la red N° 1
Pachacutec Ventanilla.

General:

Larelacion entre el clima institucional
y el desempefio docente es positiva
en el sentido que aun mejor clima
institucional corresponde un nivel de
desempefio alto.

Especificos:

* Existe una relacién entre el nivel de
comunicacion y el desempefio,
segun opinién de los docentes de las
Instituciones Educativas de la red N°
1 Pachacutec — Ventanilla.

*Existe una relacion entre el nivel de
motivaciéon y el desempefio docente,
segun opinién de los docentes, de
las Instituciones Educativas de la red
N° 1 Pachacutec Ventanilla.

* Existe una relacion entre el grado

de confianza y el desempefio
docente, segln opinién de los
docentes, de las Instituciones
Educativas de la red N° 1

Pachacutec Ventanilla.

* Existe una relacién entre el
grado de participacion y el
desempefio docente, seguin
opinion de los docentes, de las
Instituciones Educativas de la red
N° 1 Pachacutec Ventanilla.

Clima Institucional

Comunicacién
Motivacion
Confianza
Participacion

Desempefio
docente

Capacidades pedagdgicas
Emocionalidad

Responsabilidad en el
desempefio de sus funciones

Relaciones interpersonales.

Investigacion

Descriptiva
Correlacional

Ox
M R
Oy
Donde:
M: Muestra

Ox : Clima Institucional
Oy : Desempefio docente
r: relacion entre ambas variables

Clima Institucional:

Encuesta
dirigida a personal docente.

Desempefio Docente:
»  Encuestaa los
dirigida a personal docente.




OPERACIONALIZACION DE VARIABLE CLIMA INSTITUCIONAL

VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ITEMS INSTRUMENTO
OPERACIONAL
Comunicacion / traslado de
informacion
El clima institucional o _ _
ambiente de trabajoen las | | clima institucional | COMUNICACION Rapidez / agilidad 17
organizaciones constituye es el resultado de la Respeto
uno de los factores interaccioén —
determinantes y facilitadores | entre todos los Aceptgcmn -
de los procesos elementos y factores Espacios y horarios
organizativos y de gestion, de la organizacién, Ocultar informacion E t
ademas de los de innovacion | fundamentado en una Satisfaccion ncfues aa
y cambio. Este es, el espacio | estructura y un Reconocimiento Ezrcoa;sﬁirlfsrt
en el que confluyen los roceso basado en la
CLIMA INSTITUCIONAL miembros de una I.E. y a Eomunicacic')n la MOTIVACION Prestigio 8-14
partir del cual se dinamizan | motivacion, la Autonomia
las condiciones ambientales i -
que caracterizan a cada Cg?;g”;iién gles It a Confianza
particip utan 1 conrianza Sinceridad 15-19
escuela. determinantes —
Seguin Martin (1999). *El _pfofes-(’)rado propicia la
participacion
* Equipos y reuniones de trabajo
PARTICIPACION * Grupos formales e informales 20-30

Coordinacion




OPERACIONALIZACION DE VARIABLE DESEMPENO DOCENTE

VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ITEMS INSTRUMENTO
CONCEPTUAL OPERACIONAL
1. Definicion, explicitacion y orientacion
Capacidades de los objetivos que imparte. 1-6
El desempefio docente El desempefio docente pedagdgicas
esuna Ia?or profesional | comprende un 2. Selecci6n, organizacion y tratamiento
que requiere de un desarrollo adecuado de de los contenidos
saber adquirido en capacidades 3. Utilizacion de medios de ensefianza
forma sistematica y pedagdgicas, que pone 1. Vocacion pedagogica.
continua para brindar a pruebasu 2 Autoestima. 7-12
un servicio relevante a emocionalidad con Emocionalidad 3. Capacidad para actuar con justicia, y
la sociedad y su vocacion pedagogica, realismo.
prestigio esta ademas de la 4. Nivel de satisfaccién con la labor que
determinado por la responsabilidad en el realiza.
significancia social de lo | desempefio de sus 1. Asistencia y puntualidad a la escuela y a
educativo. funciones laborales y un sus clases. Encuesta a
} Valdez H. (2000) manejo adecuado de las | Responsabilidad en el 2. Grado de participacion en las sesiones 13-18 profesores
DESEMPENO Evaluacion del relaciones desempefio de sus metodoldgicas o en jornadas de reflexion Escala Likert
DOCENTE desempefio Docente interpersonales funciones laborales entre los docentes.
3. Grado de autonomia profesional relativa
alcanzada para desarrollar su tarea en la
institucion.
1. Nivel de preocupacion y comprension de
los problemas de sus alumnos. 19-24

Relaciones
interpersonales

2. Nivel de expectativas respecto al
desarrollo de sus alumnos

3. Flexibilidad para aceptar la diversidad
de opinién y sentimientos de los alumnos y
respeto real por sus diferencias de género,
raza y situacion socioeconoémica.




k& CUESTIONARIO DE CLIMA INSTITUCIONAL
«

Estimado docente:
Agradecemos su colaboracién por su aporte con la Investigacion de Titulo: “Relacion entre el Clima
institucional y el desempefio docente en las Instituciones Educativas Publicas de la Red N° 1 de
Pachacutec — Ventanilla”, desarrollando el cuestionario de Clima Institucional.

SEXO: (F) (M) EDAD:
Por favor, siga Ud. las siguientes instrucciones:

1. Lea cuidadosamente y de forma clara los enunciados de las preguntas

2. No deje preguntas sin contestar

3. Marque con una aspa en sélo uno de los cuadros de cada pregunta

1. Muy bajo 2. Bajo 3. Regular 4. Alto 5. Muy alto

1 2 3 4 5

COMUNICACION
¢, Cuél es el nivel de la comunicacién, respecto
1 | alafluidez de la informacién en la Institucion
Educativa donde labora?
2 | ¢Cbmo considera la rapidez en el traslado de
la informacion en la Instituciébn Educativa?
3 | ¢Cbémo considera usted el nivel de aceptacion
de las propuestas entre los miembros de la
Institucion Educativa?
4 | Como considera usted la funcionalidad de las
normas que afectan a la Institucion Educativa
5 | Cémo inciden los espacios y horarios de la
Institucion Educativa en la comunicacion.
6 | ¢Considera usted que en la Institucion
Educativa se oculta informacion?

MOTIVACION

7 | ¢Cbomo calificaria el grado de satisfaccion
existente en la Institucion Educativa?
8 | ¢Cbmo calificaria el grado de reconocimiento
del trabajo que se realiza en la Institucion
Educativa?
9 | ¢Como le parece que percibe el profesorado
su prestigio profesional, cobmo cree que se
valora?
10 | ¢ Como considera que es el grado de
autonomia existente en la Institucion
Educativa?
11 | ¢En qué grado le parece que el profesorado
se siente motivado en la Instituciéon Educativa?
12 | ¢ Qué grado de motivacion le otorga a las
condiciones de trabajo en su Institucién?




13

¢,Cudl es el grado de relaciones
interpersonales en la Institucion Educativa?

CONFIANZA

14

¢,Como calificaria el grado de confianza que
se vive en su_Institucion Educativa?

15

¢, Como calificaria el grado de sinceridad en
las relaciones en su Institucién?

16

¢ Considera Ud. que existe respeto por los
espacios de cada integrante de la Institucién?

17

¢, Qué grado de importancia le da al trato
amical entre los comparieros de trabajo?

18

¢ Considera usted util reunirse fuera de la
Institucion para continuar el trabajo de la
Institucién Educativa?

PARTICIPACION

19

¢, Como le parece que es la participacion en las
actividades de la institucion Educativa por
parte de los profesores?

20

¢En su opinién cual es el grado de
participacion de los miembros del Consejo
Educativo?

21

¢,Como percibe Ud la participacion de los
profesores en el Consejo Educativo?

22

¢, Como propicia la participacién el profesorado
en las deliberaciones y decisiones entre
docentes?

23

¢, Cémo propicia la participacién el profesorado
en las deliberaciones y decisiones con los
padres de familia?

24

¢ Existe la tendencia del profesorado para
formar parte de diversos grupos?

25

¢, Cuél es el grado en que ayudan a los grupos
formales en las actividades de la institucion
Educativa?

26

¢Como es el nivel de trabajo en equipo en su
Institucion Educativa?

27

¢,Como valora el desarrollo de las reuniones
en la institucion Educativa?

28

¢, Como considera la formacion del profesorado
para trabajar en equipo?

29

¢, Coémo le parece el numero/frecuencia de
reuniones de su Institucién Educativa?

30

¢.En su institucion educativa existe una buena
coordinaciéon entre los docentes?




k& Cuestionario de Desempeino Docente

Estimados colegas :
Agradecemos su colaboracion por su aporte con la Investigacion de Titulo: “Relacion entre el Clima
institucional y el desempefio docente en las Instituciones Educativas Publicas de la Red N° 1 de
Pachacutec — Ventanilla”, desarrollando el cuestionario de Clima Institucional.

SEXO: (F) (M) EDAD:
Por favor, siga Ud . las siguientes instrucciones:

4. Lea cuidadosamente y de forma clara los enunciados de las preguntas
5. No deje preguntas sin contestar
6. Marque con una aspa en sélo uno de los cuadros de cada pregunta
1. Muy baja 2. Baja 3. Regular 4. Alta 5. Muy alta
1 2 3 4 5
Capacidades pedagdgicas
1 | Usted demuestra que domina la teméatica en su curso
2 | Usted trata que sus clases sean interesantes
3 | Comunica en forma clara sus ideas y reflexiones
4 | Utiliza diferentes formas de trabajo en clase que
favorecen el aprendizaje
5 | Utiliza diferentes formas de evaluacion (reportes,
ensayos, participacion en clase, trabajo en equipo,
proyectos entre otros.
6 Percibe que sus alumnos se aburren y distraen en clases
por ello les tiene que llamar la atencion
Emocionalidad
7 | Todo lo aprendido lo aplica con sus alumnos
8 | Generaen los estudiantes interés por realizar su propio
aprendizaje
9 | Eltema que va a tratar le motiva a que busque
informacion adicional
10 | Promueve los valores de honestidad, respeto,
responsabilidad y colaboracion
11 | Esta disponible para resolver dudas o consultas de sus
estudiantes en horas fuera de clase
12 | Promueve con responsabilidad el cuidado del medio
ambiente
Responsabilidad en el desempefio de sus funciones
13 | Realiza proyectos de investigacién.
14 | Cumple con el horario de clase establecido.
15 | Contribuye con aportaciones al logro de los objetivos de




su institucion.

16 | Participa en los comités, consejos, grupos de trabajo y
demas comisiones cuyo fin es el mejoramiento de la vida
institucional.

17 | Participa en actividades (cursos, congresos, seminarios,
foros, entre otros) de formacion y actualizacién docente y
de su disciplina.

18 | Planifica sus sesiones de clase secuencialmente.

Relaciones interpersonales

19 | Demuestra respeto por las ideas de sus alumnos

20 | Utiliza el espacio del curso para que el estudiantado
realice investigacion de acuerdo con su propio
interés

21 | Propicia un ambiente adecuado

22 | Mantiene buenas relaciones humanas con el grupo de
estudiantes

23 | Propone actividades que le permite desarrollar algunas
de estas habilidades: analizar, comparar, clasificar, pensar
de manera critica o ser creativo

24 | Sus ideas se desarrollan en un ambiente de cordialidad




