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INTRODUCCION

Las organizaciones en forma general estan sometidas a cambios
constantes del entorno social externo e interno en el que se desenvuelven;
entorno que en diversas ocasiones pueden generar incertidumbre que
dificulte su marcha y en otras ocasiones pueden crear nuevas
posibilidades de desarrollo y crecimiento. Esta realidad también se
presente en las organizaciones o centros educativos de diferente nivel, de
alli que en todo momento, uno de sus objetivos estratégicos de los
centros educativos, tiene que ser el contar con un Clima Institucional
adecuado, que favorezca la calidad del centro educativo, para beneficio
de todos los actores del mismo.

Actualmente se reconoce y acepta que un buen Clima Institucional,
definitivamente favorecen los esfuerzos que realizan todos los miembros
del centro educativo, en especial los responsables de la gestion educativa
encaminados hacia una gestién educativa de calidad, que a sus vez
genere, facilite o asegure un desempefio docente que tenga caracteristicas
de excelencia, logrando de parte de los docentes un nivel importante de
compromiso con la gestién educativa.

De lo que se trata, es de crear un circulo virtuoso, asegurando un
apropiado Clima Institucional que genere y facilite un excelente y
comprometido desempefio docente el cual a su vez sera la base de una
mejora constante del Clima Institucional.

Muchos de los investigadores que mencionaremos en el presente
trabajo han coincidido en que existe una relacion directa entre el Clima
Institucional en sus variadas dimensiones con el Desempefio Docente,



razon por la cual se ha querido realizar un trabajo de investigacion en un
Centro Educativo de Nivel Superior que tiene caracteristicas muy
particulares, la Escuela Militar de Chorrillos (EMCH), centro de
formacion de Oficiales del Ejército Peruano.

La presente investigacion contempla en el primer capitulo la
problematica que nos motiva a realizar esta investigacion, que es
establecer la relacion entre el Clima Institucional con el Desempefio
Docente de los Instructores Militares en la Escuela Militar de Chorrillos.
Esta definicion del problema permitio definir los objetivos tanto el
general como los especificos que nos permiten guiar la investigacion asi
como plantear una hip6tesis de trabajo.

En el segundo capitulo se desarrolla el marco tedrico donde se ha
analizado los diferentes conceptos y teorias sobre Clima Institucional con
cuatro de sus dimensiones (comunicacién, motivacion, confianza,
participacion) y Desempefio Docente con cuatro de sus respectivas
dimensiones (desempefio docente, emotividad, responsabilidad vy
relaciones interpersonales) que debidamente analizadas han permitido
desarrollar el correspondiente instrumento de recoleccién de datos.

En el tercer capitulo se define el tipo, sujeto, disefio y variables de
la investigacion, asi como se determinar la técnica de recoleccion de
datos y los procedimientos de organizacion y andlisis de los mismos.

El cuarto capitulo se recoge los resultados de la investigacion, los
cuales se analizan por variables y por dimension habiendo
posteriormente determinado el nivel de interrelacion entre las dos
variables. Luego del andlisis se presentan las conclusiones vy
recomendaciones.

Estas conclusiones se consideran muy importante por representar
un primer paso en la investigacion de un centro educativo de
caracteristicas muy particulares, esperando despertar el interés de futuros
investigadores.



CAPITULO | ,
PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION

1.1. Caracterizacion de la problematica

En la actualidad, la Educacion puede ser concebida como la simple
trasmision de conocimientos, habilidades, valores, creencias y habitos de
un grupo de personas a otras personas, utilizando diferentes herramientas
o formas como la narracion, la discusion, la ensefianza, etc. También
podemos considerar a la Educacion como el proceso de facilitar el
aprendizaje en diferentes momentos y lugares y aunque puede ser
realizada por diferentes personas; por lo general, la Educacion se
conduce a través de los educadores, profesores o docentes.

De igual manera, podemos concebir a la Educacion como un
proceso de socializacion y endoculturacion de las personas a través del
cual se desarrollan capacidades fisicas e intelectuales, habilidades,
destrezas, técnicas de estudio y formas de comportamiento ordenadas con
un fin social (valores, moderacién del dialogo-debate, jerarquia, trabajo
en equipo, regulacion fisiologica, cuidado de la imagen, etc.).

En ese marco conceptual, podemos afirmar que la educacidn
superior, ensefianza superior, estudios superiores o educacion terciaria, se
refiere a la Gltima etapa del proceso de aprendizaje académico, es decir a
todas las trayectorias formativas post-secundarias que cada pais
contempla en su sistema.


https://es.wikipedia.org/wiki/Conocimiento
https://es.wikipedia.org/wiki/Aptitud
https://es.wikipedia.org/wiki/Valor_%28axiolog%C3%ADa%29
https://es.wikipedia.org/wiki/Creencia
https://es.wikipedia.org/wiki/H%C3%A1bito_%28psicolog%C3%ADa%29
https://es.wikipedia.org/wiki/Endoculturaci%C3%B3n
https://es.wikipedia.org/wiki/Aprendizaje

La preparacion que brinda la educacion superior es de tipo
profesional o académica. Los establecimientos de educacion superior han
sido tradicionalmente las Universidades, pero ademas se consideran otros
centros educacionales como institutos, escuelas profesionales o escuelas
técnicas, centros de formaciéon del profesorado, escuelas o institutos
politécnicos, etc., adscritas a una universidad local.

Todos estos establecimientos configuran lo que conocemos como
Organizaciones Educativas, las cuales son entendidas como el lugar en
el que confluyen todos los elementos y los factores del sistema, y estan
ubicadas en contextos complejos y cambiantes.

Toda organizacion tiene propiedades o caracteristicas que poseen
otras organizaciones, sin embargo, cada una de ellas tiene una serie
exclusiva de esas caracteristicas y propiedades. EIl ambiente interno en
que se encuentra la organizacion lo forman las personas que la integran, y
esto es considerado como el clima organizacional

El clima o ambiente de trabajo constituye uno de los factores
determinantes y facilita, no sélo los procesos organizativos y de gestion,
sino también de innovacion y cambio.

En esta investigacion, se quiere conocer si en las organizaciones
educativas el clima laboral u organizacional afecta el desempefio de los
docentes.

En este sentido Sandoval (2004) nos indica que, los sentimientos
psicologicos del clima reflejan el funcionamiento interno de la
organizacion, por ello este ambiente interno puede ser de confianza,
progreso, temor o inseguridad. Por tal razén, la forma de comportarse de
un individuo en el trabajo no depende solamente de sus caracteristicas
personales, sino también de la forma en que este percibe su clima de
trabajo y los componentes de su organizacion.

Ahora bien, no existe unanimidad en cuanto al significado del
término “Clima Organizacional”, en funcion de esta falta de consenso, se
puede ubicar la definicion del término dependiendo del enfoque que le
den los expertos del tema:


https://es.wikipedia.org/wiki/Universidad
https://es.wikipedia.org/wiki/Instituto
https://es.wikipedia.org/w/index.php?title=Escuela_profesional&action=edit&redlink=1
https://es.wikipedia.org/w/index.php?title=Centro_de_formaci%C3%B3n_del_profesorado&action=edit&redlink=1
https://es.wikipedia.org/wiki/Instituto_polit%C3%A9cnico
https://es.wikipedia.org/wiki/Instituto_polit%C3%A9cnico

El primero de ellos es el enfoque estructuralista de Forehand y
Gilmer (1964:361) los cuales definen el clima como “El conjunto de
caracteristicas que distingue a cada organizacién, que influye en la
conducta de sus integrantes, que tiene el caracter de permanente y lo
distingue de otras organizaciones similares”.

El otro enfoque es subjetivo y fue propuesto por Halpin y Crofts
(1963), quien sefiala que Clima es en forma general la percepcion que el
empleado se forma de la organizacion.

El enfoque mas reciente sobre la descripcion del término de clima
es desde el punto de vista estructural y subjetivo, los representantes de
este enfoque son Litwin y Stringer (1968), para ellos el clima
organizacional son los efectos subjetivos, percibidos de varios
componentes del sistema formal, entre ellos: el “estilo” informal de los
administradores y de otros factores ambientales importantes sobre las
actitudes, creencias, valores y motivacion de las personas que trabajan en
una organizacion dada.

Waters (1974), representante del enfoque de sintesis, relaciona los
términos propuestos por Halpins y Crofts, y Litwin y Stringer, a fin de
encontrar similitudes y define el clima como:

Las percepciones que el individuo tiene de la organizacion para la
cual trabaja, y la opinion que se haya formado de ella en términos de
autonomia, estructura, recompensas, consideracion, cordialidad y apoyo.

Aunque resulta dificil llegar a una Unica definicion o acepcion del
clima institucional, si es posible determinar varios tipos de clima y
algunas formas de describirlo y, de algin modo, ciertas posibilidades de
medirlo con objetividad, lo que permite realizar algunas afirmaciones
sobre el tipo dominante de clima en una organizacién y cémo repercute
en una dindmica de organizaciones que aprenden.

Coherentemente con la propia multidimensionalidad del clima, se
hace necesario abordarlo desde una perspectiva que podriamos
denominar «integral», esto es, valorando todos los elementos y los
factores que aparecen directamente en la organizacion o forman parte de
ella. En esta misma linea de objetividad y rigor, se ha de recurrir a la



fundamentacion cientifica del clima y la justificacion técnica de las
propuestas y actuaciones.

Por ello se puede decir que el clima de trabajo en las
organizaciones es a la vez un elemento facilitador y también el resultado
de numerosas interacciones y planteamientos organizativos, entre los que
destaca especialmente la planificacion con todos sus elementos,
instrumentos y vertientes, sin olvidar el elemento humano v,
consiguientemente, la comunicacion, participacion, confianza y respeto,
entre otros.

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 (2009:21), menciona que “esto permitira
conocer la percepcion de los docentes que ejercen influencia de una u
otra manera en la formacién 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”.

En los ultimos afios se ha podido evidenciar que hay una imagen
negativa de las instituciones educativas, en especial de las publicas,
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. Por todo esto se busca crear un
ambiente adecuado donde se practique el respeto y la tolerancia que debe
existir entre unos y otros, lo cual es una pieza clave para que el potencial
humano pueda convivir con armonia, porque 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 en este caso de
una Institucion Educativa muy particular como es la Escuela Militar de
Chorrillos (EMCH).

Otro de los posibles factores que influye en el desempefio de los
docentes militares podria ser la falta de formacion pedagogica que puede
impedir que su desempefio laboral sea el adecuado porque en forma
general conocen limitadamente las estrategias didacticas para la
ensefianza en el nivel superior; por esta misma razon su participacion en
el planeamiento, programacion y evaluacion integral de la instruccion sea
de manera tangencial. Sin embargo la responsabilidad profesional,
caracteristica comun en los docentes militares, la motivacion personal, el
alto nivel de confianza en el centro educativo y el alto grado de confianza
existente entre los integrantes de la plana de docentes militar, permite
suplir en parte el déficit profesional en el aspecto sefialado.

En el perfil del egresado de la Escuela Militar de Chorrillos
(EMCH) solo se considera, entre otros aspectos, la formacion de
“Instructores” mas no la formacion de “docentes” fundamentalmente
guiados por el trabajo que realizan en la unidades militares tan pronto
egresan, sin tener en consideracion la tarea que un grupo seleccionado de
oficiales cumple al ser nombrado como docente militar en la EMCH,;
todo esto conlleva una gran dificultad en el cumplimiento eficiente de la
funcidén docente que realiza el Oficial Instructor.

Por ello, es muy importante distinguir para este trabajo de
investigacion, que existe una gran diferencia entre la Educacion y la
Instruccion. Pues en la Escuela Militar se destaca los procesos de
Instruccion para formar a los cadetes que son los futuros oficiales del
ejército del Perd.

Cuando se habla del concepto instruccién, en el proceso de
ensefianza aprendizaje que se desarrolla en el aula, se habla en forma
especifica, de la transmision de conocimientos por parte del profesor y de
la adquisicién de esos conocimientos por parte del alumno. Por medio de
la Instruccion, en clases, el maestro va formando y desarrollando
habilidades, destrezas y habitos en el alumno.



Cuando se sefala el alcance del concepto educacion, se habla de la
formacion de las personas y las maneras en que se puede lograr éxitos en
el desarrollo de los sentimientos, convicciones, voluntad y el caracter del
alumno; se esta habla de que el profesor debe concentrar su atencion en
la formacién de la personalidad del estudiante. EI objetivo de la
educacion es el poder desarrollar todas las capacidades del ser humano
teniendo en cuenta que cada uno es un ser individual y ademas, capaces
de percibir que son duefios de sus ideas y de sus conductas, por lo tanto
de sus vidas. Lo mas importante es que el alumno razone sobre lo que se
presenta en clase, eso le dara mas aprecio por el estudio y por la
instruccion, ademas de escuchar al educando a su debido tiempo.

La instruccion en cambio, es el aprendizaje de aquellos
conocimientos que son facilitadas para cumplir determinada funcion. La
educacion de por si es un proceso que evoluciona constantemente y que
en muchas ocasiones, modifica la conducta del individuo a través de
experiencias y conocimientos que se van adquiriendo de distintas
maneras y medios.

Por todo lo anteriormente indicado, se ha considerado que es muy
importante, realizar un analisis, de la relacion entre la variable clima
institucional en especial de sus dimensiones de motivacion y confianza y
la variable desempefio docente en cuanto a la dimension emocionalidad,
en la Escuela Militar de Chorrillos, lo que permitira identificar las areas
de oportunidad para establecer estrategias que con lleven al
cumplimiento de las politicas de calidad educativa a través de un buen
desempefio docente.

1.2.  Problema de investigacion

¢Cual es la relacion existente entre el clima institucional y el
desempefio docente de los instructores militares de la Escuela Militar de
Chorrillos?

1.3. Justificacion de la investigacion

Es usual que las instituciones que existen en los diversos sectores
cumplan su rol primario; en el caso de las instituciones educativas, es
primordial formar a los estudiantes de manera adecuada para que realicen
posteriormente un desemperio eficiente en el rol que les toque realizar;



por ello se considera necesario efectuar estudios o trabajos de
investigacion relacionados con dos conceptos importantes: el clima
institucional y el desempefio docente y en cada una de ellas analizar las
dimensiones mas importantes que las conforman, buscado determinar el
grado de interrelacion entre los dos mencionados conceptos y entre su
respectivas partes o dimensiones con la finalidad de determinar cémo
puede influir el clima institucional en el desempefio docente y a su vez
como puede influir el desempefio docente en mejorar o deteriorar el
clima de la organizacién educativa.

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 quehacer escolar a través de procesos de
evaluacion que impacten en la efectividad del desarrollo armonico de la
institucion.

Es decir que se debe tratar de determinar en qué medida, el
desempefio docente que se realiza en un determinado clima
organizacional o institucional, puede explicar los resultados educativos
que se obtienen y si dicho desempefio es un factor importante para la
mejora educativa de la organizacion

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

Al respecto, Menarguez (2004:204) 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
vision de las instituciones educativas”.

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



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

Por otro lado, Martin (2000:104) nos dice que:

“El clima 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.
Desde una perspectiva de organizaciones vivas que actlan
reflexivamente, analizan el contexto y los procesos, esto es,
organizaciones que aprenden, el clima de trabajo adquiere una
dimensién de gran relevancia por su repercusion inmediata, tanto en
los procesos como en los resultados, lo cual incide directamente en la
calidad del propio sistema”.

Este trabajo de investigacion tiene una relevancia especial por el
hecho de realizarse en un centro educativo muy particular “La Escuela
Militar de Chorrillos”, que estd encuadrado en el Sector Defensa por lo
que no es facil acceder a informacion, salvo que se cuente con una
autorizacion para ello; sin embargo puede que sea el comienzo de una
serie de futuras investigaciones apropiadas a la caracteristica del centro
educativo en mencion.

Desde el punto de vista pedagogico, tiene importancia porque los
resultados que se obtengan, seran muy Utiles para ser aplicados por los
Oficiales Instructores en su trabajo docente y también sera Gtil para la
plana directiva que puede tomar decisiones muy importantes para el
futuro del centro educativo que permita potenciar todo lo buena que se
determine y solucionar los problemas que se puedan encontrar.

Desde el punto de vista tedrico, serd valioso esta investigacion
porque se realiza en un centro educativo con caracteristicas especiales:
nivel universitario, pero con alumnos que estan internados casi toda la
semana Yy con docentes militares que estan dedicados un promedio de 14
horas diarias a su trabajo docente, con una curricula muy particular y
metodologias pedagdgicas muy especiales. En ese sentido, la teoria
existente al respecto no esta referida a este tipo de centro educativo por lo
que este trabajo de investigacion puede ser el punto de partida de otros
trabajos que enriquezcan o incremente la teoria existente
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El presente trabajo de investigacion busca establecer la relacion
existente entre el Clima Institucional y el Desempefio Docente en la
Escuela Militar de Chorrillos.

1.4. Objetivos de la investigacion
1.4.1.Objetivo General

Determinar la relacién existente entre el clima institucional y
el desempefio docente de los Instructores Militares en la Escuela
Militar de Chorrillos.

1.4.2. Objetivos especificos

v' Diagnosticar el clima de la Institucional de la Escuela
Militar de chorrillos.

v' Conocer el desempefio de los docentes que laboran en la
escuela Militar de Chorrillos.

v' Establecer el nivel de relacién entre las dimensiones del
Clima Institucional y las dimensiones del desempefio
docente. en la Escuela Militar de Chorrillos.

1.5. Hipotesis de investigacion

Existe una relacion moderada entre el Clima Institucional en las
dimensiones de comunicacion, motivacion y participacion , con el
desempefio laboral de los Instructores Militares, en cuanto a Capacidad
Pedagdgica, = Emocionalidad, = Responsabilidad 'y  Relaciones
Interpersonales, respectivamente.
1.6.Antecedentes de estudio

1.6.1. Antecedentes Internacionales

a)  Titulo: Clima organizacional y desempefio de los docentes en
laULA

Autor: Caligiore Corrales, Irene & Diaz Sosa, Juan Arturo
(2003)
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b)

Objetivos: el propdsito de esta investigacion fue realizar un
diagnostico sobre el clima organizacional existente en las
escuelas de Enfermeria, Nutricién y Medicina de la Facultad
de Medicina de la Universidad de Los Andes, a fin de
determinar el nivel de desempefio de los mismos y elaborar
una propuesta de gestion para optimizar la situacion existente

Metodologia: La investigacion se enmarca en la modalidad
de proyecto factible, siendo descriptiva y de campo.

Conclusiones: Se concluye sobre la necesidad de adecuar la
estructura organizativa a las funciones sustantivas de la
universidad, facilitando la coordinacion y la ejecucion de las
decisiones.

Relaciones con la Investigacion: Es un trabajo de
Investigacion muy similar a la presente pues analiza la
relacion entre las mismas variables (clima organizacional y
desempefio docente), con la particularidad que esta referida a
tres Escuelas (Enfermeria Nutricion y Medicina) de la
Facultad de Medicina de una Universidad en Venezuela

Titulo: Modelo de asociacion entre factores de satisfaccion y
desempefio laboral en docentes universitarios

Autor: Campos Madrigal, Clara Lilia (2013)

Obijetivos: Para la presente investigacion se establecieron los
siguientes objetivos: 1. Evaluar la bondad de ajuste entre el
modelo empirico y el modelo teérico sobre algunos factores
determinantes de la autopercepcién del nivel de desempefio
laboral valorado en docentes de pregrado del sistema
educativo de la IASD de la DIA. 2. Evaluar la bondad de
ajuste del modelo teorico alterno que trata de identificar las
relaciones causales de las variables latentes: clima
organizacional, desempefio del liderazgo académico,
satisfaccion laboral y desempefio laboral, valorado en la
misma poblacion de docentes. 3. Evaluar descriptivamente
cada una de las variables siguientes: clima organizacional,
desempefio del liderazgo académico, satisfaccion laboral y
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desempefio laboral. Mediante la evaluacion descriptiva de
cada constructo, se podrédn conocer las percepciones y
autopercepciones de los sujetos involucrados en el estudio. 4.
Hacer un aporte de informacion, sobre los modelos y las
variables latentes.

Metodologia: La autora de la tesis, sefiala que la metodologia
utilizada es explicativa, descriptiva, transversal y de anélisis
multivariante,

Conclusiones: Evaluando la fuerza de las correlaciones
anteriores, se concluyd que la variable latente clima
organizacional presento niveles aceptables de intercorrelacién
con la variable desempefio del liderazgo académico. Con base
en el analisis realizado se pudo concluir que: el modelo
empirico en el cual la percepcién que tienen los docentes del
grado de calidad del clima organizacional y la percepcion del
nivel de desempefio del liderazgo académico como
predictores, en primer nivel de la autopercepcion del grado de
satisfaccion laboral; y en un segundo nivel, de Ia
autopercepcion del nivel del desempefio laboral de los
docentes de pregrado del sistema educativo de la IASD de la
DIA no tuvo una bondad de ajuste aceptable con el modelo
tedrico. EI modelo principal no mostr6 indices suficientes de
bondad de ajuste aceptable, indicando con ello que no fue
adecuado para explicar las relaciones entre las diferentes
variables latentes del estudio con la muestra de docentes de
pregrado.

Relacién con la investigacion: Esta investigacion es
importante porque permite analizar aspectos relacionados al
desempefio laboral y clima organizacional en Entidades
Educativas de Nivel Superior.
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1.6.2. Antecedentes Nacionales

a)

Titulo: El clima laboral y la participacion en la Institucion
Educativa Enrique Lopez  Albudjar de Piura.

Tesis de Maestria en Educacion con Mencion en Gestion
Educativa. Universidad de Piura. Facultad de Ciencias de la
Educacion. Piura, Peru.

Autor: Albafil Ordinola, Asteria (2015).

Objetivo General: Describir el clima de trabajo que se vive en
la Institucion educativa Enrique Lopez Albdjar de Piura, los
factores y dimensiones que el profesorado de la institucion
sefiala como influyentes para su configuracion.

Metodologia: La presente investigacion se basa en el
paradigma positivista, habiéndose realizado un analisis de los
datos basados en la metodologia cuantitativa, haciendo uso
del método de encuesta.

Conclusiones: De acuerdo a los resultados obtenidos y con el
apoyo del marco tedrico se ha podido llegar a concluir lo
siguiente:

a.  La evaluacion global del clima en opinién de los
docentes encuestados va de regular a bueno en la
institucion, no obstante no es del todo satisfactorio,
dado que los factores relevantes del clima laboral
como el reconocimiento que reciben por parte de la
comunidad educativa de la institucion es de
tendencia entre regular a muy bajo asi como el
reconocimiento que reciben los profesores por parte
del equipo directivo que va de regular a bajo.

b.  Se puede concluir que el clima que se vive en la
institucion esta caracterizado por un personal de
servicio y administrativo con bajo nivel de respeto
hacia los demas miembros de la institucion, mientras
que los docentes expresan que existe mayor nivel de
respeto entre ellos, sin embargo sienten bajo nivel de
satisfaccion, sobre todo con el funcionamiento de la
direccién, asi un 62% expresan que el nivel de
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satisfaccion va de un nivel bajo a muy bajo. Los
docentes aportan en mayor grado a configurar un
ambiente de trabajo adecuado mientras que son los
padres de familia, el personal administrativo vy
directivo contribuyen escasamente a ello, siendo el
clima laboral el resultado de las interacciones de
varios factores y algo no evaluable de manera
absoluta, que se percibido de acuerdo a las
circunstancias e interacciones humanas en la
institucion educativa.

En la institucion existe un clima laboral, con bajos
niveles de comunicacion del personal docente al
interior de la institucién educativa; sin embargo esta
se ve afectada en la institucion por dos aspectos
fundamentales, en cuanto a la rapidez con que se
traslada la informacion entre profesores y equipo
directivo y al respeto que existe entre los miembros
de la institucion que tiene la media mas baja entre el
personal de servicio y administrativo con el equipo
directivo.

Existe un bajo nivel de satisfaccion laboral del
personal docente, el 62% siente baja y muy bajo
satisfaccion con el funcionamiento de la direccion y
con respecto a su trabajo, el 89.7% de los docentes
expresan que siente entre regular a baja satisfaccion
con la labor que desempefian en la institucién, no
obstante expresan mayor satisfaccion con los
resultados de su propio trabajo sin embargo se siente
insatisfecho con el funcionamiento de los érganos
formales de la institucion, llAmese CONEI, asamblea
de profesores y la direccion.

El reconocimiento percibido por los docentes por
parte de la comunidad educativa de la instituciones
de tendencia entre regular a muy bajo, mientras que
el reconocimiento que perciben los profesores por
parte del equipo directivo va de regular a bajo en un
86.2%, a pesar que este factor constituye el elemento
basico de la motivacién humana para mejorar el
desempefio y hace que las personas se sientan
satisfechas y motivadas en el trabajo.
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El nivel de participacion del personal docente en los
grupos formales de la institucion educativa es escaso
y se caracteriza por la baja predisposicion del
profesorado para trabajar en equipo, esto se
evidencia en que la participacion, en opinion de los
docentes tiene la media més baja en el estudio
realizado, siendo relevante indicar que la media mas
alta en participacion esta en los estudiantes con 3.03,
y que la mas baja del estudio esta en la participacion
de los padres/madres de familia con 1.86, ademas el
86.2% opinan que el nivel de participacion en
actividades de la institucion se ubica entre regular a
bajo y el 79.3% opina que la participacion en el
consejo educativo institucional se da en un nivel
bajo y muy bajo.

El trabajo en equipo, no es una de las caracteristicas
principales del desarrollo de las actividades de la
institucion, esto se evidencia con que la media méas
baja en este aspecto estd en el grado en que apoyan
los grupos informales a la institucion, el 86.2% de
los docentes cree que la predisposicion para el
trabajo en equipo dentro de la institucion se ubica de
regular a bajo y el 65.5% de los profesores evaltan
la frecuencia de reuniones con un nivel que va de
bajo a muy bajo en la institucion, se puede concluir
que la baja participacion y el escaso desarrollo del
trabajo en equipo son dos aspectos poco fortalecidos
en la institucion educativa estudiada.

Como conclusion final, es destacable que en opinidn
de los encuestados se evalta al clima laboral de la
institucion como paternalista con ligera tendencia al
estilo participativo, sin embargo hay que aclarar que
en opinion de los mismos docentes, el
reconocimiento que reciben por parte de la
comunidad educativa de la institucion es escasa,
existiendo ademas bajos niveles de satisfaccion y
participacion, siendo necesario que estos factores
sean trabajados Yy fortalecidos en la institucion si se
pretende mejorar el clima y por ende los logros
institucionales.
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b)

Relacion con la investigacion: Es un trabajo de Investigacion
similar a la presente porque analiza una de las variables:
Clima Institucional, con la particularidad que esta referida a
un centro educativo de Piura.

Titulo: Relacion entre el clima institucional y desempefio
docente en instituciones educativas de la red n® 1 Pachacutec
— Ventanilla.

Tesis para optar el grado académico de Maestro en Educacion
Mencion Evaluacion y Acreditacion de la Calidad de la
Educacion —Universidad San Ignacio de Loyola

Autor: Pérez Huaman, Yolanda Maximiliana (2012)

Obijetivos: Determinar la relacién entre el clima institucional
y el desempefio docente, segin opinion de los docentes, en
las Instituciones Educativas de la red N° 1 Pachacutec
Ventanilla

Metodologia: La investigacion es de tipo correlacional, ya
que el propdsito de la investigacion es examinar la relacion
entre dos variables. El disefio de investigacion es descriptivo
correlacional

Conclusiones y recomendaciones: 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 relacion 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 relacion 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 relacion 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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Relacion con la investigacion: Es un trabajo de Investigacion
muy similar a la presente pues analiza la relacion entre las
mismas variables (clima organizacional y desempefio
docente), con la particularidad que estda referida a
Instituciones de educacion basica (no comprende educacion
superior)
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CAPITULO II.
MARCO TEORICO

En este Capitulo presentaremos los diversos conceptos referidos a
las Variables Clima Institucional como Desempefio Docente, cada uno
con sus cuatro dimensiones que nos faciliten determinar el instrumento
necesario para la obtencién de datos que faciliten la investigacion.

2.1. Variable clima institucional
2.1.1. Definicion de clima Institucional

El clima institucional, es llamado también clima laboral,
clima ambiente laboral o ambiente organizacional. Como se puede
ver, existe una variedad de nombres que le han dado diversos
autores.

El clima organizacional ha sido conceptualizado a nivel
individual y organizacional. En el nivel individual se le conoce
principalmente como clima psicoldgico. En el nivel organizacional
generalmente se le conoce como clima organizacional o clima
laboral.

Segun Brunet, (2004) afirma que el concepto de clima
organizacional fue introducido por primera vez al éarea de
psicologia organizacional por Gellerman en 1960. Este concepto
estaba influido por dos grandes escuelas de pensamiento: la escuela
de Gestalt y la escuela funcionalista.



La primera de ella es la Escuela Gestalt, la cual se centra en
la organizacién de la percepcidon. Segun esta escuela, los sujetos
comprenden el mundo que les rodea basandose en criterios
percibidos e inferidos y se comportan en funcion de la forma en
que ven el mundo. Esto quiere decir que la percepcion del medio
de trabajo y del entorno es lo que influye en su comportamiento.

Para la escuela funcionalista, el pensamiento vy
comportamiento de un individuo dependen del ambiente que lo
rodea y las diferencias individuales juegan un papel importante en
la adaptacion del individuo a su medio.

Entonces existe el nivel de equilibrio donde la escuela
gestaltista argumenta que el individuo se adapta a su medio porque
no tiene otra opcion, en cambio los funcionalistas introducen el
papel de las diferencias individuales en este mecanismo, es decir la
persona que labora interactia con su medio y participa en la
determinacion del clima de éste.

De otro lado, para Schneider y Hall, (1972). “El clima es un
conjunto de percepciones globales sobre el ambiente de la
organizacion que son sostenidas por los individuos”, aqui ya se ve
una pequeia diferencia, se habla de un nuevo concepto “la
percepcidn global” de los integrantes de la organizacion.

Por su parte, Escat Cortés, (2001) y Guillén y Guil, (2000):
definen al “clima organizacional como aquellas percepciones de los
profesionales sobre los comportamientos organizativos que afectan
a su rendimiento en el trabajo”. Al igual que los anteriores autores,
consideran que la percepcion es un elemento clave para explicar los
comportamientos de los miembros de la organizacion.

De la misma forma, Bustos, Miranda y Peralta, (2002)
sefialan que “El clima organizacional es el conjunto de
sentimientos y actitudes que caracterizan a los trabajadores de una
organizacion en sus relaciones laborales y determina la forma como
los trabajadores perciben su trabajo, sus relaciones, su organizacion
y su satisfaccion”. Los autores también sefialan la importancia de
la percepcion del trabajo como causa fundamental para explicar las
actitudes de los colaboradores de la empresa o institucion.
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Por Gltimo, para Rodriguez (2004), “el clima organizacional
es la percepcion de los miembros de una organizacion respecto al
trabajo, al ambiente fisico, a las relaciones interpersonales y a las
diversas regulaciones que afectan el trabajo”. Estas percepciones
tienen impacto sobre el comportamiento de los miembros de dicha
institucion.

De una manera general se puede decir que el llamado Clima
Organizacional, Clima Institucional o Clima Laboral se puede
definir como: La percepcion que tiene los trabajadores,
profesionales o colaboradores de una organizacion de cualquier
tipo, dentro de ellas las educativas, acerca de sus caracteristicas,
procedimientos, valores, conductas, ambiente fisico, interrelacion
de personas y otras caracteristicas, que de una u otra forma influye
en el comportamiento de cada persona que labora en dicha
organizacion.

El clima institucional permitira la ejecucion de la planeacion
de la escuela y la toma de decisiones conjuntas en un ambiente de
cordialidad, compromiso, motivacién e involucramiento.

2.1.2. Importancia del clima organizacional

El clima institucional es muy importante porque permite
una buena convivencia, favorece el logro de los objetivos
educacionales centrados en el desarrollo de la persona.

Como lo manifiestan Guillén y Guil (2000), el éxito de una
empresa depende de la manera como sus empleados perciben el
clima organizacional; es decir, si los integrantes de la empresa
consideran que el clima organizacional es positivo 0 negativo y
obedece a las percepciones de los mismos.

Un buen clima organizacional tendra consecuencias para la
organizacion a nivel positivo, tales como: logro, afiliacion, poder,
productividad, baja rotacion, satisfaccion, adaptacion e innovacion
(Bustos et al., 2002).
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Por el contrario, el clima organizacional bajo genera en los
empleados estados de desinterés, apatia, depresion e insatisfaccion;
en algunos casos pueden transformarse en inconformidad,
agresividad e insubordinacion (Gibson, Ivancevich y Donnelly,
2001).

Palomino, M. Rogger, A. (2001) sefiala dos consecuencias
importantes del clima organizacional positivo: (a) lograr una mayor
productividad a largo plazo y (b) disfrutar de un entorno laboral de
alto nivel que contribuya al éxito de la organizacion de una manera
significativa.

Para Martinez de Velasco y Nosnik (2002), la importancia de
estudiar el clima organizacional de una institucion varia en la
medida en que influye en la motivacién la satisfaccion y, por lo
tanto, en el desempefio de los empleados. También ayuda a
conocer qué elementos pueden estar afectando un alza o una baja
en la motivacion y productividad.

Navarro, Garcia Santillan, Casiano y Bustamante (2007)
afirman que el clima organizacional puede convertirse en un
vinculo o un obstaculo para el buen desempefio de la organizacion,
puede ser un factor de influencia en el comportamiento de quienes
la integran.

El clima organizacional en las escuelas ocupa un lugar
destacado en la agenda de investigacion. Distintos modelos de
eficacia escolar ubican el clima entre los factores de eficacia y
equidad. Se ha hallado que el clima organizacional incide en
distintos tipos de resultados de las escuelas, tales como el nivel de
aprendizaje de los alumnos, la distribucién social del conocimiento
entre los alumnos de distinta clase social, el abandono o los
episodios de violencia escolar (Creemers y Reezigt, 2003).

Segun Fernandez (2004), el clima organizacional es un tema
importante en la agenda de las reformas educativas de segunda
generacion. Cuando el objetivo de la politica es la transformacion
enddgena de la organizacion escolar, el clima organizacional, junto
con la gestion, constituyen potentes factores enddgenos cuya
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modificacion solo puede ser realizada por la accién de los propios
docentes de cada escuela.

En ese sentido, se puede sefialar que el éxito de una
organizacion depende fundamentalmente de la eficiencia sostenida
de sus integrantes y esa eficiencia puede ser potenciada o
disminuida en la medida en que el Clima Institucional sea positivo
0 negativo, ya que si es positivo originaran mayor productividad y
mejor desempefio y si fuera negativo las consecuencias
probablemente serdn el desinterés, la baja produccion y la
disminucion de la eficiencia.  Esta caracteristica del clima
institucional y sus efectos son especialmente destacados en los
centros educativos de cualquier nivel y afectan sensiblemente el
desempefio docente de sus integrantes. ES muy importante otorgar
al clima institucional positivo una caracteristica de permanencia en
el tiempo que asegure alcanzar objetivos de eficiencia a largo
plazo.

Mario Martin Bris, en su articulo “Clima de Trabajo y
Organizaciones que aprenden” (Educar 27,2000, pag 103-117)
realiza un analisis del clima institucional en organizaciones
educativas, que incluye definiciones y tipos de clima de trabajo asi
como factores que determina el clima laboral. Considera que en
toda organizacion educativa que analiza reflexivamente el contexto
y los procesos; el clima de trabajo adquiere una gran importancia
por su repercusion inmediata en los procesos, resultados y
finalmente en la calidad del centro educativo.

Ahora bien el clima de trabajo tiene una caracteristica
multidimensional y por lo tanto su tratamiento debe ser integral,
pero no puede ser considerado como algo estatico o rigido sino por
el contrario es una entidad que puede mejorar, optimizar
fundamentalmente a través de un trabajo en equipo para
modernizarse, innovarse, superarse y alcanzar nuevos y mejores
niveles de eficiencia, gracias a la interaccion de planteamientos
organizativos con la labor del elemento humano para lo cual toman
importancia elementos como la comunicacion, la confianza, la
motivacion y la participacion, entre otros .
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2.1.3. Factores que influyen en el clima institucional

Se puede sefalar algunos modelos que muestran propuestas
de dimensiones del Clima Institucional. Asi, Brunet (1987: 29-31),
tomando como referencia trabajos realizados en el campo del clima
organizacional por R. Likert (1961), sefiala:

Factores fundamentales del clima organizacional:

—  Contexto, tecnologia y estructura.

— Posicion jerarquica del individuo y remuneracion.

— Factores personales: personalidad, actitudes y nivel de
satisfaccion.

—  Percepcion que tienen sobre el clima organizacional los
subordinados, los colegas y los superiores.

El mismo autor sefiala, tres tipos de variables que podrian
determinan las caracteristicas de la organizacion:

—  Causales. Son variables independientes que determinan el
sentido en que una organizacion evoluciona, asi como los
resultados que obtiene.

— Intermedias. Estas variables reflejan el estado interno y la
salud de una organizacion.

— Finales. Son las variables dependientes que resultan del
efecto conjunto de las dos precedentes. Estas variables
reflejan los resultados obtenidos por la organizacion.

A su vez combinando estas variables, se puede determinar
dos grandes tipos de clima organizacional, cada uno de los cuales
cuenta con dos subdivisiones:

Clima de tipo autoritario
Sistema I: Autoritarismo explotador

En el tipo de clima de autoritarismo explotador, la direccion
no tiene confianza en sus empleados. La mayor parte de las
decisiones y de los objetivos se toman en la cima de la
organizacion y se distribuyen segin una funcion puramente
descendente.
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Sistema Il Autoritarismo paternalista

El tipo de clima de autoritarismo paternalista es aquél en el
que la direccion tiene una confianza condescendiente en los
empleados, como la de un amo con su siervo. La mayor parte de
las decisiones se toman en la cima, pero algunas se toman en los
escalones inferiores.

Clima de tipo participativo
Sistema I11: Consultivo

La direccion 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 permite a los subordinados
que tomen decisiones mas especificas en los niveles inferiores. La
comunicacion es de tipo descendente.

Sistema IV: Participacion en grupo

En el sistema de la participacion en grupo, la direccion tiene
plena confianza en sus empleados. Los procesos de toma de
decisiones estan diseminados en toda la organizacion, 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 empleados estan motivados por la participacion
y la implicacion, por el establecimiento de objetivos de
rendimiento, por el mejoramiento de los métodos de trabajo y por
la evaluacién del rendimiento en funcién de los objetivos. Existe
una relacion de amistad y confianza entre los superiores y los
subordinados. Hay muchas responsabilidades acordadas en los
niveles de control con una implicacion muy fuerte de los niveles
inferiores.

Lopez Yéanez (1992), a partir del trabajo de Hoy y Clover
(1986), utiliza el cuestionario OCDQ (cuestionario descriptivo del
clima organizacional) para llegar a determinar la «organizacion vy el
clima escolar percibidos por el profesor».
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Figura 1

Cuestionario OCDQ
CRITERIOS CONDUCTA DELDIRECTOR
ABIERTA CERRADA
CONDUCTA
DE LOS ABIERTA CLIMA ABIERTO
PROFESORES
CERRADA CLIMA NO CLIMA CERRADO

COMPROMETIDO
Fuente: Lépez Yanez (1992) a partir del trabajo de Hoy y Clover(1986:93-110)

Este cuestionario descriptivo permite determinar el tipo de
clima de una institucion educativa teniendo en consideracion dos
variables: la conducta de los profesores y la conducta del director;
Asi se pueden presentar cuatro tipos de climas:

1.  Clima abierto : si las conductas de los profesores y del
director son abiertas

2. Clima cerrado: si las conductas de los profesores y del
director son cerradas

3. Clima comprometido: si la conducta de los profesores es
abierta pero la conducta del director es cerrada.

4.  Clima no comprometido: si la conducta de los profesores
es cerrada a pesar que la conducta del director sea abierta.

Por otro lado: las seis dimensiones que propone y utiliza son:

—  Profesionalidad

— Relaciones sociales
—  Despreocupacion
— Apoyo

— Directividad

— Restrictividad

Finalmente, descendiendo a la realidad escolar, Martin Bris
(1999, pag 109-112) plantea el siguiente modelo de clima de
trabajo en los centros educativos, fundamentada en Tagiuri y
contemplando las siguientes dimensiones (figura 2.).
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Figura 2
Modelo de Clima de trabajo

PARTICIPACION 3 COMUNICACION

CONFIANZA MOTIVACION

S ~—

OTROS
ASPECTOS

Fuente: Martin Bris (1999:111)

Martin Bris, también sefiala que este modelo da pie a la
elaboracion de un cuestionario que incluye numerosas variables,
tales como:

. Comunicacion / traslado de informacion
. Rapidez / agilidad

. Respeto
. Aceptacion
. Normas

. Espacios y horarios
. Ocultar informacion

Motivacién
. Satisfaccion
. Reconocimiento
. Prestigio
. Autonomia
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Confianza
. Confianza
. Sinceridad

Participacion
. En las actividades
. Organos colegiados
. El profesorado propicia la participacion
. Grupos formales e informales
. Equipos y reuniones de trabajo
. Coordinacion

Otros aspectos
. Método de direccion / gestién / control

. Procesos de control

. Conoce el contexto de trabajo

. Se implica en el contexto de trabajo

. Distribucion / organizacion / aprovechamiento de recursos
. Necesidades y demandas de su entorno

. Convivencia / disciplina y normas

. Se cumplen los objetivos de la educacion en el centro

. Planificacion y funcionamiento del centro

Como se observa, son muchos los tipos de clima que se
pueden describir teniendo en consideracion las diferentes variables
con las que se analizan cada clima.

Ahora bien, si se toma como referencia el concepto y las
caracteristicas de las organizaciones capaces de ser mas eficientes,
se constata que en casi todos los casos son elementos (dimensiones)
que coinciden con las que nos servirian para plantear un estudio y/o
un modelo de clima de trabajo.

Parece, como ya hemos sefialado en diversos momentos de
este trabajo, que el clima es una de las claves facilitadoras de una
organizacion viva y dindmica, capaz de ser mas eficiente mientras
se desarrolla y se consolida.

Desde esta perspectiva, aparecen una serie de elementos que
mucho tienen que ver con esa caracteristica de organizacion viva
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(humana) y sin los que no puede desarrollarse en positivo ninguna
organizacion basada en relaciones humanas y necesitada de un
orden y una estructura organizativa formal y funcional.

En resumen se puede afirmar que la gestion institucional,
asociada con el liderazgo, la motivacién y la creacién de un
adecuado clima laboral por parte de los directivos, debe buscar
integrar las potencialidades de los diferentes sujetos, a partir del
compromiso de todos con el proyecto educativo para mejorar el
desempefio docente en los centros educativos.

De la misma forma se puede sefialar que el Clima
Institucional en un Centro educativo, suele ser el reflejo de las
capacidades instaladas en la institucién y en la medida en que
cuente con una organizacion profesional donde existe colaboracion
entre directivos y profesores, en la que participan las familias y los
estudiantes, y en las que se promueve un trato respetuoso, se puede
afirmar que el Clima Institucional reflejaré dichas caracteristicas en
forma positiva.

2.1.4. Dimensiones de la Variable Clima Institucional
2.1.4.1. Comunicacién

La comunicacién es un proceso de intercambio de
informacion entre dos o mas participantes con el fin de
transmitir diversa informacion. Tal como se sefiala en las
siguientes definiciones.

Chiavenato (2007, p.59)dice que la comunicacion es
“El proceso por el cual se transmite informacion y
significados de una persona a otra. Asimismo, es la manera
de relacionarse con otras personas a través de ideas, hechos,
pensamientos y valores”. El autor reitera que comunicarse es
trasladar a otras personas Yy recibir informacién de otras
personas, posibilitando una interrelacion entre ellas en
diversos aspectos.
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Se debe entender, segun J.Teixido (1999) que la
comunicacion es el proceso que une a las personas para que
compartan sentimientos y conocimientos, que comprende
transacciones entre ellas, por consiguiente las organizaciones
no pueden existir ni operar sin comunicacion; ésta es la red
que integra y coordina todas sus partes.

Indudablemente, en un centro educativo, la
comunicacion se materializa en diversas actividades y
situaciones que diariamente se presentan: la actuaciéon del
equipo directivo, el trabajo de los diversos estamentos del
centro educativo, planeamiento y programacion de
actividades, participacion en la toma de decisiones, trabajo en
equipo.

Todas las actividades que se desarrollan en un centro
educativo se basan en la relacion interpersonal de sus
miembros y, por tanto, en la comunicacion. Por ello se
considera a la comunicacion como el soporte indispensable
para la realizacion de las funciones basicas de la
organizacion. Por estas razones es fundamental la
participacion y colaboracién de todos sus integrantes, con la
coordinacion de sus actividades se pueden alcanzar los
objetivos educativos que se han propuesto. Hay que tener en
consideracion que la uUnica forma de alcanzar objetivos
comunes es sumando esfuerzos individuales o grupales; para
lo cual es indispensable comunicarnos con eficacia, fluidez y
franqueza.

Por consiguiente, la buena comunicacion tiene mucho
que ver con el éxito en cuanto a funcionamiento
organizacional, optimizacién del clima laboral y una mejora
sustancial del desempefio docente en los Centros Educativos.
La mejora de la comunicacion en los centros educativos,
Unicamente es posible a partir de una estrategia global de
transparencia informativa que facilite la participacion y la
implicacion de las personas en un clima de confianza mutua y
de responsabilidad.
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Teixido, J. (1999), en su articulo “La comunicacién en
los centros educativos”, sefiala que la comprension de los
procesos, las rutinas y los habitos de comunicacion vigentes
en los centros educativos exige, en un primer momento: la
relacion existente entre la comunicacion y el comportamiento
humano en las organizaciones y el propio concepto de
comunicacion  organizativa, diferenciandolo de la
comunicacion didactica.  Estas precisiones llevardn a
considerar postulados basicos de los que se parte en el
estudio de la comunicacion en los centros educativos, lo que
permitira establecer algunos rasgos distintivos.

Cualquier institucion educativa que desee mejorar
sensiblemente su organizacion y realizar o materializar
procesos de desarrollo, debe utilizar la comunicacion y el
didlogo como elemento de fortalecimiento de la cohesion de
su personal y medio para alcanzar metas colectivas
importantes. Un correcto funcionamiento organizativo exige
la delimitacion de un conjunto de estructuras y procesos que
faciliten la transmision &gil y dindmica de informacion.

Para entender la importancia e influencia de los
directivos y la comunicacion en una organizacion, ésta se
debe analizar desde dos puntos de vista: primero como
elemento indispensable de las relaciones interpersonales y
segundo como herramienta de gestion. “Sin comunicacion no
se lograria nada en las organizaciones. A los gerentes les
conciernen dos tipos de comunicacion: interpersonal y
organizacional” (Robbins, 2004, p. 313).

De hecho, hay que destacar lo delicado y complejo de
una buena comunicacion, dado que, como lo indica Robbins
(2004), “Comunicacién es la transferencia y la comprension
de significados; esto quiere decir que, si no se han
transmitido la informacion o las ideas, la comunicacion no se
ha llevado a cabo” (p. 315).

El mismo autor seflala que los elementos

fundamentales que determinen una comunicacion eficiente
son: la rapidez, el respeto, grado de aceptacion, las
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dimensiones de la confianza, destacando que los equipos de
alto desemperio se caracterizan por una alta confianza mutua
entre sus miembros. Es decir, los miembros creen en la
integridad, la personalidad y la capacidad de los deméas (pag
319- 320).

De igual manera para Chiavenato (2007) es
esclarecedor destacar la comunicacion efectiva entre los
miembros de una organizacion pues ella influye en el buen
manejo de las relaciones humanas y en la connotacion del
clima laboral tanto que “la comunicacioén constituye el area
principal en el estudio de las relaciones humanas y de los
métodos para modificar la conducta humana” (p.65).

Tal y como lo sefialan los autores, destaca la
importancia del nivel de confianza, en una buena
comunicacion dentro del comportamiento organizacional.
Considerando estos aportes, puede decirse que la direccion en
una la institucién educativa deberia preocuparse porque el
proceso de comunicacion sea efectivo, permitiendo lograr
coherencia y seguridad, establecer un clima laboral de
confianza y de armonia que beneficia la tarea educativa.

Segun Pari (2008) indica en su investigacion “Un
ambiente escolar ordenado, con una comunicacion fluida,
respetuosa, con énfasis en lo académico, un lenguaje
caracterizado por altas expectativas de éxito en los
estudiantes, contribuye a mejores logros académicos”. ES
importante sefialar que debe, darse una comunicacion con
una informacion significativa que permitird la participacion
de los estudiantes. Sin la adecuada informacion no se
producird una buena comunicacion y sobre todo la
participacion de los estudiantes.

Del mismo modo se puede decir que estas formas
comunes de relacionarse se han ido perdiendo o
transformando en los ultimos afios, es decir aparece otro
fendmeno de la comunicacion social: la tecnologia de la
informacion. Esta ha cambiado radicalmente la forma en que
se comunican los miembros de wuna organizacion,
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convirtiéndola en informacion mas accesible para todos los
miembros pero a la vez mas impersonal y menos afectiva.

Conforme a Robbins (2004):

La tecnologia de la informacibn ha mejorado
notablemente la habilidad de un gerente de monitorear el
desempefio individual y en equipo y a su vez ha
permitido que los empleados cuenten con informacion
mas completa para tomar decisiones rapidamente
proporcionandoles méas oportunidades para colaborar y
compartir informacién. (p. 326).

Un Centro educativo debe ser flexible y dar respuesta a
las necesidades sociales de cada momento  debe ser
comunicativo, vital, abierto, contando como una de sus
caracteristicas la comunicacion fluida entre sus integrantes.
Cuando la comunicacion es improvisada, sin fundamento,
vacia de contenidos, solo informal, crea desorden y un
sentimiento de malestar en las personas. La buena
comunicacion, por lo tanto, exige organizacion y claridad.

Organizacibn 'y comunicaciobn se  encuentran,
estrechamente relacionadas en la mejora del funcionamiento
institucional; el modelo organizativo debe ser coherente con
el modelo comunicativo. Desde esta perspectiva, Bartoli, A.
(1992: 126) establece el concepto de organizacion
comunicante, que presenta las siguientes caracteristicas:

a.  Abierta: para facilitar la relacion con el entorno.

b.  Evolutiva: ni rutinaria, ni demasiado formalista.
Capaz de superar los cambios y los imprevistos.

c.  Flexible: para encontrar la combinacion exacta justa
entre comunicacion formal e informal con una
finalidad explicita compartida por todos, que llega a
convertirse en la razon de ser de la comunicacion
organizativa.

d.  Responsable: es decir, una organizacion donde todo
el mundo se responsabiliza de su buen
funcionamiento. Asi se evitan los riesgos derivados
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de la acumulacién de informacion en manos de
determinadas personas.

e.  Energética: capaz de crecer por si misma a raiz de la
dinamica interna de los mecanismos de informacion,
formacion y comunicacion.

Por ello se puede afirmar que una organizacion
cualquiera y en especial una organizacién educativa que
pretenda trascender, tiene que superar la rigidez de su
estructura y buscar la integracion y mejora, asi como el
crecimiento de las personas buscando su compromiso en un
proyecto comun, el trabajo en equipo, la circulacion de la
informacidn clara y precisa y la participacion en la gestion
institucional.

Es indudable que la mejora de la comunicacion pasa
indefectiblemente por las personas, es decir, por la mejora de
la capacidad comunicativa de los diversos actores
organizativos internos o externos, y aqui surge entre otros
conceptos, los de comunicacién interpersonal e
intrapersonal; para el caso se hablara del primer concepto, el
de comunicacion interpersonal.

Se define la comunicacion interpersonal como una
interaccion reciproca entre dos o mas interlocutores en el
marco de una secuencia de comportamiento orientada por los
sentimientos y/u objetivos de los participantes, que
intercambian reciprocamente informacion (Marroquin y
Villa, 1995). Se trata de un proceso de intercambio
conductual que busca influir en los demés actores, compartir
intereses y necesidades, llegar a acuerdos, negociar, disentir,
plantear problemas y conflictos, buscar soluciones y
alternativas que permitan mejorar.

Al respecto, (Teixeidd, 1998a:86), sefiala:

En el proceso de eleccion de conducta es necesario que
la persona:
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a) Aclare, tanto para si mismo como para los demas,
cuales son las intenciones y los objetivos que lo mueven a
realizar una determinada accién. Debe ser capaz de
analizar y diferenciar los objetivos institucionales de los
personales, estableciendo las adecuadas interrelaciones
entre ellos. La distincion entre objetivos personales e
institucionales afecta por igual a todos los miembros de
la organizacion, pero adquiere una relevancia especial
en los directivos. La construcciéon de un liderazgo
democratico pasa indefectiblemente por que sean
percibidos como personas dignas de confianza, con
ganas de comprometerse con los objetivos, tareas y
servicios de la organizacion. Para conseguirlo, resulta
fundamental que pongan el cargo al servicio de los
objetivos institucionales y no a la inversa (servirse del
cargo para alcanzar objetivos personales). Afrontar la
comunicacion interpersonal en términos de variedad y
pluralidad de objetivos confiere una mayor versatilidad y
competencia al comportamiento individual en el seno de
la organizacién.

b) Conozca las normas sociales del grupo, establecidas a
raiz de un consenso mas o menos implicito entre los
miembros sobre “lo que se debe hacer”, “lo que es
correcto o adecuado hacer o decir”, “lo que no se tiene
que hacer o decir”, etc. Tales normas condicionan la
manera de comportarse de las personas. Una manera de
identificar una norma social en un centro educativo
consiste en preguntarse si es 0 no apropiado hacer o
decir algo en relacion ante una situacion comprometida.

c) Se plantee o, por la menos, infiera cuales son los
objetivos, intereses y necesidades del interlocutor. Es
importante partir de una hipotesis sobre las motivaciones
y los intereses que estd experimentando la otra parte
cuando se comunica: qué pretende conseguir, por qué
actlia con prepotencia, con candidez, con una amabilidad
inesperada...

d) Analice el momento en el que se encuentra la
organizacion. Qué circunstancias o hechos singulares
caracterizan el momento histérico en el que se encuentra
el centro: ¢hay ajustes de plantilla?, ;se debe afrontar
un cambio?, ¢hay desconcierto respecto a la misién de la
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escuela?, ¢hay sensacion de anarquia, de ausencia de
planificacion?, ¢hay intranquilidad ante el cambio de
direccion? El resultado del procesamiento de estas
informaciones conduce a la eleccién de la estrategia de
comunicacion adecuada.

Entonces se puede afirmar que en el proceso de
intercambio conductual y para elegir la mejor estrategia
comunicativa, hay que tener presente: el marco general que
viene a ser el momento o circunstancia por el que estd
pasando la organizacion o el centro educativo, conocer cuéles
son los objetivos institucionales y el nivel de compromiso de
los miembros de la organizacidn, tener en cuenta las normas
sociales del grupo o sea cual es el comportamiento grupal
frente a determinadas circunstancias y finalmente es
importante conocer también las expectativas, los intereses y
las necesidades personales.

2.1.4.2. Confianza

La confianza es la seguridad que una persona tiene de
otra persona como tal se debe considerar como una cualidad
de los seres humanos. Al ser algo que se surge en forma
consciente y voluntaria, supone de parte de la persona que
busca conseguirla, un cierto trabajo y esfuerzo para lograrlo.
Siendo una emocion positiva, aun cuando cueste mucho
obtenerla, se considera que vale la pena buscar alcanzarla.

La confianza en un individuo hace que esa persona
consiga sus objetivos de una manera mas sencilla, siempre
dependiendo de sus experiencias, de su personalidad y del
ambiente que la rodea. Por otro lado, la confianza mutua en
los comparieros facilita la interaccion entre ellos.

Desde ese punto de vista, se debe considerar a la
confianza como una dimension esencial para el trabajo en
equipo; con ello se logra crear una cultura en una
organizacion que puede ser educativa, basada en la confianza,
con lo cual se facilita en algunos casos descubrir o potenciar,
en las personas, sus valores y comportamientos que
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constituyen pilares basicos de cualquier organizaciones que
se considere exitosas y sostenibles; también se conforman
equipos con fuerte cohesion interna lo que finalmente
permitird contar con docentes que se involucren
permanentemente en la problematica y en la busqueda de
alternativas de solucion y mejora.

Segun lo senala Palaci, F. y Peiro, J. (1995), “El ambito
de las relaciones entre el trabajador y su organizacion es, sin
duda, muy complejo; debido, entre otros motivos, a que el
trabajo no so6lo implica cuestiones econdémicas o legales, sino
a que cumple funciones sociales muy diversas e importantes,
involucrando aspectos emocionales y afectivos de la persona,
junto a los cognitivos y comportamentales”.

En los ultimos afios, se habla bastante de contrato
psicoldgico lo que parece ser una forma adecuada de abordar
esas relaciones complejas y diversas entre el empleado vy el
empleador, entre el superior y el subordinado, entre el
director y el profesor, etc.

El contrato psicoldgico ha sido definido por Rousseau,
D y Tijoriwala, (1998), como “una creencia individual en las
obligaciones mutuas entre una persona y otra parte, como su
empleador. Es decir que ambas partes actdan en base a una
promesa que mutuamente se hicieron y a unas retribuciones
que se comprometieron a respetar”. Dentro de este marco
tedrico, el constructo més relevante quizé sea la ruptura del
contrato psicolégico (Cassar, 2001) sobre la que se ha
centrado gran parte de la investigacion empirica reciente,
posiblemente a causa de su poder explicativo sobre los
resultados, especialmente los indeseables, tanto para la
persona como para la organizacion a la que pertenece
(Kickul, 2001 a; Koritko, 2002; Kickul y Lester, 2001).

Se entiende por ruptura de contrato psicolégico la
percepcion de una de las partes de que la otra ha fallado en el
cumplimiento adecuado de sus promesas y obligaciones para
con ella (Rousseau, 1989; Robinson, 1996). No se trata
simplemente de una esta percepcion de ruptura ni tampoco
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de un simple incumplimiento de expectativas sobre las
recompensas, va mucho mas all& pues afecta las creencias de
la persona respecto a la confianza en directivo o empleador
y en la justicia percibida en la relacion de empleo.

Muchos estudios han puesto de manifiesto las
relaciones entre la ruptura de contrato psicoldgico y las
actitudes y conductas de las personas (Kickul, 2001 a;
Koritko, 2002; Kickul y Lester, 2001). La direccion y
consistencia de tales relaciones se ha corroborado incluso a
través de una reciente revision meta-analitica (Topa, 2004).
Sin embargo, en este patron de relaciones todavia quedan
algunos puntos oscuros como el papel que juega la confianza
en la organizacion en tales relaciones entre la ruptura de
contrato y los resultados personales de los trabajadores.

De conformidad a lo expresado por Topa, G. Palaci, F.
y Morales, J. (2004:33), estas cuestiones podrian resumirse
en dos preguntas, ¢(Es la confianza organizacional un
mediador en la relacion entre ruptura y compromiso con la
organizacion o entre ruptura y conductas de ciudadania? o al
contrario ¢hay una influencia directa de la ruptura de contrato
sobre estos resultados? Por otra parte, la mayoria de los
estudios empiricos que abordan las relaciones entre ruptura
de contrato y resultados se llevan a cabo con empleados de
empresas privadas, muchos de ellos participantes de
programas de educacién superior o de postgrado.

Se presupone que en la legislacion o normatividad
existente estan previstas todas las condiciones de
desempefio laboral, que no debe haber malos entendidos o
que no deberia haber promesas incumplidas, sin embargo, la
aplicacién de tales principios generales a los casos
particulares o el modo de afrontar y resolver las situaciones
cotidianas en el trabajo, si puede ser causa de percepciones
diferentes por las partes de los trabajadores o miembros de
cualquier organizacién implicada.
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La confianza organizacional

Sin confianza las personas no podrian trabajar juntas,
salvo en situaciones en que los procedimientos de control
fuesen extremos (Lanschinger, Finegan y Shamian, 2001).
Ironicamente, en un tiempo en que la confianza es mas
necesaria para el éxito de las organizaciones, los cambios en
las relaciones laborales han socavado esta confianza.
Rousseau y sus colaboradores (Rousseau, Sitkin, Burt y
Camerer, 1998) definen la confianza como un estado
psicoldgico que comprende la aceptacion de la vulnerabilidad
propia basandose en las expectativas positivas acerca de las
intenciones y conductas de los demas.

Las relaciones entre la ruptura percibida del contrato
psicolégico y la confianza se entienden en el marco mas
amplio de las relaciones de intercambio social (Blau, 1964).
Si el fundamento del intercambio social es la reciprocidad, es
necesario confiar en el otro para ejercer la reciprocidad y a la
vez demostrar que uno es digno de confianza. Asi, cuando se
percibe el incumplimiento de las promesas, este tiene efectos
més alla de las conductas de los empleados, impactando
negativamente sobre las creencias generales de estos respecto
a cuén dignos de confianza son sus empleadores.

El estudio de Robinson (1996) comprobd
empiricamente la mediacion de la confianza en la
organizacion en las relaciones entre la ruptura percibida del
contrato y el rendimiento, la intencion de abandono de la
empresa Yy las conductas de ciudadania organizacional. Ella
encuentra que la confianza media totalmente la relacion entre
ruptura y rendimiento, asi como entre ruptura y conductas de
ciudadania, pero su mediacion sobre la relacion con la
intencion de abandono es solo parcial. La confianza
organizacional ha ganado protagonismo como factor
explicativo en las relaciones laborales, lo que se pone de
manifiesto también por la abundancia de estudios teoricos y
empiricos que han abordado recientemente la cuestién
(Martinez, 2003).
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Las actitudes y conductas de los empleados

Los hallazgos empiricos que vinculan resultados
actitudinales y conductuales negativos con la percepcion de
ruptura de contrato son consistentes, comenzando por los
estudios pioneros de Robinson, Kraatz y Rousseau (1994)
para extenderse hasta la actualidad (Koritko, 2002; Kickul y
Lester, 2001). Entre las actitudes de los empleados, el
compromiso organizacional es una de las que mas interés
despierta en la actualidad. Meyer y Allen inicialmente
propusieron una distincion entre el compromiso afectivo y el
de continuidad.

Entendian que el primero se referia a la union
emocional y a la identificacion e implicacion con la
organizacion, mientras que el segundo indicaba los costos
que se percibian asociados con el abandono de dicha
organizacion. Més tarde, Allen y Meyer (1993) sugirieron
que se puede distinguir una tercera dimensién, el compromiso
normativo, que refleja la obligacion percibida de permanecer
en la organizacion.

Estas dimensiones del modelo de tres componentes se
relacionan de modo diverso con algunas de las conductas mas
relevantes que estudian la psicologia de las organizaciones,
tales como la intencion de abandono, el rendimiento o las
conductas de ciudadania organizacional. Mas
especificamente, como sefiala la revision meta-analitica mas
reciente (Meyer, Herscovitch, y Topolnytsky, 2002), se
espera que la relacion mas fuerte sea la del compromiso
afectivo, seguida por la del normativo, siendo inciertas las
predicciones sobre la dimensién de continuidad.

2.1.4.3. Participacion

Se sabe que participar es intervenir en un acto accion o
actividad, partiendo de esa definicion, se desarrolla enfoques
tedricos y aportes que algunos autores han venido analizando
respecto a la participacion, sobretodo de la escuela publica;
destacando que la participacién constituye una dimension de
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la variable clima pero a su vez, una consecuencia de la
connotacién del clima laboral que se vive en la institucion
educativa.

Segun lo define Robbins (2004) “La participacion en el
trabajo es el grado en que un empleado se identifica con su
trabajo, participa activamente en él y considera que su
desempefio laboral es importante para su propia valia” (p.
287). El mismo autor propone que los empleados con un
nivel alto de participacion en el trabajo se identifican y
desarrollan con mayor preocupacion el tipo de trabajo que
llevan a cabo. Asi mismo indica que se ha encontrado que
los altos niveles de participacion en el trabajo se relacionan
con bajo ausentismo, tasas de renuncia mas bajas y un mayor
compromiso de los empleados con su trabajo (p 287).

La participacibn como una de las dimensiones
fundamentales del clima laboral, es sin duda la base de
cualquier sistema en general, en especial en sistemas u
organizaciones educativas. Asi lo expresa Bataller (2006):
“concebir la educacion y los procesos educativos, sin tener en
cuenta la participacion de todos los agentes implicados en
este proceso, es partir de un anacronismo obsoleto que

impide avanzar en la mejora cualitativa de la educacion” (p.
27).

En ese sentido Martinez, J. (2011:23) aclara que
“analizar los problemas de la particion del profesorado en el
sistema educativo requiere profundizar en el andlisis de las
relaciones estructurales que enmarcan las posibilidades y los
limites de la democracia, y comprender las diferentes
préacticas culturales relacionadas con el ejercicio de la
profesionalidad docente”.

Como proponen en sus conclusiones Molina, Montejo y
Ferro (2004) en su estudio sobre clima institucional
educativo, se hace necesario “elaborar un plan estratégico
para el mejoramiento de la institucion con la participacion de
todos los estamentos” (p.11). Con ello se refuerza la
importancia de la participacion en la gestion de la escuela.
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Por todo lo sefialado, se puede afirmar que la
Participacion es un valor importante en cualquier centro
educativo que se materializa de un modo efectivo y con
consecuencias diversas que, adecuadamente canalizadas,
pueden ser el punto de partida para alcanzar objetivos
comunes de la organizacién

La Participacion y el Clima laboral.

Se puede afirmar que la vida de las personas esta
conformada por una infinidad de interacciones con otras
personas Yy con organizaciones, es decir tanto el
“colaborador”, como se denomina en tiempos actuales,
necesita de la participacion para sentirse realizado Yy
comprometido como la institucion necesita de este para
lograr los objetivos y metas trazadas.

El ser humano no vive solo sino que vive en relacion
constante con sus semejantes; por esta razon, si se busca un
clima de armonia en las instituciones, se debe partir de la
participacién consiente de sus miembros.

Como propone Chiavenato (2007) “las soluciones seran
negociadas y discutidas con datos concretos, objetivos y
racionales, ademas de que no estardn basadas en opiniones
personales. Esta politica exige buenas relaciones con los
empleados y un clima organizacional saludable” (p 369). El
autor manifiesta con esto la necesidad de buscar esta
participacién en las soluciones negociadas de la institucion,
lo cual genera un clima de cordialidad en la institucion.

Asi, lo deja en claro Sulbaran (2002) “el ambiente
conceptual que genera o crea la gerencia, estara dirigido a
estimular una actitud o estructura mental positiva que tenga, a
la vez, un efecto saludable en el deseo del individuo de
participar en el cambio y la innovacion organizacional” (pag
200).
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Para Martin (1998-pag 13) en una de las conclusiones
del estudio sobre clima y participacion en centros de
educacion bésica:

Se considera mas negativo la participacion/
colaboracion/... de los padres en la Administracion
Educativa, esto es, los aspectos que tienen que ver con lo
que se considera &mbito externo al centro. Sin embargo,
los relacionados con la participacion/ colaboracién/... de
los profesores entre si, y de estos con el equipo directivo,
etc., son los més positivos, teniendo que ver con lo que se
considera ambito interno al centro.

El mencionado estudio, expresa la percepcion sobre la
relacion del clima y la participacion de los docentes de las
instituciones de educacién basica, teniendo una mejor
percepcion por la participacion y colaboracién entre los
estamentos internos de la escuela.

Como lo expresa Chiavenato (2007) “El desarrollo
organizacional hace hincapié en una interaccion intensa y
democratica entre las personas y la organizacion a efecto de
propiciar una administracion participativa” (p 420).

La administracién clésica se basaba en un paradigma:
los gerentes pensaban, los supervisores hablaban y los
empleados hacian, trabajaban o cumplian. En la
administraciéon moderna, eso ha cambiado, pues se valora al
trabajador o al integrante de la organizacién; porque se ha
llegado a determinar que los integrantes del equipo de trabajo
incrementan su rendimiento cuando sienten que sus aportes
son valorados y que su contribucion apoya la consecucion los
objetivos; ello porque su motivacion aumenta al igual que su
nivel de compromiso e identificacion con el equipo de trabajo
y con la organizacion en si; ello hace que el clima
institucional mejore sensiblemente y el rendimiento general
sea mas eficiente.
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La Participacion vy el Trabajo en equipo

El trabajo en equipo es el principio que ha direccionado
los nuevos modelos de gestion participativa, esto permite
para  varios autores, estudiosos del  desempefio
organizacional, aprovechar al méximo todo el potencial que
mueven las expectativas de los colaboradores en la
institucion.

Asi, Robbins (2004) hace referencia al trabajo en
equipo y su apoyo en la gestion al manifiestar:

“Pocas tendencias han tenido tanta influencia sobre la
forma en que se trabaja en las organizaciones como el
manejo de equipos de trabajo. Las empresas cada vez
con mayor frecuencia estructuran el trabajo por medio
de equipos, en lugar de hacerlo de manera individual.
Los gerentes necesitan entender lo que influye en el
desemperio y satisfaccion de los equipos” (p. 231).

No se trata solo de sumar de las habilidades de los
miembros para mejorar el rendimiento colectivo, hay que
complementar esto con otras acciones y decisiones. Sin
embargo, estas habilidades fijan parametros de lo que pueden
hacer los miembros y con qué grado de eficacia se
desempefiardn en un grupo, en tal sentido estos elementos
van marcando el clima laboral en una institucion.

Ahora bien, para desarrollarse efectivamente, un equipo
requiere de tres tipos diferentes de habilidades. En primer
lugar, necesita personas con capacidad y experiencia técnica.
En segundo lugar, necesita personas con habilidades para
identificar los problemas, generar alternativas, evaluar estas
alternativas, y tomar las soluciones adecuadas. En tercer
lugar, los equipos necesitan personas que tengan la capacidad
de ser buenos oyentes, proporcionar retroalimentacion,
solucionar conflictos, entre otras habilidades interpersonales
que inciden en el clima laboral.

San Fabian, J. (2006:4), al referirse al desempefio
docente indica lo siguiente:
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“Es preciso estimular y fomentar el desarrollo del
trabajo en equipo entre el profesorado y entre este y los
equipos directivos de los centros. Estd comprobado que
la suma de esfuerzos multiplica los resultados positivos
ayuda a los individuos a enfrentar los problemas y hace
mas grato el trabajo del profesor. Igualmente, es
indispensable fomentar y reconocer la participacién del
profesorado en la actividad diaria de los centros
(departamentos, drganos colegiados, control de la
gestidn). Esto exigira un esfuerzo de las administraciones
educativas (incentivos profesionales para valorar la
dedicacion y el compromiso de los docentes con los
centros educativos, la innovacion, la investigacion y el
trabajo en equipo) y de los directores de los centros.
Pero, a su vez, el profesorado tiene que comprometerse a
ello, y considerar que la participacion de los alumnos y
padres es enriquecedora porque aporta visiones distintas
de una misma realidad”.

Es decir, la participacion no solo debe ser entendida en
los aspectos administrativos o de la gestion de los centros
educativos y entre docentes y directivos o padres de familia,
sino mas bien en todos los aspectos de la vida académica,
abarcando a los estudiantes en su tarea diaria e interaccion
dentro de la escuela.

Ahora bien, hay un aspecto importante que puede
facilitar u obstruir la eficiencia en el logro de metas y es el
Liderazgo. Actualmente se habla del liderazgo del equipo
directivo y/o el liderazgo de sus miembros, en la medida que
los miembros sepan trabajar en equipo se refuerzan los logros
del centro educativo; pues en la medida en que haya mayor
participacion del equipo, sera méas facil conseguir consenso
para muchas decisiones.
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2.1.4.4. Motivacion

Se dice que la motivacién es el impulso que conduce a
una persona a elegir y realizar una accién entre aquellas
alternativas que se presentan en una determinada situacion.
Es decir que es el resultado de la interaccién de un individuo
con una situacién determinada. Es conveniente aclarar que la
motivacion no es un rasgo personal, es algo mas complejo;
por ejemplo, su nivel varia tanto entre diversos individuos en
una misma situacion como dentro de los mismos individuos
en momentos o situaciones diferentes.

Como sostiene Robbins (2004)

“la motivacion se refiere al proceso mediante el cual los
esfuerzos de una persona se ven energizados, dirigidos y
sostenidos hacia el logro de una meta. Esta definicion
tiene tres elementos clave: energia, direccion vy
perseverancia” (p.341). El mismo autor sefiala que
“Motivar y recompensar a los empleados es una de las
actividades mas importantes y desafiantes que los
gerentes llevan a cabo. Para lograr que los empleados
pongan su maximo empefio en el trabajo, los gerentes

necesitan saber la forma y la razon de su motivacion”
(p-339).

Por otra parte como indica Chiavenato (2007), entre las
personas hay diferentes motivaciones como los valores
sociales y las capacidades para lograr objetivos, con el
tiempo este van cambiando, sin embargo, el proceso que
dinamiza la conducta es mas 0 menos semejante en todas las
personas (p.48).

Existen diversas teorias respecto a la motivacion,
siendo las méas importantes la Teoria de la jerarquia de las
necesidades de Maslow, la Teoria X y Teoria Y de
McGregor, la Teoria de los dos factores de Herzberg, y la
Teoria de las tres necesidades de McClelland. Estas primeras
teorias son importantes porque representan los cimientos a
partir de los cuales se desarrollaron teorias contemporaneas
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sobre la motivacion. Muchos gerentes y directivos todavia
las utilizan.

Maslow por ejemplo, apoya su teoria de la motivacion
en las diferentes necesidades humanas: las necesidades
fisiologicas, de seguridad, las sociales, la estima, y la auto
realizacion. Herzberg basa su teoria en el ambiente externo.
Para Herzberg, la motivacién tiene como factores
fundamentales los factores higiénicos. Se refiere a las
condiciones que rodean a la persona en su trabajo y los
factores motivacionales que se refieren al contenido del
puesto, a las tareas y las obligaciones relacionados con éste
los que producen un efecto de satisfaccion duradera y un
aumento de la productividad muy superior a los niveles
normales.

Quizéas lo mas complicado pero a su vez lo mas valioso
es determinar cuél es la fuerza mas importante de motivacion
de cada individuo para alcanzar éxito u obtener logros en su
trabajo, en su hogar y en la sociedad. Si las organizaciones
logran determinar ello, contardn con un valioso instrumento
para acoplar mejor a las personas con el puesto, para
redisefiar funciones, labores o puestos y maximizar el
potencial de motivacion.

De acuerdo a los mismos autores, el concepto de
motivacion a nivel individual conduce al de clima
organizacional, como lo expresa Chiavenato (2007) en el
siguiente parrafo:

“El clima organizacional estd intimamente relacionado
con el grado de motivacion de sus integrantes. Cuando
ésta es alta entre los miembros, el clima organizacional
sube y se traduce en relaciones de satisfaccion, animo,
interés, colaboracion, etc. Sin embargo, cuando la
motivacion entre los miembros es baja, ya sea debido a
frustracion o a barreras a la satisfaccion de las
necesidades, el clima organizacional tiende a bajar,
caracterizandose por estados de depresion, desinterés,
apatia, insatisfaccion, etc., pudiendo llegar, en casos
extremos, a estados de agresividad, tumulto,
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inconformidad, etc., tipicos de las situaciones en que los
miembros se enfrentan abiertamente a la organizacion
(como en los casos de las huelgas o manifestaciones,
etcétera)” (p.58).

El mismo autor refiere sobre la quinta teoria llamada de
“La Contingencia” que surge a comienzos de la década de
1970, con los trabajos de Lawrence, Lorsch y Schein, quienes
buscaban una aplicacién de la teoria de sistemas a las
organizaciones. Este es el enfoque del hombre complejo (p.
68).

Esta es una de las propuestas mas completas y recientes
gue resume la conceptualizacién del hombre complejo en
base de las razones siguientes:

a. El hombre no sélo es complejo, sino también variable;
tiene muchas motivaciones que se ordenan con cierta
jerarquia de importancia; pero esa jerarquia también
depende de los cambios que se suceden de un momento a
otro y de una situacion a otra. Ademas los motivos se
interrelacionan y se combinan en perfiles motivacionales
complejos.

b. EI hombre asimila nuevas motivaciones por medio de
sus experiencias organizativas y, en ultimo término, su
perfil de motivacion y la interaccion psicoldgica que
establece con la organizacion son el resultado de una
interrelacion compleja entre sus necesidades iniciales y
sus experiencias en la organizacion.

¢. Las motivaciones del ser humano en los diferentes
tipos de organizacion pueden diferir; la persona que se
encuentra alienada en una organizacion formal cubrira
sus necesidades esenciales y de autorrealizacion en el
sindicato o en las organizaciones informales.

d. El hombre se relaciona de manera productiva con las
organizaciones con base en muy diversas motivaciones:
su motivacion final en la organizacion depende, s6lo en
parte, de la naturaleza de su motivacién. El carécter de
la tarea a realizar, sus habilidades y experiencia en el
puesto y las caracteristicas de las otras personas de la
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organizacion se interrelacionan de tal manera que
producen un perfil en cuanto al trabajo y sentimientos
resultantes.

Se ha tomado en forma textual esta teoria dado que de
su andlisis se observa que se ajusta mejor a las condiciones
motivacionales del trabajo docente en las escuelas publicas y
podria enfocar mejor las causas relacionadas con la
motivacion y por ende con la satisfaccion laboral para el
presente estudio.

Una de las ventajas de la motivacion es que predispone
a los integrantes de la organizacion a realizar por ejemplo
actividades de reflexién para discutir las acciones tomadas,
trabajos realizados, andlisis de resultados y otros de forma tal
gue se sientan mas acompafiados, reconocidos y respaldados
en su trabajo docente

Por otro lado, y sobre todo en los centros educativos, la
critica malintencionada o sin fundamento solo genera
frustracion, insatisfaccion lo que desmotiva la tarea docente
en las escuelas publicas. Si se quiere tener docentes
motivados es tiempo de empezar a reconocer y recompensar
su labor. Como mencionan los autores anteriormente
sefialados serd importante que los administradores generen
recursos y condiciones que permitan hacer del apoyo, el
reconocimiento y la colaboracién al trabajo docente, una
practica permanente e institucionalizada.

El reconocimiento

Anteriormente, se ha considerado algunos aportes
tedricos que relacionan a la satisfaccion laboral con la
satisfaccion de las necesidades de tipo superior: logro,
reconocimiento y auto-realizacion de los individuos en su
trabajo, asociando fuertemente el reconocimiento a la
satisfaccion. Sin embargo, es necesario enfocar esta
dimension y definirla como un elemento importante e
independiente dentro de la configuracion del clima laboral
educativo.
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De acuerdo con Chiavenato (2007); “Dar
reconocimiento a las personas y no solo dinero constituye el
elemento basico de la motivacion humana. Para mejorar el
desempefio, las personas deben percibir justicia en las
recompensas que reciben” (p. 6). Deja claro que es el
reconocimiento el que hace que las personas se sientan
satisfechas y motivadas en el trabajo, lo que constituye un
factor de fortalecimiento del clima laboral.

Ahora bien, existe en todas las personas la necesidad de
sentirse reconocida y de ser aprobada en su labor, en paralelo
con un reconocimiento social, elevacion del prestigio,
reputacion y orgullo personal lo que elevara sensiblemente
su autoestima, la confianza en si mismo y en su trabajo y
generara en él un deseo de brindar su esfuerzo con mas
intensidad y eficacia. Si no existe un adecuado y justo
reconocimiento, indudablemente va a afectar en forma
negativa sobre la percepcion de todos los colaboradores o
integrantes de la organizacion respecto a su entorno laboral
en mayor medida que en los directivos de la misma.

En conclusion, se refuerzan la idea de brindar una
mirada mas completa en el desempefio, tanto de docentes
como directivos y estudiantes, dentro de una institucion
educativa en donde las personas se conciben como un sistema
individual complejo, compuesto de conocimientos,
percepciones, valores, motivaciones y reconocimiento, tanto
propio como de los miembros que le rodean en el entorno de
la escuela.

2.2. Variable desempefio docente
2.2.1 Definicion de desempefio docente

Se puede decir que al desempefio docente se le considera
como el factor preponderante de la calidad educativa. Por eso el
Ministerio de educacion (2012) reconoce a la “docencia como un
quehacer complejo, exige una actuacién reflexiva, esto es, una
relacion auténoma y critica respecto del saber necesario para
actuar, y una capacidad de decidir en cada contexto”.
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2.2.2. Dimensiones de la VVariable Desempefio Docente
2.2.2.1. Capacidad Pedagdgica

La docencia es una actividad profesional altamente
calificada y al mismo tiempo vocacional; la vocacion
entendida basicamente como compromiso moral con el
bienestar y la felicidad de las nuevas generaciones. A
diferencia de otras profesiones, trabaja con seres humanos en
formacion. La figura del docente es fundamental en la
comentada y deseada mejora educativa. EIl docente es el
responsable principal de lo que acontece en el aula. Uno de
sus retos pasa por convertirse en disefiador de ambientes
adecuados de aprendizaje, asi como en convencerse de la
necesidad que tiene de aprender de otros y con otros a lo
largo de toda su vida.

Las capacidades pedagdgicas del profesor, en palabras
de Zabalza (2003:39), se pueden definir como un “conjunto
de conocimientos, habilidades, actitudes y valores necesarios
para realizar una docencia de calidad”. En otras palabras,
“esto es, lo que han de saber y saber hacer los profesores/as
para abordar de forma satisfactoria los problemas que la
ensefnanza les plantea”.

Para desarrollar las capacidades mencionadas por
Zabalza, es necesario que los docentes reflexionen y se
comprometan en la estructuracion de un cuerpo de
conocimientos y técnicas para afrontar con eficacia y calidad
el tratamiento de los problemas del aula.

La literatura da cuenta de la existencia de un sin
numero de listados de capacidades pedagogicas que debieran
tener los docentes universitarios. Sobre este particular, en
este estudio, se percibe que el concepto y las capacidades
pedagdgicas que propone Zabalza (2003) son un referente
importante de considerar para realizar clases efectivas en la
Universidad. Ellas son:
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1)  Seleccionar, preparar y dominar los contenidos
disciplinares.

2)  Ofrecer informacion y explicaciones comprensibles y
bien organizadas (Competencia comunicativa)

3)  Manejo de las nuevas tecnologias.

4) Disefiar y dominar la metodologia y organizar las
actividades.

5)  Saber planificar el proceso de ensefianza-aprendizaje.

En los Gltimos afios la investigacion y publicaciones en
educacion han puesto especial énfasis en el concepto de
competencia.

Tanto el Espacio Europeo de Educacion Superior
(EEES) como el Espacio Iberoamericano del Conocimiento
(EIC) proponen un cambio de paradigma desde la ensefianza
basada en el conocimiento hacia el aprendizaje de
competencias. En este nuevo contexto, el profesor se
convierte en el impulsor del aprendizaje de las competencias
y actitudes que los estudiantes deben adquirir y deja de ser un
transmisor de conocimientos. Esto conlleva a la utilizacion
de nuevas metodologias docentes, con clases méas dinamicas,
con un uso frecuente de tecnologias de la informacion y
comunicacion, con un aumento de la interaccion alumno-
profesor y con novedosos métodos de evaluacion que
requeriran esfuerzos por parte de la institucién universitaria y
en especial por parte del docente, ya que este se convierte en
una de las figuras centrales.

Ello justifica que hayan sido muchos los autores que
han desarrollado las diferentes competencias que deberia
tener el profesor universitario como consecuencia de los
cambios que estd sufriendo la educacion superior. En el
contexto espafiol, Zabalza (2009: 79) nos propone diez
competencias como marco para concretar la identidad vy el
desarrollo profesional de los docentes universitarios:

1.  Planificar el proceso de ensefianza—aprendizaje

2. Seleccionar y presentar contenidos disciplinares
3. Ofrecer informaciones y explicaciones comprensibles
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4.  Manejar didacticamente las notas de trabajo

5. Gestionar las metodologias de trabajo didactico y las
tareas de aprendizaje

6.  Relacionarse constructivamente con los alumnos

7. Asesorar a los alumnos y, en su caso, a los colegas

8. Evaluar los aprendizajes (y los procesos para
adquirirlos)

9.  Reflexionar e investigar sobre la ensefianza

10. Coadyuvar en materia institucional

Estas competencias, en términos de aprendizaje, deben
estar impregnadas por el principio de atencion a la
diversidad, teniendo en consideracion las particularidades de
cada persona o cada alumno. Hoy se habla de ensefianza
individualizada que obliga a estar pendientes de cada alumno
0 cada persona, supervisando el proceso de aprendizaje,
evaluando los avances facilitando su progreso a través del
empleo de técnicas y metodologias didacticas.

El profesorado de educacion superior debe adquirir y
desarrollar las competencias profesionales que le permitan
satisfacer las necesidades que la sociedad le plantea,
aplicando modelos que tiendan a satisfacer las necesidades de
aprendizaje individualizado a la vez que asegurar las
oportunidades para todos.

En algunas universidades inglesas valoran la idoneidad
del profesorado universitario sobre la base de cinco
competencias:  organizacion, presentacion, relaciones,
asesoria-apoyos a los estudiantes y evaluacion. Si desean
adquirir la condicion de “profesores excelentes” el nimero de
competencias y el nivel de exigencia se eleva. Los
candidatos deben acreditar la posesion de las cinco
competencias ya mencionadas pero en un nivel superior de
dominio: reflexion, innovacion, capacidad de desarrollo
curricular; organizacién de cursos, investigacion pedagogica
y, finalmente, liderazgo de grupo (Elton, 1996: 33-42).
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Por otro lado, también se sefiala que hay que tener
presente las competencias pedagogico-didacticas:
competencias de liderazgo; competencias para gestionar al
grupo y al aprendizaje cooperativo; competencias
investigativas; interactivas; éticas, sociales e interactivas.

Para el desarrollo del rol de investigador a traves de
proyectos, es necesario realizar el esfuerzo adecuado para el
desempefio de cada uno de los roles de acuerdo a su perfil.
Se necesita un profesor que conozca la sociedad en la que
vive y haga del aula un medio en el que el alumno pueda
analizar y responder de manera sistemética a los numerosos
interrogantes que emergen.

Para desarrollar las competencias éticas, es
conveniente a su vez desarrollar una serie de valores como
aspecto esencial que debe tener todo educador en su
formacion. Convertirse en un profesorado coherente, es
decir, que sea fiel a sus principios y sus creencias, un
profesor transmisor de valores, que sugiera, faciliten vy
contribuya a crear las condiciones que hagan posible que el
educando acceda al conocimiento de valores por medio de su
experiencia.

La educaciéon integral de todo el alumnado y la
formacion del profesorado en la educacion superior, ha de
entenderse como una manera de conseguir una mejor
educacion para todos los alumnos y unos mejores
profesionales de la ensefianza. Este objetivo y los cambios
necesarios para su consecucion no pueden entenderse
independientemente de los aspectos sociales, histéricos,
profesionales e ideoldgicos que condicionan la préctica
docente y las politicas de reforma educativa.

Al margen de objetivos primordiales de una educacion
superior, se hace necesario promulgar politicas, desarrollar
programas de formacion de los profesores, establecer
contextos de desarrollo profesional, crear planes de
investigacion e innovacion docente, de forma que los
profesores adquieran las competencias necesarias para
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contribuir con la formacion a la construccion de una sociedad
mas justa, diversa y democratica.

La motivacion docente y el éxito educativo van junto
al grado de compromiso con la politica de inclusion que se
desarrolle en las instituciones educativas de educacion
superior.  Dicha motivacion ayuda a afianzar en el
profesorado la aplicacion de métodos, técnicas y estrategias
variadas para lograr un aprendizaje significativo en todos los
estudiantes, es decir, desarrolla competencias estratégicas, en
combinacion con la innovacion y la creatividad.

Segin Gonzales, V. (2002:2), en su trabajo “La
profesionalidad del docente universitario desde una
perspectiva humanista de la educacion” indica lo siguiente

La Educacion Superior en la actualidad tiene como
mision esencial la formacion de profesionales altamente
capacitados que actlen como ciudadanos responsables,
competentes y comprometidos con el desarrollo social, lo
que significa que la educacién superior va mas alla del
simple objetivo de formar un buen profesional como
sinbnimo de aquel que posee los conocimientos y
habilidades que le permiten desempefiarse con éxito en la
profesion y se orienta a una concepcion mas amplia y
humana del profesional.

Segun el mismo autor “Ello implica que el proceso de
formacion profesional, que tiene lugar en las universidades,
debe desplazar el centro de atencién de la adquisicion de
conocimientos y habilidades a la formacion integral de la
personalidad del estudiante.

En la Conferencia Mundial sobre la Educacién Superior
en el siglo XXI, en relacion con la mejora de la calidad de la
ensefianza en los centros universitarios y la necesidad de la
capacitacion del personal docente se plantea lo siguiente:
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Las instituciones de educacion superior deben formar a
los estudiantes para gue se conviertan en ciudadanos
bien informados y profundamente motivados, provistos
de un sentido critico y capaz de analizar los problemas,
buscar soluciones para los que se planteen a la sociedad,
aplicar estas y asumir responsabilidades sociales.

Un elemento esencial para las instituciones de ensefianza
superior es una enérgica politica de formacion del
personal. Se deberian establecer directrices claras sobre
los docentes de la educacion superior, que deberian
ocuparse sobre todo, hoy en dia, de ensefiar a sus
alumnos a aprender y a tomar iniciativas y, no a ser,
Unicamente, pozos de ciencia. Deberian tomarse
medidas adecuadas en materia de investigacion, asi
como de actualizacién y mejora de sus competencias
pedagdgicas mediante programas adecuados de
formacion del personal, que estimulen la innovacion
permanente en los planes de estudio y los métodos de
ensefianza y aprendizaje, y que aseguren condiciones
profesionales y financieras apropiadas a los docentes a
fin de garantizar la excelencia de la investigacion y la
ensefianza.

2.2.2.2. Emocionalidad

Se entiende a la emocionalidad, como la capacidad que
tienen las personas de sentir emociones, o también se puede
sefialar como la capacidad fundamental de las personas para
generar emociones, sentimientos y pasiones.

Ahora bien, y ¢qué se entiende por emocion?, se puede
decir que es el cambio temporal o pasajero, frente a un
estimulo, generalmente externo, por ejemplo la interrelacion
con otras personas, y en el cual influyen entre otros factores,
la personalidad, el caracter y las experiencias vividas
anteriormente.

Para introducirse en el tema es conveniente hacer
referencia a dos conceptos importantes, La autoestima y el
auto concepto docente. Al respecto, Sebastiani, V. (2012:1)
nos menciona que:
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“Es importante reflexionar sobre dos aspectos a
considerar en el sistema educativo: la autoestima y el
autoconcepto de los docentes. Las personas con
autoestima positiva y autoconcepto adecuado son
capaces de llevar a cabo grandes empresas, no solo en el
plano profesional, sino también en el familiar y social. El
docente que los ha construido como suyo bajo
determinadas situaciones, hara que la autoestima y el
autoconcepto formen parte de su ser y quehacer
profesional, proyectando en su labor educativa, y desde
su personalidad, aspectos esenciales de una educacion
de calidad. Reconocer la importancia del mirarse a si
mismo le ayudara acompafar la construccién de sus
estudiantes como personas de bien para la sociedad”.

Esta reflexion permite ver la forma como se percibe y
valora una persona, condiciona la interrelacion con otras
personas y desde luego tiene gran importancia en su
rendimiento. Esto desde luego también sucede en el campo
docente, donde la autoestima y el autoconcepto tienen mucha
importancia en el rendimiento académico.

La autoestima es basicamente la conciencia que tiene la
persona de su propia valia, que facilita o permite la
realizacion de sus metas u objetivos personales, es decir es un
concepto basicamente afectivo. En cambio, el autoconcepto
es el conocimiento que tiene una persona de si mismo, es
decir que es basicamente un concepto cognitivo. Desde
luego ambos se conciben como componentes de la
personalidad de las personas, aun cuando algunos autores los
asumen como similares.

La autoestima tiene una gran relevancia también en las
relaciones con los demas y con el entorno. Las personas que
se aprecian a si mismas por sus cualidades y por su valia e
importancia en  cuanto  seres  humanos, tienen
automaticamente la tendencia a responsabilizarse de sus
propias acciones, asumir riesgos y ayudar a los demas sin
tener miedo ni reparo en colaborar, participar y contribuir
(Voli, 1998). Al respecto, Branden (1994) citado en Helfer
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(2009), sostiene que la autoestima tiene implicancias tanto en
la realizacion personal como en la adaptacion social.

Es importante tener presente que la autoestima se
construye, se va formando desde diferentes aspectos propios
de la persona y su realidad interna y externa, aspectos que
pasan por los niveles reflexivos y de discernimiento,
generando el auto reconocimiento de sus virtudes, dones y
talentos, asi como sus propias limitaciones. Cabe sefialar que
la autoestima no esta exceptuada de su vulnerabilidad, propia
de su misma naturaleza.

Para el docente es muy importante que sea consciente
de cada una de sus acciones, conductas, expresiones,
comentarios y de sus consecuencias, recordando siempre la
importancia de su funcién educadora, ya que cada educador,
proyecta y transmite la situacion animica en la que se
encuentra a sus alumnos. Esto es importante porque ellos, de
una u otra forma, lo ven como “modelo”. Es necesario que el
docente en su labor educativa sea consciente que proyecta
rasgos de su personalidad, en ella va el aprecio o
reconocimiento de su autoestima, asi como la negacion de la
misma.

Ahora haremos referencia al autoconcepto académico,
como la percepcién que tiene el docente de su valia como
profesional. Y como tal se forma a partir de las experiencias,
de los comentarios y apoyos que recibe de las personas de su
entorno.  El autoconcepto académico influye sobre su
rendimiento y viceversa. Si un docente confia en sus
aptitudes se esforzara por conseguir buenos resultados y esos
buenos resultados en el aprendizaje de sus alumnos
contribuirdn a fortalecer su imagen de buen docente. Ese
circulo virtuoso permitird al docente sentirse confiado y se
esforzard por mantener esa imagen que ha ido formando de si
mismo.
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Dimensiones del autoconcepto docente

De acuerdo a los autores, hay diferentes dimensiones en
el auto concepto docente. Violeta Arancibia (1997) distingue
las siguientes:

a. Relaciones con otros: Se refiere al nivel de
confianza y aprecio que manifiesta el docente por otras
personas. En su nivel oOptimo, implica un sujeto
identificado con su contexto académico, amistoso,
espontaneo y tolerante.

b. Asertividad: Es el sentido de control que
experimenta el docente sobre lo que ocurre en su entorno
ya sea académico o social. Manifiesta una actitud
coherente frente a sus derechos, sin negar el de los
demas. Incluye la habilidad de expresar sentimientos
positivos, de afecto y de amor. Una adecuada
asertividad implica que es capaz de dialogar con
autoridad y hacerse escuchar, defiende su propia
identidad personal y exige reconocimiento.

¢c. Compromiso: Se refiere a la confianza en el propio
potencial. Un alto compromiso indica interés en la
originalidad, creatividad y disposicién al riesgo. Una
persona con alto compromiso requiere escaso refuerzo
extrinseco, porque esta interesado y motivado
intrinsecamente que la actividad misma le resulta
reconfortante.

d. Enfrentamiento de situaciones académicas: indica la
confianza que tiene el docente en las propias habilidades
académicas. Una alta puntuacion revela interés e
involucramiento por lo que ocurre en el aula,
satisfaccion con el propio trabajo y buen cumplimiento
de las metas académicas en general.

Por lo sefialado, queda claro que la autoestima y el
autoconcepto son aspectos importantes que se deben tener en
cuenta en la formacion de los docentes. Debe tener claro que
su personalidad estd construida desde aspectos muy
complejos que lo determinan en su ser y hacer como docente
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y, por lo tanto, debe estar seguro de si mismo, de su
capacidades y cualidades, reflejando esa seguridad a través de
la tarea docente diaria. Y, por otro, lado en las autoridades
responsables directamente del sistema educativo deben
proveer a sus docentes los medios necesarios que permitan
mantener el equilibrio y desarrollo personal de generar una
educacion de calidad cognitiva y humana.

2.2.2.3. Responsabilidad

Se puede decir que la responsabilidad es el
cumplimiento de hacer bien las cosas, de decidir
adecuadamente, o responder en forma correcta frente a las
obligaciones que cada uno tiene en el campo donde se
desempefia, siendo consciente de las consecuencias de hacer
0 dejar de hacer algo.

Ahora bien, este concepto se debe entender mejor en el
marco de otros conceptos modernos; dentro de ellos esta el
concepto de la ‘“autonomia laboral”, que viene a ser
fundamentalmente la libertad con que cuentan los
colaboradores, trabajadores o eventualmente los docentes,
para desarrollar sus trabajo teniendo en consideracion sus
potenciales, habilidades y eventualmente sus carencias,
manteniendo desde luego un equilibrio laboral y cubriendo
todos los angulos, especialmente los mas sensibles.

Es de destacar que existe una fuerte tendencia en el
disefio moderno de puestos hacia la creacion de equipos de
trabajo autbnomos o auto administrado, considerado como
grupos de personas cuyas tareas son redisefiadas para crear un
alto grado de interdependencia y que tienen autoridad para
tomar decisiones respecto a la realizacion del trabajo
(Chiavenato, 2007: 221).

Aceptando que la autonomia laboral es una de las
piezas en el éxito de una organizacion moderna, se tiene que
ser muy claros en dejar sentado que no se habla de autonomia
individual sino de autonomia de conjunto o de equipo, ya que
es importante que esté asociada a la responsabilidad
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adquirida en funcion de los objetivos estratégicos de la
institucion respetando el trabajo en equipo.

Si se traslada al campo educativo, el clima laboral,
estaria  vinculado con el desempefio docente, capaz de
desarrollar diversas competencias que le posibiliten el
ejercicio de su funcion de manera autdnoma.

Araya y Espaiia (2012) manifiestan en su estudio sobre
autonomia docente que:

“la sefial para alcanzar la autonomia profesional para
el ejercicio de la funcion docente resulta a partir del
procesamiento de la informacion hacia los conocimientos
practicos, claros y relevantes que, en su calidad de
mediador/a activo/a del proceso, le exigen realizar como
parte del desafio para el empoderamiento del saber”
(p.164)

Como coinciden Robbins (2005) y Chiavenato (2007)
autonomia es el grado de independencia y de criterio personal
que tiene el ocupante para planear y realizar el trabajo.
Asimismo, se refiere a la mayor autonomia e independencia
para programar su trabajo, seleccionar el equipo que
empleard y decidir qué métodos o procedimientos seguir.
Dando la importancia a este elemento dentro del actuar de los
miembros de una organizacion.

En tal sentido Chiavenato (2007) manifiesta:

“Hay falta de autonomia cuando los métodos de trabajo
estan predeterminados, cuando los intervalos de trabajo
estdn rigidamente controlados. La autonomia
proporciona libertad en los métodos, en la programacion
del trabajo y en los intervalos de descanso, movilidad
fisica ilimitada y la propia persona surte los insumos
para su trabajo sin depender de la gerencia o de otras
personas” (p. 212).
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Finalmente como lo expresan Araya y Espafia (2012)
“La autonomia del profesional en Educacion, al igual que en
las diversas profesiones académicas o de cualquier otra
area, redunda en el desempefio laboral, en el auto-
crecimiento personal y en el aporte al desarrollo social”
(p.170), en tal sentido la autonomia no solo facilita la labor
docente sino que favorece el desarrollo de un clima laboral
docente positivo.

Bruno (2012) afirma que:

Como docentes tenemos la “responsabilidad publica” de
formar a los estudiantes para que puedan desenvolverse
en la sociedad y que también puedan mejorarla; pero
para lograrlo debemos vencer tres prejuicios muy
arraigados:

1. Que se puede instruir s6lo con conocimientos sin
valores. La institucién educacional es un lugar de
convivencia donde se aprende a relacionarse con la
autoridad y con los demés y donde se accede a modelos
de conducta. Intentar no formar en valores es formar en
perplejidad y duda, en desorientacion.

2. Que formar en valores es formar de manera dogmatica
y cerrada. Por el contrario, la ética de la
responsabilidad exige una relacién dialéctica entre los
principios éticos y sus consecuencias, de tal forma que
la sabiduria moral llega a ser la forma correcta de
interpretar esos principios.

3. Que si el sistema no funciona, la culpa es del Estado o

del Ministro de turno. Eso es verdad, pero no toda la
verdad. Todas las manos cuentan y la responsabilidad
publica es de todos los que estamos implicados en el
proceso.

Por otro lado, es indudable que la docencia es una
profesion que exige un alto nivel de compromiso que no
todos lo respetan, es por ello que los diversos autores nos
hacen modelos que muestran las caracteristicas de docentes
no comprometidos y relativamente comprometidos.
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Los modelos siguientes responden a los mas
comprometidos y a los totalmente comprometidos.

Gautthier 'y Tardiff (1996), establecieron una
clasificacion que describe a las personas dedicadas a la tarea
de ensefar, tomando en cuenta sus actitudes, su desempefio,
su responsabilidad y el nivel de compromiso asumido, dentro
de los cuales destaca:

El Maestro profesional: quien responde a como es o debe
ser un maestro totalmente comprometido con su tarea
docente, que debe tener como punto de partida el
conocimiento y la reflexién de su tarea, de manera tal
que pueda proveer a sus alumnos de condiciones
favorables al logro de la experiencia del aprendizaje, a
partir del disefio de sus cursos. Aqui se conceptualiza al
docente como un ser capaz de sustentar sus acciones en
la racionalidad, considerando siempre su experiencia,
los principios que posee, sus capacidades, alcances y
limitaciones, sus conocimientos y sus estrategias
didacticas. Su tarea no sélo es cumplir con la
transmision de conocimientos o la generacion de
aprendizajes significativos en sus estudiantes; en
realidad, su trabajo se convierte en compromiso cuando
busca la superacion constante en todas las areas de su
vida: profesional, personal, fisica y emocional.

De todo esto se desprende la necesidad y la importancia
de que los docentes propongan como tarea esencial el disefio
de sus propios cursos, respetando desde luego lineamientos
generales del sistema educativo, buscando de esta manera
profesionalizar el trabajo docente y participando activamente
en la construccion de los proyectos educativos
institucionales, orientados al logro de una educacion de
calidad.

Un indicador muy valido para evaluar la grado de
responsabilidad de los maestros es “La Puntualidad”; al
respecto, Gonzales, J (2013) habla de “educar en la
puntualidad”, indicando que si Se quiere crear alumnos
responsables, respetuosos, eficaces y ordenados uno de los
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valores que se debe fomentar es la puntualidad. Esta es una
actitud que se adquiere desde los primeros afios de vida,
mediante la formacion de habitos en la familia, donde las
normas y costumbres establecen horarios para cada una de
nuestras actividades. También es un reflejo de respeto al
tiempo de los demas, ya que en la escuela y en la vida social,
llegar a tiempo es un signo de buena educacion. Ser puntual
trae  numerosas ventajas, como hacerse confiable,
considerado, ordenado y eficiente

Se puede preguntar ;qué ventajas proporciona a los
profesores, ser puntuales?, al respecto, Moll,S (2013:1) en su
articulo nos dice que “ser puntuales nos proporciona muchas
ventajas, entre ellas: convertirse en un ejemplo para todos los
que lo rodean, reducir la posibilidad de conflicto en la
ensefianza, aseguramos un nivel de seguridad en el
cumplimiento de lo planificado, aseguramos productividad y
mostraremos un respeto por los alumnos, colegas y otros
integrantes del centro educativo”.

2.2.2.4. Relaciones interpersonales

Las relaciones interpersonales son en forma general una
interaccion entre dos 0 méas personas que por lo general
pertenecen a una organizacion de diverso tipo y que utilizan
la comunicacion como un medio importante para fortalecerlo;
las buenas relaciones interpersonales facilitan la consecucion
de objetivos y metas dentro de la misma organizacion.

Las relaciones interpersonales se refieren al trato o la
comunicacion que se establece entre dos 0 mas personas; son
muy importantes en las instituciones educativas, puesto que
durante la actividad educativa se produce un proceso
reciproco mediante el cual las personas que se ponen en
contacto valoran los comportamientos de los otros y se
forman opiniones acerca de ellos, todo lo cual suscita
sentimientos que influyen en el tipo de relaciones que se
establecen. Texeid6, J. vy Capell, D. (2002), aseveran lo
siguiente:
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Significa entonces que los procesos interpersonales al
interior de las Instituciones Educativas y su interrelacion con
los resultados deseados son muy importantes para el estudio
del ambiente o clima social escolar, puesto que, si el
entramado de relaciones que se produce como consecuencia
de la tarea educativa en comun esta cargado de interacciones
socio- afectivas armoniosas, el clima de la clase serad
gratificante y contribuiré a crear condiciones favorables para
el aprendizaje; por el contrario, si ese entramado esta
caracterizado por la competencia, agresividad, envidia e
intriga, el clima serd poco gratificante y por consiguiente las
condiciones para el proceso de aprendizaje serdn poco
favorables. Las relaciones interpersonales juegan un rol
preponderante entre todos los actores de las Instituciones
Educativas, puesto que si existe esto motiva a los estudiantes
y conlleva a un mejor aprendizaje dentro de un clima de
confianza mutua.

Uno de los aspectos mas importantes de las relaciones
entre las personas es la comunicacion, ya que a través de ella
logramos intercambiar ideas, experiencias y valores;
transmitir sentimientos y actitudes, y conocerse mejor, siendo
por lo tanto responsabilidad de cada persona la manera como
maneja sus condiciones y habilidades comunicativas de
manera acertada para conseguir las metas programadas

En la actualidad, las organizaciones y la sociedad en
general estan pasando por una etapa donde el cambio ya no es
la caracteristica principal sino “la velocidad del cambio”, ello
obliga a estar acorde con esta nueva dindmica donde las
relaciones interpersonales son fundamentales, sobre todo por
la interrelacion con todos los estamentos de su organizacion.
Sin embargo, esta dimension interpersonal es un factor
comun en los multiples modelos de madurez psicologica
propuestos por diferentes autores que hacen mencion a
diversos factores como la empatia, la madurez personal, el
conocimiento de si mismo, la sensibilidad de cada uno de los
integrantes del grupo y otros.
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Las relaciones interpersonales constituyen, pues, un
aspecto béasico en nuestras vidas, funcionando no sé6lo como
un medio para alcanzar determinados objetivos sino como un
fin en si mismo (Monjas 1999). Por tanto, la primera
conclusion a la que se puede llegar es que la promocion de
las relaciones interpersonales no es una tarea optativa o que
pueda dejarse al azar., sino que debe ser planificada y
asumida como una tarea importante.

Al trasladarse al campo educativo, se debe referir a la
interaccion educativa en palabras de Coll y Solé (2002:357)
como “la situacién en la que el profesor y alumno actdan
simultanea y reciprocamente en un contexto determinado, en
torno a una tarea o un contenido de aprendizaje con el fin de
lograr unos objetivos definidos”.

Haciendo un poco de historia, anteriormente la gran
preocupacion era lograr la eficacia docente, analizando
métodos y comportamientos del maestro, en tiempos
recientes se interpreta mas como una actividad armoénica
entre profesores, actividades, contexto y alumnos. El
educador ya no es el protagonista, pero su intervencion sigue
siendo clave y no puede quedar relegada a un segundo plano,
puesto que maestro y alumno han de construir conjuntamente
realizando cada uno su funcion propia.

Se puede decir que Vigotsky representa hoy en dia el
modelo mé&s destacado desarrollo de la interaccion en el
campo de la ensefianza entendida como un proceso de
construccion social entre el profesor, los alumnos y los
contenidos de aprendizaje y llevada a cabo mediante
cualquier sistema de comunicacién que permita crear un
contexto comun de entendimiento y términos de referencia
compartidos como base para que surja una intencion y el
discurrir de forma conjunta hacia los mismos objetivos.
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Las relaciones interpersonales y la forma que se tenga
de tratar a las personas (alumnos, docentes, directivos y
otros) que estan alrededor, puede ser determinante para su
conducta futura incluso condicionar los actos de las personas
con las que se establecen relaciones.

Hay que destacar lo motivacional que es el concepto
que tiene entre si el maestro y el alumnos como un
condicionante en el proceso educativo. En el caso del
educador y el educando las relaciones son muy intensas y
frecuentes, de modo que desde el primer encuentro surge
una percepcion y una manera de verse que después se ira
matizando por vias de aceptacion o rechazo.

Finalmente no se debe olvidar que las Relaciones

Interpersonales juegan un rol preponderante entre todos los
actores de las Instituciones Educativas.
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CAPITULO I
METODOLOGIA

3.1. Tipo de investigacion

El Paradigma que proporciona el marco filoséfico y conceptual de
presente trabajo de investigacion, es el llamado Paradigma Positivista
que también se le conoce como cuantitativo, empirico analitico o
racionalista porque los datos utilizados son numéricos y el andlisis se
realiza utilizando la estadistica, empleando un instrumento con una
escala numérica.

Se parte de lo expresado por La Torre, Arnal y del Rincon (1996)
'quienes indican que el Positivismo parte de unos supuestos acerca de la
concepcion del mundo y el modo de conocerlos, de lo mencionado se
considera que para esta investigacion el Paradigma positivista mantiene
validez ya que permite buscar un conocimiento objetivo, comparable y
medible, con caracteristicas muy objetivas.

La Metodologia utilizada es la metodologia de tipo cuantitativa
porque mediante ella se puede confirmar, realizar inferencias vy realizar
hipbtesis que serdn comprobadas. Con la metodologia empleada ha
permitido mantener la objetividad, ya que el investigador ha sido un
agente externo al objeto de la investigacion.

Para ello se tuvo en cuenta lo mencionado por Hernandez, R.,
Fernandez, C., y Baptista, P. (2004) quienes mencionaban que el enfoque
cuantitativo utiliza le recoleccion y el analisis de datos para contestar
preguntas de investigacion y poder probar hipdtesis establecidas



previamente, confiando en la medicién numérica, el conteo y el uso de
estadistica para establecer patrones de comportamiento.

En cuanto al tema estudiado podemos sefialar que este trabajo se
enmarca en la linea de investigacion de “Gestion Educativa”, que es
definida por Carrasco (2002) como el “conjunto de actividades y
diligencias estratégicas guiadas por procedimientos y técnicas adecuadas
para lograr que las Instituciones educativas logren sus metas, objetivos y
fines educativos”. Esto involucra desde luego a una estructura jerarquica
educativa, orientada al fortalecimiento de la institucion educativa
buscando finalmente enriquecer los procesos pedagdgicos, directivos y
administrativos.

De acuerdo con Cassaus (2000) “lograr una gestion institucional
educativa eficaz, es uno de los grandes desafios que debe enfrentar la
estructura administrativa estatal o particular para lograr cambios y
facilitar vias de desarrollo hacia un verdadero camino educativo desde y
para las escuelas”.

Dentro de la linea de investigacion de Gestion Educativa, interesa
el campo de accion conocido como “el Clima Institucional”, definido
como el conjunto de caracteristicas psicosociales de un centro educativo,
determinado por aquellos factores o elementos estructurales, personales y
funcionales de la Institucion, que integrados en un proceso dindmico
especifico, confieren un peculiar estilo a dicho centro, condicionante a la
vez de los distintos procesos educativos (CERE, 1993:30). Este campo
permitird conocer como influye en el desempefio del profesor.

3.2 Sujetos de la investigacion (poblacion y muestra)

La poblacién de la presente investigacion esta constituida por todos
los Oficiales Instructores de la Escuela Militar de Chorrillos (EMCH)
constituido por 65 Oficiales del grado de Capitan y Teniente (Varones y
Damas) que laboran en dicha Escuela de formacion del Ejército Peruano,
de los cuales se tomado una muestra de 31 Oficiales Instructores; la
muestra estuvo constituida por 30 varones y 1 dama. Que se distribuye
de la siguiente manera:
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Tabla 1

Distribucion de Instructores Militares por edad

. . Porcentaje | Porcentaje
Edad Frecuencia | Porcentaje Valido Acumulado
Hasta 29 afos 16 51,6 51,6 51,6
De 30 a 39 afios 14 45,2 45,2 96,8
Mas de 40 afios 1 3,2 3,2 100,0
Total 31 100,0 100,0

Fuente: Cuestionarios aplicados el 15 set 2016

Figura 3

Distribucion de Instructores Militares por edad
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Fuente: Tabla 1 Distribucion de Instructores Militares por edad
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Tabla 2

Distribucion de Instructores Militares por sexo

Sexo Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
J Valido Acumulado
Masculino 30 96,8 96,8 96,8
Femenino 1 3,2 3,2 100,0
Total 31 100,0 100,0

Fuente: Cuestionarios aplicados el 15 de Set 2016

Figura 4

Distribucion de los Instructores Militares por sexo
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Fuente: Tabla 2 Distribucion de Instructores Militares por sexo

En cuanto al tiempo de trabajo en la EMCH, 22 Oficiales tiene
menos de un afo, 7 oficiales tienen mas de un afio pero menos de dos
afios; y 2 Oficiales tienen mas de dos afios pero menos de 3 afios
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Tabla 3

Distribucion de Instructores Militares por afios de servicio

Afios de Frecuencia | Porcentaje Porcentaje | Porcentaje
Servicio Valido Acumulado
1 23 74,2 74,2 74,2
2 7 22,6 22,6 96,8
2 1 3,2 3,2 100,0

Total 31 100,0 100,0

Fuente: Cuestionarios aplicados el 15 de Set 2016

Leyenda: 1(hasta 1 afio), 2 (méas de un afio hasta 2 afios), 3 (mas de dos afios).

Figura 5

Distribucion de los Instructores Militares por afios de servicio

Afos de Servicio

Frecuencia

Anos de Servicio

Fuente: Tabla 3 Distribucion de Instructores Militares por afios de servicio

La muestra fue tomada en forma totalmente aleatoria, para ello se
coordind previamente con el TC Jefe de Batallon de Cadetes quien todos
los dias de lunes a viernes a las 19:00 hrs, realiza un reunion con los
oficiales Instructores para revisar toda la planificacion y programacion de

73




las actividades docentes y administrativas del dia siguiente. En esta
oportunidad, participaron los oficiales instructores que asistieron a la
reunion el dia 15 de Setiembre 2016.

3.3. Disefio de investigacion

El disefio de la investigacion viene a ser la estrategia para
conseguir u obtener informacion; siendo en este caso una investigacion
cuantitativa, se tiene que buscar un disefio apropiado que permita
analizar con mucha certeza la validez de las hipétesis planteadas.

Como se sabe, la mayor cantidad de disefios de investigacion se
encuentran en los métodos empirico-analiticos, ya que se trata de disefios
que se prefijan antes de desarrollar la parte empirica de la investigacion.

Dentro de los disefios que pertenecen a los métodos empirico
analiticos, se encuentra el disefio de encuestas, que permite buscar en
forma sistemética informacion a través de preguntas realizadas a los
investigados sobre los datos que deseas obtener, para luego de
consolidarlos, realizar una evaluacién de datos agregados. La encuesta
permite realizar a toda la muestra las mismas preguntas, en el mismo
orden y en una situacion similar, de modo que las diferencias son
atribuibles a las caracteristicas de cada uno de los encuestados.

En el presente caso se ha utilizado el Disefio tipo encuesta, por ser
una estrategia de investigacion de maltiples posibilidades, muy adecuada
para conocer opiniones, actitudes o creencias de la poblacion objetivo
(Oficiales Instructores de la EMCH). Especificamente es una encuesta de
tipo transversal, porque el objetivo es describir las opiniones de una
poblacion en un determinado momento.

La encuesta realizada cumplié con respetar las siguientes fases:
3.3.1. Seleccion de Objetivos

Para la seleccion de objetivos, se partio de la seleccion de la
linea de investigacion de interés del participante que se determino
sea la linea de “Gestion educativa”, dentro de ella era prioritario

investigar acerca de como se encuentra el Clima Institucional en la
Escuela Militar de Chorrillos (EMCH); pero era importante
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relacionar el Clima Institucional de esta Escuela de Formacion de
Oficiales del Ejército Peruano, con el desempefio docente de los
Oficiales Instructores del grado de Capitanes y/o Tenientes que
laboran en dicha Escuela, para lo cual se analizaron los problemas
existentes asi como sus causas y consecuencias; esto se realizd
gracias a la experiencia de muchos afios de trabajo del participante
en el Sistema de Educacién del Ejercito y en base a informacion
actualizada proporcionada por personal docente y administrativo
que labora actualmente en la EMCH.

En razon a lo mencionado en el parrafo anterior se logré
definir el Objetivo General de la presente investigacion
“Determinar la relacion existente entre el clima institucional y el
desempefio docente de los Instructores Militares en la Escuela
Militar de Chorrillos.

3.3.2. Concrecidn de la informacion requerida

Para definir la informacion que se iba a requerir, se procedio
a revisar bibliografia relacionada con el tema y con cada una de las
dos variables, asimismo se revisaron algunas tesis anteriores que
por similitud pueden ser consideradas como referenciales; todo
ello sirvid para disefiar el marco tedrico que permitioé definir en
forma clara la informacion final que se debia obtener a través de
la aplicacién de dos encuestas, la primera recoge informacién
sobre el clima institucional y la segunda sobre el desempefio
docente.

3.3.3. Definicidn de la poblacién objeto

En la Escuela Militar de Chorrillos como en cualquier centro
educativo, labora personal Directivo, personal Docente y personal
administrativo; dentro del personal Docente se tiene dos tipos de
Docentes: los docentes no militares y los docentes militares, estos
Ultimos son denominados “Instructores Militares” y estan
constituidos por los Oficiales del grado de Capitan y Teniente que
laboran directamente con los Cadetes (alumnos en proceso de
formacion) en el llamado Batallén de Cadetes.
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La Poblacion elegida es la de los Instructores Militares que
esta constituida por 65 Oficiales que laboran en el presente afio.

3.3.4. Disposicidon de los recursos necesarios

En cuanto a disponibilidad de recursos bibliograficos, se debe
mencionar que existen trabajos de investigacion similares,
realizados en centros educativos de educacion bésica y algunos en
centros de educacion superior, pero no se ha encontrado estudios
realizados en Centros de Formacion Militar; sin embargo los
trabajos de investigacion encontrados Yy seleccionados
proporcionan informacion muy valiosa para desarrollar este trabajo.

En cuanto a recursos materiales, se debe manifestar que se ha
contado con todo lo necesario sin ningun inconveniente, lo mismo
ha sucedido con la satisfaccion de las necesidades de recursos
tecnoldgicos gque han estado al alcance del suscrito para desarrollar
sin ningun problema este trabajo de investigacion.

3.3.5. Eleccion del tipo de encuesta

Para la eleccion del tipo de encuesta se tuvo en consideracion
lo sefialado en un trabajo de investigacion realizada en Espafia por
Mario Martin Bris y también se utilizaron como base dos
cuestionarios que la Bachiller Yolanda Pérez Huaman presento en
el 2012 al sustentar su tesis para optar por el grado de Maestro de
Educacion.

Se eligieron dos cuestionarios:

El primero, referido al Clima Institucional que tenia 30
preguntas distribuidas en cuatro dimensiones: Comunicacion (6
preguntas), Motivacién (7 preguntas), Confianza (5 preguntas) y
Participacion (11 preguntas).

El segundo, referido a Desempefio Docente, tenia 24
preguntas distribuidas en cuatro dimensiones: Capacidad
Pedagogica (6 preguntas) Emocionalidad (6 preguntas),
Responsabilidad en el desempefio de sus funciones (6 preguntas) y
Relaciones Interpersonales (6 preguntas).
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Cada pregunta tenia cinco alternativas de respuesta: 1 (muy
bajo), 2 (bajo), 3 (regular), 4 (alto), 5 (muy alto).

Ambos cuestionarios también incluian alguna informacion
socio demografica como Sexo, Edad, tiempo de trabajo en la
Escuela Militar de Chorrillos. (Anexo 1y 2)

3.3.6. Prevision del método de analisis de datos

Se determind la necesidad de hacer un tratamiento estadistico
descriptivo, el cual se realizo utilizando el programa SPSS, para la
validacion correspondiente. El analisis previsto es establecer la
correlacion entre el clima institucional y el desempefio docente en
funcion de cada una de sus dimensiones, para establecer si existe
dependencia entre las variables.

3.3.7. Aplicacion de piloto

La prueba piloto se realizo en el mes de agosto aplicando los
instrumentos a cinco Oficiales de la especialidad de Intendencia
que se encontraban realizando un curso de capacitacion. Al término
de la aplicacién de los instrumentos en los cinco Oficiales
mencionados, se conversd con ellos para saber si habian tenido
algn problema para responder o para interpretar las preguntas que
se plantearon en los cuestionarios, respondiendo que para ellos no
existia ningun problema. Con lo que se dio por aprobado los dos
cuestionarios dejandolos listos para ser aplicados a la poblacion
determinada.

3.3.8. Revision de la encuesta

Como se menciond anteriormente, la validacion fue realizada
por dos expertos que laboran en la Escuela Militar de Chorrillos y
el nivel de confiabilidad fue establecida utilizando el programa
SPSS para determinar el Alfa de Combrach a cada variable y
dentro de las variables a cada dimension. Posteriormente se realizé
el andlisis factorial determinando el KMO y la prueba de
esfericidad para cada dimension.
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3.3.9. Seleccién de la muestra

La muestra fue tomada en forma totalmente aleatoria, para
ello se coordin6 previamente con el TC Jefe de Batallon de Cadetes
quien todos los dias de lunes a viernes a las 19:00 hrs, realiza una
reunion con los oficiales Instructores para revisar toda la
planificaciébn y programacion de las actividades docentes y
administrativas del dia siguiente. A esta reunion acuden todos los
oficiales que estén disponibles en ese momento (no asisten los
oficiales que estan de servicio, comision o vacaciones) que por lo
general es el 60 % aproximadamente. Como se tenia la potestad de
ir cualquier dia, se eligio el dia 15 de Setiembre del 2016, ese dia
asistieron 31 Oficiales Instructores a la reunion de coordinacion
mencionada, que representa el 48% aproximadamente de la
poblacién objetivo.

3.3.10. Aplicacion de la encuesta

Contando con la total colaboracion del Jefe de Batallon de
Cadetes, el 15 de Setiembre del 2016, a las 18:30 hrs, en el local de
la Escuela Militar de Chorrillos, se solicitd una reunion con los
Oficiales Instructores en un salon de conferencias que contaba con
todas las facilidades para desarrollar la actividad programada; antes
de aplicar el instrumento, se dio a conocer el objetivo de la visita,
la importancia de contar con la colaboracion de todos los presentes
para desarrollar en muy buena forma lo previsto y finalmente se
brindé unas palabras de motivacién por la labor docente que
realizan. Inmediatamente después se procedié a la aplicacién de la
encuesta, que demandd un tiempo de aproximadamente 30
minutos, al término de los cuales se volvié a agradecer por la
colaboracion prestada.

3.3.11. Codificacion de los datos

Para la codificacion de los datos se utilizé la Escala de Likert,
conocido también como el método de evaluaciones sumarias, que
es ampliamente usada en cuestionarios y/o encuestas y es muy
apropiado para ser empleada en investigaciones en especial
relacionada a ciencias sociales.
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3.4.

En este caso se otorgd un puntaje a cada alternativa de
respuesta: 1 (muy bajo), 2 (bajo), 3 (regular), 4 (alto) y 5 (muy
alto). Esto se hizo con los dos cuestionarios o instrumentos.

Luego de aplicada la encuesta en la muestra seleccionada, se
procedidé a crear un Excel con las respuestas recibidas incluyendo
las variables socio demograficas a cada una las cuales también se
dio un valor numérico representativo.

Terminado esto se contdé con una base de datos para el
analisis y evaluacion correspondiente.

3.3.12. Anadlisis de resultados

Para realizar el andlisis de los resultados se utilizo el
parametro estadistico de coeficiente de CORRELACION DE
SPERMAN que nos permitié conocer el nivel de dependencia de
las dimensiones de las dos variables (clima institucional y
desempefio docente).

Asimismo, el andlisis permite conocer las condiciones del
clima en la institucion y las caracteristicas del desempefio de los
docentes en la escuela Militar de Chorrillos.

3.3.13. Realizacion del informe

El informe que se presenta esta organizado en cuatro
capitulos; el primero, el capitulo del planteamiento de la
investigacion, el segundo el Marco Teorico, el tercero la
metodologia de investigacion y el cuarto la presentacion, analisis y
discusion de los resultados.
Variables de investigacion

Se han establecido dos variables de investigacion, cada una con

cuatro dimensiones y en cada dimension se han determinado los
respectivos indicadores.
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Tabla 4
Variables, dimensiones e indicadores de la investigacion

Variables Dimensiones Indicadores

Rapidez, respeto, nivel de comunicacion,
Comunicacion oportunidad, calidad de informacion,
interferencias
’ Nivel, respeto, sinceridad, valoracion de
. Confianza
Clima los docentes
Institucional Lo Satisfaccion, reconocimiento, valoracion,
Motivacion : L .
autonomia, condiciones de trabajo
En actividades, de docentes civiles,
Participacion fomento de Directivos, trabajo en equipo,
influencia en gestion, frecuencia

Trabajos de investigacion, cumplimiento

Responsabilidad | de horario ,participacion en actividades,

planificacién de trabajo

Respeto y tolerancia, promocion de la
Relaciones investigacidn, relaciones humanas, impulso

interpersonales a ambiente de cordialidad, propiciar

Pesempeno desarrollo de habilidades
docente I _
Capacidad Empleo de tecnologia, conocimiento de
. técnicas y estrategias pedagogicas, nivel de
pedagdgica

formacion docente

Generacion  de  interés,  motivacion,
promocion de valores, disponibilidad para
Emotividad consultas, satisfaccion por su labor

Fuente: Elaboracion propia
3.5. Técnica e instrumentos de recoleccién de datos

Para la recoleccién de datos, se eligio la Escala de Likert, por ser
una escala psicométrica muy adecuado para investigaciones de ciencias
sociales, que permite medir actitudes y conocer el grado de conformidad
del encuestado con cualquier afirmacién que se le proponga. Esta escala
es muy (til porque también permite al encuestado matizar su opinién. En
tal sentido, las respuestas permiten determinar la intensidad de los
sentimientos del encuestado hacia dicha afirmacion. También se tuvo en
cuenta la facilidad de construccion y la ventaja de graduar las respuestas,
se determind el uso de cinco niveles que considero el mas adecuado, para
evitar la dispersion de las respuestas y su consecuente dificultad para su
evaluacion.
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Se consider6 que una vez terminado el cuestionario, cada item
puede ser analizado separadamente o bien, en determinados casos, las
respuestas de un conjunto de items Likert pueden sumarse y obtener un
valor total.

Par la estructuracion de los items o preguntas, se tuvo en
consideracion los diversos indicadores establecidos para cada una de las
cuatro dimensiones que seleccionamos para cada variable, llegando a
establecer lo siguiente:

Variable Clima Institucional:

- Comunicacion: 6 items
- Motivacion: 7 items

- Confianza: 5 items

- Participacion: 12 items

Variable Desempefio Docente:
- Capacidad Pedagdgica: 6 items
- Emotividad: 6 items
- Responsabilidad en el desempefio de sus funciones: 6 items
- Relaciones Interpersonales: 6 items

Una vez estructuradas las dos encuestas (una por cada variable), se
procedié a mezclar las preguntas (items) que estaban estructuradas por
dimensiones de tal forma que se determiné una encuesta con 30
preguntas por la variable Clima Institucional y otra encuesta con 24
preguntas por la variable Desempefio Docente, en ambos casos sin
identificar a que dimensién pertenecia cada pregunta.

Es conveniente mencionar que para definir la estructura final de las
encuestas, se tuvo como un elemento de referencia importante a los
objetivos especificos determinados en el Capitulo 1.

v Diagnosticar el clima de la Institucional de la Escuela Militar de
chorrillos.

v' Conocer el desempefio de los docentes que laboran en la escuela
Militar de Chorrillos.
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v' Establecer el nivel de relacion entre las dimensiones del Clima
Institucional y las dimensiones del desempefio docente, en la
Escuela Militar de Chorrillos

Finalmente se debe mencionar que las encuestas fueran validadas
por dos expertos que laboran hace muchos afios en la Escuela Militar de
Chorrillos. A continuacion se presenta la estructura de las dos encuestas:

Tabla b
Estructura de las encuestas
Variables Dimensiones Item
Comunicacioén 1,6,10,15,20,25
. L Confianza 3,8,13,23,29

Clima Institucional
Motivacién 2,7,12,17,22,26,28
Participacion 459,11,14,16,18,19,21,24,27,30
Responsabilidad 1,59,13,17,21
Relaciones

Desempeﬁo Docente Interpersonales 2,6,10,14,18,22
Capacidad Pedagdgica | 3,7,11,15,19,23
Emotividad 4,8,12,16,20,24

Fuente: Elaboracion propia
3.6. Procedimientos de organizacion y analisis de resultados

Los resultados del cuestionario se van a presentar en cuadros
numéricos y cuadro de barras; se van a analizar en base a las respuesta de
la muestra en una escala del 1 al 5 donde 1 es muy en desacuerdo y 5 es
muy de acuerdo luego se procede a consolidar las respuestas por
dimensiones y se determina finalmente la relacion que exista entre las
dimensiones de la Variable Clima Institucional con las dimensiones de la
variable Desempefio Docente.
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CAPITULO IV ,
PRESENTACION ANALISIS Y DISCUSION DE
RESULTADOS

4.1. Descripcion del contexto de la investigacion.

La investigacion se realizd en la Escuela Militar de Chorrillos;
cuyo Mision es “Formar Oficiales del Grado de Subteniente o Alférez,
profesionales en Ciencias Militares, Lideres con Valores, acorde a los
requerimientos del Ejército del Per(, para la Defensa y Desarrollo
Nacional” y cuya Vision es “Ser una Institucion de Educacion Superior
de Excelencia, con Nivel Universitario, en la formacion de Oficiales del
Ejército y reconocida en el ambito Nacional e Internacional, que refleja
la alta competitividad de sus egresados, a fin de cumplir el rol
constitucional del Ejército del Peru”, por lo que es necesario mencionar
que La Ley 28359, del 13 Oct 2004 (Ley de Situacion Militar de
Oficiales de las FFAA) y el Decreto Supremo N° 07-2005-DE/SG del 17
Feb 2005 (Reglamento de la Ley 28359), confieren a la Escuela Militar
de Chorrillos (EMCH), el otorgamiento del grado Académico de
Bachiller en Ciencias Militares, conforme a la Ley Universitaria, y la
Guia de Adecuacion a la Ley Universitaria, para lo cual ha organizado
los planes curriculares de la Carrera profesional de Ciencias Militares,
sus especialidades y menciones, aprobando para su ejecucion la Carrera
profesional de Ciencias Militares en las especialidades de Infanteria,
Caballeria, Inteligencia e Intendencia con Mencidn en Administracion; y,
las especialidades de Artilleria, Ingenieria Comunicaciones y Material de
Guerra, con Mencién en Ingenieria.



Es conveniente tener en cuenta algunas caracteristicas de La
Escuela Militar de Chorrillos (EMCH): Es la institucion de educacion
superior, encargada de entrenar y preparar a los futuros Oficiales del
Ejército del Perd, sus egresados se integran en calidad de Oficiales del
ejército con el grado de Sub teniente o Alférez.

La formacion académica de las damas y caballeros Cadetes se
extiende por un lapso de 5 afios, al término de estos se graduan con el
grado de Subteniente o Alférez segun el arma gque escojan, es por eso que
a partir de finalizado el 2do afio, los cadetes pueden escoger arma o
servicio segun el cuadro de mérito de los 2 primeros afos. La damas
cadetes solo tiene la opcidn de escoger las armas de Comunicaciones o
Ingenieria y los servicios de Material de Guerra o Intendencia.

Por otro lado, la plana docente de la EMCH, tiene una
caracteristica especial; una parte de ella esta constituida por profesionales
en la docencia en su respectiva especialidad y otra parte esta constituida
por Oficiales del Ejercito del grado de Teniente y eventualmente del
grado de Capitanes, de diversas especialidades, cuya formacion ha sido
fundamentalmente como Instructores Militares, pero que en la EMCH se
desempefian como docentes. Los mejores Oficiales del grado de Capitan
y Teniente de cada especialidad son elegidos como Oficiales Instructores
de laEMCH

Una caracteristica de las Escuelas de formacion en el Ejército es la
alta rotacién de personal militar en el nivel directivo y docente, pues por
lo general son nombrados para desempefiar estas funciones durante uno o
dos afios, lo que dificulta cultivar un adecuado clima institucional que sea
considerado como positivo, proactivo y motivacional para fomentar un
adecuado desempefio docente, que sea una caracteristica permanente de
un Centro Educativo de calidad. Otra caracteristica importante a
considerar es que los alumnos (Cadetes) estan en condicion de internados
de lunes a sabado y los Oficiales Instructores laboran de lunes a viernes
de 06:00 hrs a 20:00 hrs y los sébados de 06:00 a 14:00 hrs, en
permanente interrelacion entre pares y entre Instructores y Cadetes.

La estructura vertical del centro educativo conlleva el
distanciamiento existente entre las diferentes areas, reduce el optimo
nivel de comunicacion que debe existir entre el nivel directivo y los
docentes militares.
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En la malla curricular de la Escuela Militar de Chorrillos (EMCH),
se incluyen dos asignaturas relacionadas a la Docencia Militar (para
Instructores) y ademas se incluyen dos asignaturas relacionadas a la
Formacién Docente clasica , Docencia | y Il cada una de las cuales con
una duracion de 51 horas, posteriormente reciben un curso adicional
(Docencia 111) en la Escuela de perfeccionamiento de su especialidad, lo
que se considera insuficiente para brindar una adecuada formacién
docente a los oficiales que posteriormente se desempefien como docentes
militares en la EMCH.

Esta realidad no ha sido adecuadamente identificada como un
problema estructural de los recursos humanos que laboran en la EMC.
Sin embargo es conveniente hacer presente que esta falencia es
compensada por el esfuerzo permanente de los Oficiales Instructores para
aprender en forma autodidacta, aprovechar al maximo su experiencia
docente en los cuarteles y algunos de ellos lo complementan con cursos
de capacitacion que realizan en forma particular.

4.2 Presentacion de los resultados del diagndstico del clima
institucional y del desempefio docente en la EMCH

4.2.1. Clima Institucional
4.2.1.1. Comunicacion
En el Instrumento aplicado, se considerd 6 items en la

dimension Comunicacion, obteniendo los siguientes
resultados:
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Tabla 6
Resultados de la encuesta de la dimension Comunicacion

PREGUNTA S/IAl‘JJB BAJO | REGULAR | ALTO A\f_l'Jl'\(()
Fluidez de la informacion 1 15 12 3
3.22% 48.38% 38.70% 9.67%
Rapidez en traslado de 3 13 10 5
informacion 9.67% | 41.93% | 32.25% | 16.12%
Comunicacion ascendente y 15 12 4
horizontal 48.38% | 38.70% | 12.90%
Claridad y oportunidad 2 15 12 2
6.45% 48.38% 38.70% 6.45%
Incidencia de espacios y 15 14 2
horarios 48.38% 4516 | 6.45%
Informacion realmente 1 14 13 3
necesaria 3.22% |  45.16% | 41.93% | 9.67%
7 87 73 19
3.76% 46.77% 39.25% | 10.22%

Fuente: Elaboracion propia

Los resultados de la dimension comunicacion  muestran que
existen discrepancias respecto a cada uno de los items que mide este
aspecto, ya que el 52 % aproximadamente consideran alto y muy alto en
cuanto al predominio de la comunicacion ascendente/horizontal y de la
necesidad de la informacién; estos resultados permiten afirmar que esta
funcionando casi equilibradamente la comunicacion ascendente,
descendente y horizontal y que se estd brindando la informacion
necesaria para realizar un buen desempefio laboral. Por otro lado se
observa que un 52 % considera regular y bajo los items de rapidez,
fluidez y oportunidad, de la comunicacion, lo que permite sefialar que la
comunicacion no se realiza a tiempo ni con la fluidez esperada; En este
sentido Teixedo (1999) afirma que en las organizaciones educativas se
pueden utilizar diferentes criterios para la comunicacion, y segin la
direccion puede ser ascendente, descendente u horizontal una
comunicacion descendente es utilizada para dictar Ordenes o
instrucciones que ayudan a las personas a comprender mejor el sentido de
su trabajo, la descendente para conocer las aportaciones hechas desde la
base y permite conocer los problemas de las personas, mientras que la
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horizontal busca un buen nivel de coordinacion entre pares. Por lo
general el empleo es combinado de acuerdo a las necesidades.

Esto se explica, tomando en cuenta la propuesta de Martin (1999),
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 no hay una buena
comunicacion no va permitir que los docentes intercambien estrategias y
técnicas de ensefianza para obtener un buen desempefio docente. De la
misma manera la investigacion de Caligiore (2003) sostiene la necesidad
de adecuar la estructura organizativa a las funciones sustantivas de las
instituciones educativas, que fomente la mejora del clima institucional,
facilitando la coordinacion y la ejecucion de las decisiones, Yy
consecuentemente mejoraré el desempefio de los docentes. De la misma
manera, nuestros resultados se aproximan al estudio de Garcia (2008),
entre cuyas conclusiones esta la del alto grado de correlacion existente
entre el nivel de comunicacion entre los docentes para fortalecer la
ejecucion del disefio curricular y el desempefio docente, 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 educacién. Asimismo, Teixeido (1999) afirma que en una
institucion educativa la comunicacion debe darse de manera descendente
cuando se quiere transmitir ordenes o instrucciones que ayudan a las
personas a comprender mejor el sentido de su trabajo y comunicar los
resultados que se deben obtener.

En ese sentido, Robbins (2004), determina que los elementos
fundamentales para una comunicacion eficiente son : la rapidez, el
respeto, grado de aceptacion y dimensiones de la confianza; destacando
que los equipos de alto desempefio se caracterizan por una alta confianza
mutua entre sus miembros
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Figura 6
Resultado de la encuesta de la dimension Comunicacion

Comunicacion
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50%

40%
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0%

M Regular y Bajo

H Alto y Muy Alto

Regular y Bajo Alto y Muy Alto

Fuente: Tabla 6 resultado de la encuesta de la dimension Comunicacion
De la tabla N° 6 mostrada anteriormente, se puede indicar que en
forma general, un 50.53 % de instructores considera que la dimension
Comunicacidn es regular o baja, mientras que el 49.47 % considera que
el nivel de comunicacion es alto o muy alto.
4.2.1.2 Motivacion

En el Instrumento aplicado, se considerd 5 items en la
dimensién Motivacion, obteniendo los siguientes resultados:
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Tabla 7
Resultados de la encuesta de la dimension Motivacion

PREGUNTA g"AUJé BAJO | REGULAR | ALTO X'LUTE
Grado de satisfaccion existente ! 1 15 4
3.22% 35.48% 48.38% | 12.90%
Grado de reconocimiento de 1 3 13 8 6
trabajo 3.22% | 9.67% | 41.93% | 25.80% | 19.35%
Valoracion de prestigio 1 7 11 12
personal 3.22% 22.58% 31.48% | 38.70%
Autonomia educativa existente 6 10 12 3
19.35% 32.25% 38.70% | 9.67%
Grado de motivacién del 3 5 14 9
instructor 9.67% 16.12% 45.16% | 29.03%
Motivacién de condiciones de 5 10 12 4
trabajo 16.12% 32.25% 38.70% | 12.90%
Motivacién de clima 1 4 9 10 7
institucional 3.22% | 12.90% | 29.03% | 32.25% | 22.58%
3 22 65 82 45
1.38% | 10.14% 29.95% 37.79% | 20.74%

Fuente: Elaboracion propia

Los resultados de la segunda dimensién que es la motivacion,
muestran un alto grado de motivacion del instructor (74 %), la
valoracidn al prestigio personal (70 %) y el alto grado de satisfaccion que
le da la funcién que realiza (61 %); estos resultados demuestran el alto
nivel de motivacion que los Oficiales Instructores siente por el solo
hecho de trabajar en una Institucion Educativa de gran prestigio como es
la Escuela Militar de Chorrillos (EMCH) y la gran potencialidad que
significa para la EMCH contar con la presencia de los mejores Oficiales
de cada especialidad como Instructores. En cambio existe una mayoria de
instructores (55 %) que consideran que no existe un adecuado
reconocimiento a la labor que realizan en su centro educativo; es decir
que falta una norma o un plan adecuado de recompensas, que gratifique
labores tan importantes y trascendentales para la Institucién como es el
trabajar como Instructores en la EMCH. Por tanto, se identifica que
existe un alto grado de motivacion intrinseca y transcendente,
lamentablemente esta disminuida en estos instructores la motivacion
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extrinseca ya que no existen mecanismos para brindar incentivos
adecuados a la labor que realizan. En esa linea, Robbins (2004) nos
sefiala que motivar y recompensar a los empleados (docentes) es una de
las tareas mas importantes y desafiantes que los Gerentes (Directores)
llevan a cabo. Para lograr que los docentes pongan su maximo empefio en
el trabajo, los Directores necesitan saber la forma y la razon de la
motivacion.

Por otra parte, Chiavenato (2007) indica que entre las personas hay
diferentes motivaciones como los valores sociales y las capacidades para
lograr objetivos, con el tiempo estas van cambiando; sin embargo, el
proceso que dinamiza la conducta es mas o menos semejante en todas las
personas. Si los factores motivacionales son oOptimos, elevan la
satisfaccion; si son precarios, provocan la ausencia de satisfaccion.

Este mismo autor manifiesta que dar reconocimiento a las
personas, constituye el elemento basico de la motivacion y que una de las
necesidades mas elevadas de las personas es la necesidad de sentirse
reconocido a través de la manera en que la persona se ve y valora, esto
comprende la autoestima, la confianza en si mismo, la necesidad de
aprobacion y reconocimiento social, el status, el prestigio, la reputacién y
el orgullo personal
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Figura7
Resultados de la encuesta de la dimensién Motivacion

Motivacion
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Fuente: Tabla 7 resultado de la encuesta de la dimension Motivacion
La tabla anterior N° 7, nos muestra que en forma general, el 58.53
% de Instructores tienen una motivacion Alta o Muy Alta, mientras que
el 41.47 % tiene una regular baja 0 muy baja motivacién
4.2.1.3 Confianza

En el Instrumento aplicado, se considerd 5 items en la
dimensién Confianza, obteniendo los siguientes resultados:
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Tabla 8
Resultados de la encuesta de la dimension Confianza

MUY MUY
PREGUNTA BAJO BAJO REGULAR ALTO ALTO
Grado de confianza en el trabajo 1 2 9 14 >
3.22% 6.45% 29.03% 45.16% | 16.12%
Grado de sinceridad en las 5 13 12 1
relaciones 16.12% 45.16% 38.70% | 3.22%
Respeto por los espacios de cada 5 13 11 2
uno 16.12% 45.16% 35.48% | 6.45%
Nivel de confianza con los cadetes 1 10 16 4
3.22% 32.25% 51.61% | 12.90%
Nivel de valoracion de la sociedad 1 18 9 3
3.22% 58.06% 29.03% 9.67%
1 14 63 62 15
0.65% 9.03% 40.65% 40.00% 9.67%

Fuente: Elaboracion propia

Los resultados relacionados a la tercera dimension que es
confianza, muestran que en forma especifica los resultados nos permiten
confirmar que los Oficiales Instructores mantienen un alto nivel de
confianza entre ellos mismos (61 % alto y muy alto) y en la relacion con
los Cadetes (65 % alto y muy alto); sin embargo, hay una sensacion de
irrespeto con sus espacios y horarios (58 % regular, bajo o muy bajo) y
un sentimiento de que la labor docente en general no es apreciada
adecuadamente por la sociedad en general (61 % regular, bajo o muy
bajo). En este resultado también influye mucho la caracteristica cléasica
de las Instituciones Militares que tienden a dictar disposiciones con la
seguridad de que van a ser cumplidas; sin embargo olvidan la necesidad
de un acercamiento al Oficial Instructor que permita generar un
apreciable nivel de confianza con los directivos u Oficiales de mayor
rango; en compensacion con este hecho, se crea un sentimiento de mayor
confianza entre pares, es decir entre los mismos oficiales Instructores y
también se fortalece la confianza con los Cadetes (alumnos), surgiendo
con estos ultimos, una relacion hermanos mayor/hermano menor o
padre/hijo, que dura todo la vida.

92



Al respecto consideramos que la confianza es una firme creencia o
seguridad en la honestidad, integridad o fiabilidad de otra persona,
Martin (1999)dice que, una mayor confianza va a permitir a las personas
compartir necesidades y suefios, aceptar los nuevos cambios para lograr
la mejora de la Institucion y consecuentemente aumentar su desempefio
laboral. Teniendo en cuenta este resultado, se puede indicar que se
presenta coincidencia con Nufiez (2006) quien realizd una investigacion
cuyas conclusiones muestran 3 regiones de comportamientos de sus
trabajadores basados en la confianza que 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. En esa misma
linea, se espera que la institucion educativa tome las decisiones
correctivas para mejorar la calidad educativa.

Por otra parte, el estudio de Robinson (1996) comprobo
empiricamente la mediacion de la confianza en la organizacion, en las
relaciones entre la ruptura percibida del contrato psicologico y el
rendimiento, la intencién de abandono de la empresa y la conducta de la
ciudadania organizacional.

Figura 8
Resultados de la encuesta de la dimensién Confianza
Confianza
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Fuente: Tabla 8 resultado de la encuesta de la dimension Confianza
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La tabla N° 8, muestra que en forma general, un 49.67 % tiene un
muy alto o alto nivel de confianza en el trabajo; asimismo un 50.33 %
mantiene un regular, bajo o muy bajo nivel de confianza en el desarrollo
de su trabajo.

4.2.1.4. Participacion

En el Instrumento aplicado, se consider6 7 items en la
dimension  Participacion, obteniendo los  siguientes

resultados:
Tabla 9
Resultados de la encuesta de la dimension Participacion

PREGUNTA MUY BAJO [REGULAR| ALTO MUY
BAJO ALTO

Participacion docentes 1 3 11 12 4
civiles y administrativos 322% | 967% | 3548% | 38.70% | 12.90%

La directiva fomenta 2 7 18 4
participacion de instructores 6.45% 22 5804 58.06% 12.90%

Nivel de trabajo en equipo 2 6 10 13
6.45% 19.35% 32.25% 41.93%

Valoracion de reuniones 1 10 17 3
pedagdgicas y sociales 322% | 3225% | 54.83% | 9.67%

Formacién de instructores 1 10 14 6
para trabajar en equipo 3.22% 32.25% | 45.16% | 19.35%

Frecuencia de reuniones de 2 1 9 10 9
trabajo 6.45 3.22% 29.03% 32.25% | 29.03%

Nivel de coordinacion entre 1 1 7 15 7
oficiales instructores 322% | 3.11% | 2258% | 48.38% | 22.58%

5 10 60 96 46
2.30% 4.61% 27.65% 44.24% 21.20%

Fuente: Elaboracion propia

Analizando en detalle estos resultados encontramos que los
Oficiales Instructores consideran que existe un importante nivel el trabajo
en equipo (74 % lo considera alto y muy alto), el nivel de coordinacion es
bastante efectivo (71 % lo considera alto y muy alto) igualmente es
importante destacar que los Oficiales Instructores consideran valioso que
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se propicie la participacion del profesorado en las deliberaciones y
decisiones entre docentes (71 % alto y muy alto), la valoracion de las
reuniones pedagodgicas y sociales (65 % alto y muy alto) vy la frecuencia
de las reuniones de trabajo entre los Instructores también muestran una
importante apreciacion positiva ( 62 % alto y muy alto); ellos es una
muestra del trabajo que realizan a nivel Instructores para cumplir
adecuadamente con sus funciones y su trabajo docente al margen de los
obstaculos que puedan encontrar en la organizacion educativa.

Por otro lado también se percibe que los Instructores Militares no
sienten una participacion, ni un adecuado apoyo para su trabajo de parte
de los docentes civiles ni de la planta administrativa de la EMCH,
sensacion que es generada fundamentalmente porque tanto los docentes
no militares y los trabajadores administrativos, realizan un trabajo en
forma muy independiente del que desarrollan los Instructores Militares y
no alcanzan un nivel importante de coordinacion entre ellos. Al respecto
Martin (1999) sefiala que el grado en que el profesorado propicia la
participacion de los compafieros y alumnos (Cadetes), se generara un
mayor trabajo efectivo, en buena cuenta, propiciard un mejor desempefio;
y en una de sus conclusiones del estudio sobre clima y participacion,
manifiesta que lo relacionado con la participacion/colaboracion de los
profesores entre si y de estos con el equipo Directivo, son los mas
positivos, teniendo que ver con lo que se considera ambito interno del
centro educativo. 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.

Por su parte, Robbins (2004) haciendo referencia al trabajo en
equipo y su apoyo en la gestion manifiesta, “pocas tendencias han tenido
tanta influencia sobre la forma de que se trabaja en las organizaciones
como el manejo de equipos de trabajo; las empresas cada vez con mayor
frecuencia estructuran el trabajo por medio de equipos, en lugar de
hacerlo de manera individual. Los Gerentes necesitan entender lo que
influye en el desempenio y satisfaccion de los equipos”.

San Fabian (2006) al referirse al desempefio docente indica lo
siguiente “es preciso estimular y fomentar el desarrollo del trabajo en
equipo entre el profesorado y entre estos y los equipos directivos del
centro educativo; esta comprobado que la suma de esfuerzos multiplica
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los resultados positivos, ayuda a enfrentar los problemas y hace mas
grato el trabajo del docente.

Asimismo, Milla (2008) en su estudio concluye que existe una
correlacion moderada significativa entre la dimension participacion del
clima organizacional y el desempefio de los docentes.

Figura 9
Resultados de la encuesta de la dimension Participacion
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Fuente: Tabla 9 resultado de la encuesta de la dimensién participacion
De la tabla anterior se destaca que un 65.44 % percibe un muy alto
y Alto nivel de participacion en las tareas de la EMCH, que destaca sobre
un 34.56 % que percibe un regular, bajo o muy bajo nivel de
participacion.
4.2.2. Desempefo Docente
4.2.2.1 Capacidades Pedagogicas
En el Instrumento aplicado, se considerd 6 items en la

dimension Capacidades Pedagdgicas, obteniendo los siguientes
resultados:
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Tabla 10
Resultados de la encuesta de la dimension Capacidades Pedagdgicas

PREGUNTA QAAL\J](Y) BAJO |REGULAR| ALTO X/II_L%Z)
Nivel de aplicacién de 3 11 17
tecnologia 9.67% | 3548% | 54.83%
Conocimiento de técnicas de 1 6 20 4
ensefianza 3.22% | 19.35% | 64.51% |12.90%
Nivel de formacién respecto a 1 5 16 9
docentes civiles 3.22% | 16.12% | 51.61% [29.03%
Empleo de estrategias de su 4 19 8
especialidad 12.90% | 61.29% |25.80%
Conocimiento critico de 1 11 13 6
estrategias pedagdgicas 3.22% 35.48% | 45.16% |19.35%
Conocimiento de sistemas de 1 2 12 11 5
evaluacion 322 | 645% | 38.70% | 35.48% |16.12%
1 8 49 96 32
0.54% 4.30% 26.34% 51.61% |17.20%

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla anterior podemos observar que entre los items que se
destacan esta el referente al empleo de estrategias pedagdgicas de su
especialidad (87 % lo considera alto y muy alto), nivel de formacion
respecto a docentes civiles (81 % lo considera alto y muy alto),
conocimiento de técnicas de ensefianza (77 % lo considera alto y muy
alto) y conocimiento de estrategias pedagogicas (65 % lo considera alto y
muy alto); Sin embargo, no hay una buena apreciacion respecto al
conocimiento de los sistemas de evaluacion existente (solo el 52 % lo
considera alto y muy alto) ni sobre el empleo de tecnologia (solo el 55 %
lo considera alto y muy alto). Estos resultados muestran que existe un
convencimiento de los Oficiales instructores del buen nivel de su
capacidad pedagogica que tienen de conformidad a la funcion que
desempefian como Instructores, mostrando cierta debilidad en el item
sistemas de evaluacion y sefialando ademas que no se esta contando con
el uso de tecnologia necesaria para cumplir con su labor.

Al respecto, Las capacidades pedagOgicas del profesor
universitario, en palabras de Zabalza, M. (2003), se definen como ‘el
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conjunto de conocimientos, habilidades, actitudes y valores necesarios
para realizar una docencia de calidad, proponiendo las siguientes
capacidades pedagogicas: dominio de contenidos, manejo de estrategias y
técnicas educativas, manejo de nuevas tecnologias, dominio de
metodologias y saber planificacion el proceso ensenanza aprendizaje”.

En relacién a ello, es necesario reiterar lo sefialado por Amate, R. y
otros (2010) en relacién al Espacio Europeo de Educacién Superior
(EEES) como por el Espacio Iberoamericano del Conocimiento (EIC)
quienes proponen un cambio de paradigma desde la ensefianza basada en
el conocimiento hacia el aprendizaje de competencias.

En este nuevo contexto el profesor se convierte en el impulsor del
aprendizaje de las competencias y actitudes que los estudiantes deben
adquirir y deja de ser un transmisor de conocimientos. Esto conlleva a la
utilizacion de nuevas metodologias docentes, con clases mas dinamicas,
con un uso frecuente de tecnologias de la informacion y comunicacion,
con un aumento de la interaccion alumno-profesor y con novedosos
métodos de evaluacion que requerirdn esfuerzos por parte de la
institucion universitaria y en especial por parte del docente, donde éste se
convierte en una de las figuras centrales.

Figura 10
Resultados de la encuesta de la dimension Capacidades Pedagdgicas
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Fuente: Tabla 10 resultado de la encuesta de la dimensidn capacidades pedagégicas
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En la tabla N° 10 se puede apreciar que en forma general, un 68.81 %
tiene un alto muy alto grado de percepcion de la Capacidad Pedagdgica
del Instructor, mientras que un 31.19 % tiene un regular, bajo 0 muy bajo
nivel de percepcién de la Capacidad Pedagogica.

4.2.2.2 Emocionalidad

En el Instrumento aplicado, se considero 6 items en
la dimensién Emocionalidad, obteniendo los siguientes

resultados:
Tabla 11
Resultados de la encuesta de la dimension Emocionalidad

PREGUNTA E':"AL% BAJO | REGULAR | ALTO A't"t%

Nivel de aplicacion de lo 1 8 18 4
aprendido 3.22% | 25.80% 58.06% | 12.90%

Generacion en el cadete de 1 4 18 8
interes por Aprender 3.22% 12.90% 58.06% | 25.80%

Se motiva al cadete para que 4 7 14 6
busque Mayor informacion 12.90% | 2258% | 45.16% | 19.35%

Promocion de valores 1 8 17 5
institucionales 3.22% | 25.80% 54.83% | 16.12%

Disponibilidad para resolver 1 12 12 6
consultas De cadetes 3.22% | 38.70% 38.70% | 19.35%

Disfruta de su labor de 13 13 5
docente 41.93% | 41.93% | 16.12%

8 52 92 34
4.30% 27.96% 49.46% | 18.28%

Fuente: Elaboracion propia

Los resultados obtenidos en relacion a la segunda dimension del
desempefio docente que es Emocionalidad, muestran que todos ellos
tienen un resultado muy positivo, destacando el item generacion de
interés por aprender (84 % alto y muy alto), la promocién de valores
institucionales asi como el nivel de aplicacion de lo aprendido ( en
ambos casos 71 % alto y muy alto) ; los item de motivacion a los
Cadetes, disponibilidad para atender sus consultas y disfrute de labor
docente estan entre 65 % y 58 % alto y muy alto. Esto es muy importante
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porque la autoestima y el autoconcepto de los Oficiales Instructores es
muy positiva, lo que se materializa en su comportamiento y conducta
docente en provecho de la muy buena formacion del Cadete que es el fin
ultimo del trabajo docente que se realiza en la EMCH.

Al respecto, Sebastiani,V (2012) menciona que :“las personas con
autoestima positiva y autoconcepto adecuado son capaces de llevar a
cabo grandes empresas, no solo en el plano profesional, sino también en
el familiar y social. EI docente que los ha construido como suyo bajo
determinadas situaciones, hara que la autoestima y el autoconcepto
formen parte de su ser y quehacer profesional, proyectando en su labor
educativa, y desde su personalidad, aspectos esenciales de una
educacion de calidad. Reconocer la importancia del mirarse a si mismo
le ayudara a acompafar la construccion de sus estudiantes como
personas de bien para la sociedad ”.

En ese sentido, Voli ,F (1998) dice que las personas que se
aprecian a si mismas por sus cualidades y por su valia e importancia en
cuanto seres humanos, tienen autométicamente la tendencia a
responsabilizarse de sus propias acciones, asumir riesgos y ayudar a los
demas sin tener miedo ni reparo a colaborar, participar y contribuir.

De igual manera, Arancibia, V (1997) sefiala que el autoconcepto
docente implica contar con el nivel de confianza y aprecio por otras
personas, hacerlo capaz de dialogar con autoridad y hacerse escuchar,
defender su propia identidad personal y exigir reconocimiento, mostrar
interés en la originalidad, creatividad y disposicion al riesgo y mostrar
confianza en las propias habilidades académicas. Una alta puntuacién
revela interés e involucramiento por lo que ocurre en el aula, satisfaccién
con el propio trabajo y buen cumplimiento de las metas académicas en
general.
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Figura 11
Resultados de la encuesta de la dimensién Emocionalidad
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Fuente: Tabla 11 resultado de la encuesta de la dimensiéon Emocionalidad

En la tabla N° 11 se puede apreciar que un 67.47 % tiene un
alto muy alto grado de percepcion de la emocionalidad del
Instructor, mientras que un 32.53 % tiene un regular, bajo 0 muy
bajo nivel de percepcién de la emocionalidad.

4.2.2.3 Responsabilidad
En el Instrumento aplicado, se considero 6 item en la

dimension Responsabilidad, obteniendo los siguientes
resultados:
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Tabla 12

Resultados de la encuesta de la dimension Responsabilidad

PREGUNTA QAA%E BAJO |REGULAR| ALTO A'\f_‘%
Realizacion de trabajos de 6 9 15 1
investigacion 19.35% | 29.03% | 48.38% | 3.22%
Cumplimiento de horario de 2 7 13 9
clases 6.45% 2258% | 41.93% | 29.03%
Contribucion al logro de 4 17 10
objetivos de la emch 12.90% | 54.83% | 32.25%
Participacion en comités o 3 13 11 4
grupos de trabajo 9.67% | 41.93% | 35.45% | 12.90%
Participacion en actividades de 3 8 13 6 1
capacitacion 9.67% | 25.80% | 41.93% | 19.35% | 3.22%
Grado de planificacion de sus 3 6 18 4
asignaturas 9.67 19.35% | 58.06% 12.90%

6 25 64 66 25
3.23% | 13.44% | 34.41% | 35.48% | 13.44%

Fuente: Elaboracion propia

Los resultados obtenidos en relacion a la tercera dimension del
desempefio docente, que es la Responsabilidad, muestran que dos de los
item de esta dimension tienen un resultado muy positivo; el primero,
contribuyen al logro de objetivos en la EMCH (87 % considera alto y
muy alto) y el segundo, cumplimiento de horarios de trabajo (71 % lo
considera alto 0 muy alto); mientras que un item muestra un resultado
muy negativo, participacion en actividades de capacitacion ( 77 % lo
considera regular, bajo o muy bajo)los otros tres items muestran
resultados contradictorios (casi 50 % los consideran alto y muy alto,
mientras que el otro 50 % lo considera regular bajo 0 muy bajo).

Esto permite determinar que por un lado se reconoce el esfuerzo
del Oficial Instructor por alcanzar los objetivos propuestos en la EMCH y
el cumplimiento de lo estructurado en términos de horarios, pero existen
algunas actividades que deben mejorar, como son la participacion de los
grupos de trabajo y planificacion de contenidos de las asignaturas y la
realizacion de trabajos de investigacion; pero lo que si hay que mejorar
sustancialmente es la participacion en actividades de capacitacion que
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casi no se realizan; en resumen, se evidencia que la EMCH no promueve
en sus Instructores lo que se conoce como autonomia laboral que es un
factor importante en las organizaciones modernas y que debidamente
asociadas a la responsabilidad funcional orientada a los objetivos
estratégicos del centro educativo respeta el trabajo en equipo.

Al respecto, como coinciden Robbins (2004) y Chiavenato (2007)
autonomia es el grado de independencia y de criterio personal que tiene
el ocupante para planear y realizar el trabajo. Asimismo, se refiere a la
mayor autonomia e independencia para programar su trabajo, seleccionar
el equipo que empleara y decidir qué métodos o procedimientos seguir.
Dando la importancia a este elemento dentro del actuar de los miembros
de una organizacion.

Gonzales, J (2013) habla de “educar en la puntualidad”, indicando
que si queremos crear alumnos/as responsables, respetuosos, eficaces y
ordenados uno de los valores que se debe fomentar es la puntualidad

Asi mismo, Gauthier y Tardif (1996), al clasificar a los individuos
dedicados a la tarea de ensefiar, habla del Maestro profesional que lo
define como aquel que responde a como es o debe ser un maestro
totalmente comprometido con su tarea docente, que debe tener como
punto de partida el conocimiento y la reflexion de su tarea, de manera tal
que pueda proveer a sus alumnos de condiciones favorables al logro de la
experiencia del aprendizaje, a partir del disefio de sus cursos. Aqui se
conceptualiza al docente como un ser capaz de sustentar sus acciones en
la racionalidad, considerando siempre su experiencia, los principios que
posee, sus capacidades, alcances y limitaciones, sus conocimientos y sus
estrategias didacticas. Su tarea no s6lo es cumplir con la transmision de
conocimientos o la generacion de aprendizajes significativos en sus
estudiantes; en realidad, su trabajo se convierte en compromiso cuando
busca la superacion constante en todas las areas de su vida: profesional,
personal, fisica y emocional.
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Figura 12

Resultados de la encuesta de la dimension Responsabilidad
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Fuente: Tabla 12 resultado de la encuesta de la dimensién Responsabilidad

De la tabla N° 12 se determina que un 48.92 % percibe un nivel
alto y muy alto de la dimension responsabilidad y un 51.08 % percibe un
nivel regular, bajo y muy bajo de la dimension responsabilidad.

4.2.2.4 Relaciones Interpersonales

En el Instrumento aplicado, se considerd 6 items en la

104
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siguientes resultados:



Resultados de la encuesta de la dimensién Relaciones

Tabla 13

Interpersonales

MUY MUY
PREGUNTA BAJO BAJO |REGULAR| ALTO ALTO
Respeta y tolera las ideas de los 1 4 18 8
Cadetes 3.22% 12.90% 58.06% | 25.80%
. L, . 1 10 14 6
Promueve investigacién formativa
3.22% 32.25% 45.16% 19.35%
Propicia ambiente adecuado para 1 8 17 5
Proceso ensefianza/aprendizaje 3.22% 25 80% 54.83% 16.12%
Nivel de relaciones humanas con 1 7 20 3
sus
Cadetes 3.22% 22.58% 64.51% 9.67%
Propone actividades para 3 2 8 15 3
desarrollar
Habilidades 9.67% 6.45% 25.80% 48.38% 9.67%
Exposicién de ideas en ambiente 1 7 16 7
de
Cordialidad 3.22% 22.58% 51.61% 22.58%
4 6 44 100 32
2.15% 3.23% 23.66% 53.76% 17.20%

Fuente: Elaboracion propia

Los resultados obtenidos en relacion a la cuarta dimensién de

desempefio docente, que es el de Relaciones Interpersonales, destacan a
cuatro de los item, que se pueden considerar muy positivos: respeto y
tolerancia a las ideas de los Cadetes (84 % lo considera alto y muy alto),
el nivel de relaciones humanas con los Cadetes (74 % lo considera alto o
muy alto), ambiente de cordialidad (74 % lo considera alto y muy alto) y
el propiciar el ambiente adecuado para el proceso de ensefianza
aprendizaje (71 % lo considera alto 0 muy alto).

Esto nos permite asegurar que el desempefio docente de los
Oficiales Instructores esta estrechamente vinculado al excelente nivel de
relaciones personales con los Cadetes (alumnos) y al excelente ambiente
de trabajo que ellos mismos propician, mantienen y potencian, lo que
facilita la labor docente en la EMCH; también es conveniente destacar
que ello es fruto, por un lado, de la permanencia fisica y funcional de los
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Oficiales Instructores de casi 16 horas diarias de lunes a sabado y en
algunos casos incluso domingos y por otro lado la condicion de los
Cadetes que permanecen internados de lunes a sabado en la EMCH, lo
que propicia altos niveles de interaccion Profesor/Alumno. No se debe
olvidar que las Relaciones Interpersonales juegan un rol preponderante
entre todos los actores de las Instituciones Educativas, puesto que si
existe, esto motiva a los estudiantes y conlleva a un mejor aprendizaje
dentro de un clima de confianza mutua

Al respecto, seglin Texeido,J y Campell, C (2002) sefialan que las
relaciones interpersonales se refieren al trato o la comunicacion que se
establece entre dos o mas personas; son muy importantes en las
instituciones escolares, puesto que durante la actividad educativa se
produce un proceso reciproco mediante el cual las personas que se ponen
en contacto valoran los comportamientos de los otros y se forman
opiniones acerca de ellos, todo lo cual suscita sentimientos que influyen
en el tipo de relaciones que se establecen. Significa entonces que los
procesos interpersonales al interior de las Instituciones Educativas y su
interrelacion con los resultados deseados son muy importantes para el
estudio del ambiente o clima social escolar, puesto que, si el entramado
de relaciones que se produce como consecuencia de la tarea educativa en
comun esta cargado de interacciones socio- afectivas armoniosas, el
clima de la clase sera gratificante y contribuira a crear condiciones
favorables para el aprendizaje; por el contrario, si ese entramado esta
caracterizado por la competencia, agresividad, envidia e intriga, el clima
sera poco gratificante y por consiguiente las condiciones para el proceso
de aprendizaje seran poco favorables.

Por otro lado, Diaz, R. en un articulo sobre relaciones personales
menciona a Mego, Zarpan, Torres & Guevara, (2007), quienes afirman
que el docente debe estar en la capacidad de utilizar diferentes estrategias
de comunicacion asertiva que permitan confrontar ideas y experiencias
en el aula con el fin de facilitar el didlogo y la discusion en diferentes
escenarios sociales. La comunicacion asertiva implica el establecimiento
de relaciones bidireccionales, que van mas alla de transmisién de
informacidén centrdndose en la relacion ensefianza — aprendizaje,
permitiendo retroalimentacion constante entre los interlocutores.
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Figura 13
Resultados de la encuesta de la dimensién Relaciones Personales

Relaciones Interpersonales
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Fuente: Tabla 13 resultado de la encuesta de la dimensién Relaciones interpersonales

De la tabla N° 13, se puede determinar que un 70.96 % considera
que las relaciones interpersonales son de un nivel muy alto y alto,
mientras que solo un 29.04 % percibe que las relaciones interpersonales
son de un nivel regular, bajo o muy bajo.

4.3. Presentacion de los resultados de la relacion entre el clima
institucional y el desempefio docente

Para poder analizar los resultados obtenidos, Se ha aplicado el
Coeficiente de Correlacion de Spearman, que es un método no
paramétrico que pretende examinar la direccion y magnitud de la
asociacion entre dos variables cuantitativas, es decir la intensidad de la
relacion entre las variables, en cualquier tipo de asociacion, no
necesariamente lineal. Asimismo, permite identificar si, al aumentar el
valor de una variable, aumenta o disminuye el valor de la otra variable, y
ofrece un coeficiente de correlacion, que cuantifica el grado de
asociacion entre dos variables numéricas (Martinez-Gonzalez & Faulin
Fajardo, 2006).
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Rho de Spearman

Aplicando el Coeficiente de Correlacion de Spearman se han
obtenido los siguientes resultados:

Tabla 14-1
Resultados de la aplicacion del Coeficiente de Correlacion de
Spearman
Correlaciones
Cocficiente de 0511 04 0.533 0337
correlacion
Sig. (bilateral) 0.003 0.026 0.002 0.064
N 31 31 31 31
Cocficiente de 0.368 0.497 0.496 0.544
correlacion
Sig. (bilateral) 0.042 0.004 0.005 0.002
N 31 31 31 31
Cocficiente de 0.368 0.303 0.241 0340
correlacion
Sig. (bilateral) 0.042 0.098 0.191 0.061
N 31 31 31 31
Cocficiente de 0573 0.392 0.487 0.542
correlacion
Sig. (bilateral) 0.001 0.029 0.005 0.002
N 31 31 31 31

Fuente: Coeficiente de Correlacion de Spearman

108




Rho de Spearman  Comunicacion

Motivacion

Confianza
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Pedagogicas

Emocionalidad

Responsabilidad

Coeficiente de
correlacion

Sig. (bilateral)
N

Coeficiente de
correlacion

Sig. (bilateral)
N

Coeficiente de
correlacion
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N

Coeficiente de
correlacion
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N

Coeficiente de
correlacion

Sig. (bilateral)
N

Coeficiente de
correlacion

Sig. (bilateral)
N

Coeficiente de
correlacion

Sig. (ilateral)
N

Relaciones_interperson ~ Coeficiente de

ales

correlacion
Sig. (bilateral)
N

* La comelacion es significativa en el nivel 001 (2 colas).

* La comelacion es significativa en el nivel 0.0 (2 colas).

Tabla 14-2
Resultados de la aplicacion del Coeficiente de Correlacion de
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El cuadro anterior muestra las cuatro dimensiones de cada una de
las dos variables de manera horizontal y vertical destacando de esta
manera el nivel de interrelacién que tiene cada dimension, con las otras
dimensiones de la misma variable y a la vez, el nivel de interrelacion con
las dimensiones de la otra variable. Observando en detalle el coeficiente
de interrelacion es el mismo si la lectura es horizontal o vertical.

En los cuadros se observan a las diversas dimensiones de cada una
de las variables (Clima institucional y desempefio docente) y se observa
también que hay una correlacion positiva entre las dimensiones de cada
variable y también hay una relacién positiva entre las dimensiones de una
de las variables con las dimensiones de la otra variable

En todas las dimensiones, las correlaciones son positivas, esto
significa que en la medida que mejore el clima institucional mejorara la
calidad del desempefio docente y viceversa.

El cuadro nos muestra que La dimensién Comunicacion de la
variable Clima Institucional, se correlaciona en mayor medida con la
dimension Capacidades Pedagdgicas (coeficiente 0.511) de y con la
dimensién Responsabilidad (coeficiente 0.533) de la variable Desempefio
Docente; en ambos casos la correlacion es moderada. Esto se produce por
la calidad de los Oficiales Instructores que laboran en la EMCH, ya que
para ocupar dicha funcion, son elegidos entre los mejores del grado de
Teniente y Capitan en cada una de las especialidades, por lo tanto, su
nivel de responsabilidad y capacidad profesional es alto, y si a ello se
agrega un buen nivel de comunicacién en el centro educativo, dichas
caracteristicas se potencian. Al respecto, Martin (1999) sefiala que, en
cuanto al desempefio de los docentes, se lograran buenos resultados en
las Instituciones educativas, en la medida que exista una buena
comunicacion; de igual manera los estudios de Garcia (2008) sefiala que
existe un alto grado de correlacién entre la comunicacion entre los
docentes y el desempefio de los mismos.
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Figura 14
Nivel de Correlacién de la dimensién Comunicacion con las
dimensiones de la variable desempefio docente
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Fuente: Tabla 14-1Resultados de la aplicacion del Coeficiente de Correlacion de
Spearman

El mismo cuadro también  muestra que la dimension de
Motivacion se correlaciona en mayor medida con la dimension
relaciones interpersonales (coeficiente 0.544); siendo esta correlacion
moderada. Esto es explicado porque dentro de la Institucion en general y
la EMCH en particular, hay un valor que tiene un peso muy importante
en el desarrollo de sus funciones de todos los Oficiales y ese es “El
Espiritu de Cuerpo”, todos los Oficiales Instructores se sienten muy
integrados y desarrollan mucho las relaciones interpersonales, por lo cual
basta una motivacion externa o interna y es suficiente para fortalecer las
relaciones interpersonales. Al respecto Chivenato (2007) sefiala que
entre las personas hay diferentes motivaciones como los valores sociales
e institucionales y la capacidad para lograr objetivos, con el tiempo estos
van cambiando; sin embargo, el proceso que dinamiza la conducta es mas
0 menos similar en todas las personas. También es relevante destacar lo
propuesto por Murillo y Roman (2012) en su investigacion sobre
formacion, motivacién y condiciones laborales, los cuales expresan que
la motivacion laboral docente implica momentos frecuentes para discutir
lo hecho e innovado con otros docentes, para luego reflexionar sobre la
propia practica y actuar en consecuencia.
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Figura 15
Nivel de Correlacion de la dimensién Motivacion con las
dimensiones de la variable desempefio docente
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Fuente: Tabla 14-1Resultados de la aplicacion del Coeficiente de Correlacion de
Spearman

En el cuadro igualmente muestra que La dimension Confianza de
la variable Clima Institucional no tiene una correlacion significativa con
ninguna de las dimensiones de la variable Desempefio Docente
(coeficientes 0.369, 0.303, 0.241, 0.340) observando que pese a que
existe una relacién positiva en todos los casos, la correlacion es
considerada como débil. Ello se debe fundamentalmente por el bajo nivel
de confianza con los estamentos directivos del centro educativo, con los
que tampoco hay una buena comunicacion y por la poca confianza que
tiene la sociedad sobre el trabajo docente en general. Solo muestran
confianza en su trabajo y en su relacion con sus Alumnos (Cadetes). Al
respecto, Palaci y Peyro (1995) sefialan que el ambito de las relaciones
entre el trabajador y su organizacion es muy compleja, debido entre
otros motivos a que el trabajo no solo implica cuestiones econémicas o
legales, sino a que cumple funciones sociales muy diversas e
importantes, involucrando aspectos emocionales y afectivos de la
persona, junto a los cognitivos y comportamentales. De igual forma Blau
(1964) nos indica que el fundamento de intercambio social es la
reciprocidad, es necesario confiar en el otro para ejercer la reciprocidad y
a vez demostrar que uno es digno de confianza.
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Figura 16
Nivel de Correlacion de la dimensién Confianza con las
dimensiones de la variable desempefio docente
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Fuente: Tabla 14-1Resultados de la aplicacion del Coeficiente de Correlacion de
Spearman

Finalmente se puede observar que la dimension Participacion de
la variable Clima Institucional, se correlaciona mejor con las
dimensiones Capacidades pedagdgicas (coeficiente 0.573) y Relaciones
interpersonales (coeficiente 0.542) de la variable Desempefio Docente,
manteniendo en los dos casos una correlacion moderada. Esto se
determina por el alto nivel de participacion que tienen los Oficiales
Instructores en el cumplimiento de su funcién docente, que se caracteriza
por un excelente trabajo en equipo, alto nivel de coordinacion y
participacion en reuniones y deliberaciones pedagdgicas entre Oficiales
Instructores, lo que genera Y eleva el nivel de relaciones interpersonales
y también facilita el trabajo docente. Al respecto y como manifiesta San
Fabian (2006), partiendo de la premisa de que los centros educativos
deben ser también lugares de formacion para la docencia, se analiza la
coordinacion docente en su complejidad, describiendo las resistencias y
también las condiciones necesarias para hacer posible el trabajo en
equipo, los cuales pueden resumirse en dos: estructura motivacional
adecuada y compromiso profesional.
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Figura 17

Nivel de Correlacion de la dimensién Participacion con las
dimensiones de la variable Desempefio docente
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CONCLUSIONES

En cuanto al primer objetivo especifico, se puede mencionar que la
variable Clima Institucional muestra que dos de cuatro dimensiones
son positivas y favorecen un buen clima institucional. Estas son la
dimensién Motivacion, y la dimension Participacion y ello se debe
fundamentalmente al alto grado de motivacion intrinseca existente
en los Oficiales Instructores por el hecho de trabajar en el més
importante centro de formacion de la Institucion, la Escuela Militar
de Chorrillos.. Es necesario mencionar que no sienten un adecuado
apoyo de parte de los Directivos del centro educativo, de los
docentes no militares ni de la plana administrativa y sienten que el
nivel de comunicacion es solo regular y que su labor no es
valorada por la sociedad en general.

En lo referente al segundo objetivo especifico, se puede indicar que
la variable Desempefio Docente muestra tres dimensiones con un
importante porcentaje de percepcion alta y muy alta: Capacidades
Pedagdgicas, Emocionalidad y Relaciones Interpersonales. Se
manifiesta un convencimiento de los Oficiales Instructores de sentir
que poseen un buen nivel de su capacidad pedagogica, también se
nota un nivel de autoestima Yy un autoconcepto muy positivo
respecto a su comportamiento y conducta docente. Otro aspecto
muy destacable es el excelente nivel de relaciones interpersonales
con sus pares y con sus alumnos (Cadetes). Todo ello es
consecuencia de un comportamiento proactivo de los Oficiales que
sienten que es un reconocimiento muy particular, ser nombrados



como Instructores en la EMCH siendo un meérito importante en la
carrera del Oficial. Como aspectos por mejorar se debe sefialar que
no hay una participacion importante de los Instructores en la
planificacion de contenidos, ausencia de actividades de
capacitacion y reducido empleo de la capacidad tecnoldgica.

En cuanto al tercer objetivo especifico de la investigacion, el nivel
de relacion de las dimensiones de la variable Clima Institucional
con las dimensiones de la variable Desempefio Docente se puede
sefialar que : La dimension Comunicacion se correlaciona en mejor
medida con la dimension Capacidades Pedagogicas y con la
dimension Responsabilidad ; en ambos casos la correlacion es
moderada y se produce fundamentalmente por la calidad de
Oficiales Instructores que trabajan en la EMCH, los cuales poseen
un alto nivel de responsabilidad y capacidad profesional que se
potencian facilmente con un adecuado nivel de Comunicacion; La
dimensién de Motivacion se correlaciona en mayor medida con la
dimension Relaciones interpersonales en forma moderada y ello se
debe fundamentalmente porque el “espiritu de cuerpo” es un valor
siempre presente en el trabajo de los Oficiales Instructores; La
dimension Confianza tiene una correlacion debil con  las
dimensiones de la variable Desempefio Docente, observando que
pese a que existe una relaciéon positiva en todos los casos, en
ninguna de ellas se manifiesta una relacion siquiera moderada, esto
es una situacion que se materializa fundamentalmente por la
deficiente comunicacion existente en el centro educativo; y La
dimensién Participacion, se correlaciona mejor con Capacidades
pedagdgicas y Relaciones interpersonales, manteniendo en los dos
casos una correlacion moderada. Ello porque la participacion de
Oficiales Instructores en muy activa en cuanto al cumplimiento de
su funcidn, por su excelente nivel del trabajo en equipo, el alto
nivel de coordinacion y participacion en actividades pedagdgicas.
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En cuanto al Objetivo General del trabajo de investigacion, se
puede sefialar que existe una relacion positiva entre todas las
dimensiones de la variable Clima Institucional con todas las
dimensiones de la Variable Desempefio Docente, en la mayoria de
los casos la correlacion es moderada. Por lo tanto, se puede
concluir que existe un buen Clima Institucional en el centro
educativo Escuela Militar de Chorrillos, debiendo mejorar las
dimensiones de Comunicacion y Confianza sobre todo entre la
plana Directiva y la plana Docente.

En cuanto a la Hipdtesis planteada en la presente investigacion que
sefialaba” Existe una relacion moderada entre el Clima Institucional
en las dimensiones de comunicacion, motivacion y participacion ,
con el desempefio laboral de los Instructores Militares, en cuanto a
Capacidad Pedagdgica, Emocionalidad, Responsabilidad y
Relaciones Interpersonales, respectivamente” se ha podido
comprobar que esta hipotesis es valida.
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RECOMENDACIONES

Se debe mejorar sustancialmente la Comunicacién entre los
Directivos y los Oficiales Instructores en la Escuela Militar de
Chorrillos, logrando de esta forma el nivel de confianza necesario
entre todos los status del centro educativo que a su vez se
constituird en una motivacion importante para poder desarrollar
sus capacidades docentes en un nivel muy elevado.

Es conveniente democratizar el trabajo que se desarrolla en la
Escuela Militar de Chorrillos, buscando una participacion mas
activa de los Oficiales Instructores en la tarea de planificacion de
contenidos. 'Y fomentando reuniones para intercambiar
experiencias entre Oficiales Instructores que estimula y motiva a
los Instructores a mejorar su desempefio docente

Se hace necesario incrementar las actividades de capacitacion
docente que busque complementar los conocimiento de estrategias
y procedimientos pedagogicos modernos acorde con los cambios
que la vida moderna nos impone, dentro de ello el tema de
capacitacion en el uso apropiado de la tecnologia en la tarea
docente es un objetivo a cumplir

La escuela Militar de Chorrillos (EMCH), deberia 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 manifestarse con un buen trato, comunicacion asertiva y
empatia entre los miembros de una institucion, para que el
desempefio docente sea eficiente y eficaz.
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ANEXO 1
ENCUESTAS

CUESTIONARIO DE CLIMA INSTITUCIONAL

Estimado Oficial instructor:

Agradezco su colaboracion por su aporte con laInvestigacion de
Titulo: “Relacion entre el Clima institucional y el desempefio docente
en la Escuela Militar de Chorrillos” (EMCH), desarrollando el
cuestionario de Clima Institucional.

SEXO: (F) (M) EDAD: .............
TIEMPO DE TRABAJO EN LA EMCH :
ANOS......... MESES............

Por favor, siga Ud. las siguientes
instrucciones:
Lea cuidadosamente y de forma clara los enunciados de las preguntas
No deje preguntas sin contestar
Marque con un aspa en sélo uno de los cuadros de cada pregunta

wnh e

[EEN

. Muybajo 2.Bajo 3. Regular 4. Alto 5. Muy alto

1 2 3 4

COMUNICACION

¢Colmo considera usted la fluidez de la

1 | informacion, respecto a su labor docente en
la EMCH?

Educativa donde labora?

¢Cémo considera la rapidez en el traslado de
la informacién en la EMCH?

3 | ¢Qué nivel de comunicacion ascendente y
horizontal considera que existe en la EMCH?
Institucion Educativa?

4 | ¢En qué nivel considera que la claridad y la
oportunidad son caracteristicas de la
comunicacion en la EMCH?

5 | Como inciden los espacios y horarios de la
EMCH en la comunicacion.
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¢En qué medida se brinda la informacion
necesaria en la EMCH ?
Educativa se oculta informacion?

MOTIVACION

¢ Coémo calificaria el grado de satisfaccion
existente en la EMCH?

¢Como calificaria el grado de reconocimiento
del trabajo que se realiza en la EMCH?

¢Como cree que se valora en la EMCH,
su prestidio nersonal?

10

¢{Cémo considera que es el
grado de autonomia educativa
existente en la EMCH?

11

¢En qué grado le parece que el Instructor
se siente motivado en la EMCH?

12

¢ Qué grado de motivacion le otorga a
las condiciones de trabajo en la
EMCH?

13

¢Cual es el nivel de motivacion que le
brinda el clima institucional de la
EMCH? grado de relaciones
interpersonales en la EMCH?

CONFIANZA

14

¢Coémo calificaria el grado de confianza que
se vive en la EMCH?

15

¢Coémo calificaria el grado de sinceridad en
las relaciones en la EMCH?

16

¢En qué medida considera que existe
respeto por los espacios de cada
integrante de la EMCH?

17

¢Como calificarfa Ud. el nivel de
confianza entre el Ud. y sus
Cadetes?

18

¢Cual cree Ud. que es el nivel de valoracién
que tiene la sociedad de los docentes o
Instructores en general?

Institucion Educativa a la que

pertenece?
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PARTICIPACION

19

¢Cbémo le parece que es la
participacién de los Instructores en
las actividades de la EMCH?

20

¢En su opinién cual es el grado de
participacion de los docentes civiles
y planta administrativa de la EMCH?

21

¢Como debe ser la participacion de
los Instructores en las decisiones
sobre la labor docente?

22

¢En qué medida, laEMCH propicia
la participacién del profesorado en
las deliberaciones y decisiones entre
docentes?

23

¢en qué medida cree que la Plana
Directiva fomenta la participacion de
los Instructores en alcanzar los
objetivos de los EMCH

24

¢En qué medida se manifiesta la
tendencia de los Instructores para
formar parte de diversos grupos de
trabajo?

25

¢Coémo cree que influiria la
participacion activa de los
Instructores en la gestion educativa
de la EMCH?

26

¢Cbémo es el nivel de trabajo en
equipo en la EMCH?

27

¢Cbémo valora el desarrollo de las
reuniones pedagdgicas y sociales en
la EMCH?

28

¢Cbémo considera la formacion de los
Oficiales Instructores para trabajar
en equipo?

29

¢Coémo le parece el
numero/frecuencia de reuniones de
trabajo en la EMCH?

30

En la EMCH ¢en qué medida existe
una buena coordinacion entre los
Oficiales Instructores?
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Cuestionario de Desempefio Docente

Estimado Oficial Instructor:

Agradezco su colaboracion por su aporte con la Investigacién de Titulo:
“Relacion entre el Clima Institucional y el desempefio docente en la
EMCH?”, desarrollando el cuestionario de Desempefio docente.

SEXO: (F) (M) EDAD: .............
TIEMPO DE TRABAJO EN LA EMCH :
ANOS......... MESES............

Por favor, siga Ud. Las siguientes
instrucciones:
Lea cuidadosamente y de forma clara los enunciados de las preguntas
No deje preguntas sin contestar
Marque con un aspa en s6lo uno de los cuadros de cada pregunta

LN e

[

. Muy baja 2. Baja 3. Regular 4. Alta 5. Muy alta

Capacidades pedagogicas
1 |;,Cual es su nivel de aplicacion de la
tecnologia?

2 |tComo considera Ud. que es su
conocimiento acerca de “técnicas de
ensefianza?

3 |tComo considera Ud. que es su nivel de
formacidn respecto a sus pares dentro de la
EMCH?

4 |¢Utiliza estrategias y didacticas propias de
su especialidad?

5 |¢Como considera que es su nivel de
conocimiento critico sobre las estrategias
pedagdgicas existentes?

6 |[¢;Coémo considera Ud. que es su
conocimiento sobre diversos “sistemas de
evaluacion existente”?
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Emocionalidad

¢ En qué medida, todo lo aprendido lo aplica
con sus Cadetes?

¢En qué medida genera en los Cadetes
interés por realizar su propio aprendizaje?

El tema que va a tratar ;motiva a que busque
informacion adicional?

10

¢(En qué medida promueve los valores
Institucionales (integridad,  disciplina
compromiso con la excelencia y vocacién de
servicio) en la EMCH, responsabilidad V|
colaboracién?

11

¢En qué medida cuenta con disponibilidad
para resolver consultas fuera de hora de sus
estudiantes?

12

¢En qué nivel disfruta Ud. con su labor de
Instructor de la EMCH?

13

¢En qué medida realiza trabajos de
investigacion?

14

¢En qué medida cumple con el horario de
clase establecido?.

15

¢Considera que con su desempefio
contribuye al logro de los objetivos de la
EMCH?

16

¢En qué medida participa en comités,
consejos, grupos de trabajo y demas
comisiones cuyo fin es el mejoramiento de la
vida institucional?.

17

¢En qué medida participa en actividades
(cursos, congresos, seminarios, foros, entre
otros) de formacion y actualizacién docente y
de su especialidad?.

¢En qué medida la planificacion de su
asignatura se ha desarrollado segln lo

previsto?.
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Relaciones interpersonales

19

;. En qué medida muestra respeto y
tolerancia a las ideas de sus Cadetes?

20

. En qué medida promueve la

investigacion formativa de los
Cadetes en el desarrollo de su
asignatura?

21

¢ En qué medida propicia un ambiente
adecuado para el desarrollo del
proceso ensefianza-aprendizaje?

22

¢Cudl es el nivel de relaciones
humanas con el grupo de Cadetes de
su responsabilidad pedagdgica?

23

;. En qué medida propone actividades
que le permite desarrollar algunas de
estas habilidades: analizar, comparar,
clasificar, pensar de manera critica ?

24

;. En qué medida la exposicion de sus
ideas se desarrollan en un ambiente
de cordialidad?
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ANEXO 02
RELACION ENTRE EL CLIMA INSTITUCIONAL Y DESEMPENO DOCENTE EN LA ESCUELA
MILITAR DE CHORRILLOS

o

¢(Cuédl es la relacién
existente entre el clima
institucional 'y el
desempefio  docente,
segin opinién de los
docentes, en la Escuela
Militar de Chorrillos?
I+ ¢CoOmo es la relacion
entre la comunicacion
y el desempefio
docente, seguin
opinion de los
docentes, en la
Escuela Militar de
Chorillos?

¢Como es la relacion
entre la motivacion y
el desempefio
docente, seguin
opinién de los
docentes, en la
Escuela Militar de
Chorrillos?

s’

General:

Determinar la  relacion
existente entre el clima
institucional y el
desempefio docente en la
Escuela Militar de
Chorrillos.

Especificos:

Identificar la relacion
existente entre la
comunicacion y el
desempefio docente,
segun opinion de los
docentes, de la Escuela
Militar de Chorrillos.
Establecer el tipo de
relacion existente entre la
motivacion y la
satisfaccion del personal
docente, segun opinion
de los docentes, de la
Escuela Militar de
Chorrillos.

g2
be*

General:
La relacion 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 relacion
entre el nivel de
comunicacion y el
desempefio, segin
opinion de los
docentes de la
Escuela Militar de
Chorrillos.
Existe una relacion
entre el nivel de
motivacion y el
desempefio docente,
segun opinién de los
docentes, de la
Escuela Militar de
Chorrillos.

Clima Institucional

Comunicacién
Motivacion
Confianza
Participacion

Desemperio docente

o Capacidades
pedagogicas

e Emocionalidad
e Responsabilidad
en el desempefio

de sus funciones

e 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:

»  Encuesta dirigida a
personal docente.




K3
X3

¢Cbémo es la relacién
entre la confianza y el
desempefio docente,
segun opinion de los
docentes, en la
Escuela Militar de
Chorrillos?

¢Como es la relacion
entre la participacion
y el desempefio
docente, segln
opinion de los
docentes, en la
Escuela Militar de
Chorrillos?

"o

"

Determinar en qué
medida existe relacion
entre el nivel de
confianza y el desempefio
docente, seglin opinién
de los docentes, de la
Escuela Militar de
Chorrillos.

Determinar en qué
medida existe relacion
entre el nivel de
participacion y el
desempefio docente,
segun opinién de los
docentes, de la Escuela
Militar de Chorrillos.

Existe una relacion
entre el grado de
confianza y el
desempefio docente,
segln opinién de los
docentes, de la
Escuela Militar de
Chorrillos.

Existe una relacion
entre el grado de
participacion y el
desempefio docente,
segun opinidn de los
docentes, de la
Escuela Militar de
Chorrillos.




OPERACIONALIZACION DE VARIABLE CLIMA INSTITUCIONAL

ANEXO 03

DEFINICION DEFINICION INSTRU-
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS MENTO
Comunicacion / traslado
El clima institucional de informacion
0 ambiente de trabajo | EIl clima institucional es - —
en las organizaciones | el resultado de la| COMUNICACION | Rapidez/agilidad 1-6
constituye uno de los | interaccion entre todos Respeto
factores determinantes | los elementos y factores Aceptacion _
y facilitadores de los | de la  organizacion, Espacios y horarios
procesos fundamentado en una Ocultar informacion
organizativos y de | estructura y un proceso ) Satisfaccion
gestion, ademas de los | basado en la MOTIVACION Reconocimiento 7-12 Encuesta
de  innovacion y | comunicacion la Prestigio a
CLIMA . o -
cambio. Este es, el | motivacion, la Autonomia profesores
INSTITUCIONAL espacio en el que | confianza y la Confianza Escala
confluyen los | participacion  resultan CONFIANZA Sinceridad 13-18 Likert
miembros  de  un | determinantes « El profesorado
centro  educativo, a propicia la participacion
partir del cual se Equipos y reuniones de
dinamizan las ) trabajo
condiciones PARTICIPACION [« Grupos formales e 19-30
ambientales que informales

caracterizan a cada
centro. Segin Martin
(1999).

Coordinacién




~ ANEXOA4 )
OPERACIONALIZACION DE VARIABLE DESEMPERNO DOCENTE

DEFINICION DEFINICION INSTRU-
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS MENTO
1. Definicién, explicitacion y
orientacion de los objetivos
. que imparte.
Capacidades — —
El desempefio docente . ‘- 2. Seleccidn, organizacién y 1-6
es uﬁa labor | E! desempefio docente pedagogicas tratamiento de los contenidos
profesional que gggf:gﬂge a decuagg 3. Utjlizacién de medios de
requiere de un saber de capacidades ensefianza
adquirido en forma edado icasp Ue 1. Vocacién pedagogica.
sistematica y continua Boneg g plrueba qsu 2. Autoestima.
B E::sicio ?g:g\c/‘:rrlte aulg emocionalidad  con Emocionalidad fdsiz?;c;dgilegﬁoactuar con 7-12 Encuesta a
DESEMPENO sociedad y su vocacién pedagégica, 4 Nivei de satisfaclcién con la profesores
DOCENTE e . | ademas de la : . Escala
prestigio esta responsabilidad en el labor que realiza. Likert
d_ete_rminad_o por la desempefio  de  sus 1. Asistencia y puntualidad a
S|gn|f|can(_:|a social de funciones laborales y laescuelaya sus t_:lasgs'.
lo educativo. Valdez | - manejo adecuado 2. Grado de participacion en
H. (2000) Evaluacion | 4. " olaciones | Responsabilidad en | las sesiones metodolégicas o
del desempefio interpersonales el desempefiode | en jornadas de reflexion entre 13-18
Docente sus funciones los docentes.

laborales

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

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

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 socioecondmica.

19-24




ANEXO 5
Fiabilidad de la escala utilizada

Clima Institucional

Para esta variable se han presentado 25 items en una escala de
Likert del 1 al 5. La siguiente tabla nos detalla el coeficiente de
fiabilidad

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,936 25

Los resultados indican una excelente escala de fiabilidad

Comunicacion

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
813 6

Los resultados indican una buena escala de fiabilidad para esta
dimension.

Los resultados que a continuacion se detallan buscan determinar
que las seis preguntas planteadas para esta dimension se puedan reducir a
una sola, que es Comunicacion

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo |,777

Prueba de esfericidad  Aprox. Chi-cuadrado 60,687

de Bartlett gl 15
Sig. ,000
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Varianza total explicada

Sumas de extraccion de cargas
Autovalores iniciales al cuadrado

% de % % de %
Componente | Total varianza | acumulado | Total | varianza [ acumulado
1 3,142 52,366 52,366 3,142 |52,366 |52,366
2 ,930 15,501 67,867
3 744 12,393 80,260
4 ,556 9,268 89,528
5 414 6,907 96,435
6 ,214 3,565 100,000

Método de extraccion: analisis de componentes principales.

Media |Desviacion estandar
Comunicacion 3,56 53

Los resultados del analisis factorial (AF), son adecuados para poder
reducir las seis preguntas a una sola. Puesto se tiene un KMO mayor a
0,7, que es el que se exige estadisticamente. Asimismo, las seis variables
se reducen a un solo factor que reproduce el 52.36 % de la informacién
inicial.

De los resultados anteriores se puede utilizar el promedio de estas
seis preguntas de la dimension Comunicacién para efectos de una
interpretacion préctica:

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
,842 7

Los resultados indican una buena escala de fiabilidad para esta
dimension.

Los resultados que a continuacién se detallan buscan determinar

que las siete preguntas planteadas para esta dimension se puedan reducir
a una sola, que es Motivacion.
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Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo |,759
Prueba de esfericidad ~ Aprox. Chi-cuadrado 90,006
de Bartlett gl 21
Sig. ,000
Varianza total explicada
Sumas de extraccion de cargas al
Autovalores iniciales cuadrado
%
% de acumulad % de %
Componente Total varianza 0 Total | varianza | acumulado
1 3,686 52,650 52,650 3,686 52,650 52,650
2 ,951 13,581 66,231
3 ,864 12,344 78,575
4 ,599 8,558 87,133
5 ,499 7,127 94,260
6 243 3,468 97,728
7 ,159 2,272 100,000

Método de extraccion: analisis de componentes principales.

Media Desviacion estandar
Motivacion 3,66 ,68

Los resultados del analisis factorial (AF), son adecuados para poder
reducir las siete preguntas a una sola. Puesto se tiene un KMO mayor a
0,7, que es el que se exige estadisticamente. Asimismo, las siete variables
se reducen a un solo factor que reproduce el 52.65 % de la informacion
inicial.

De los resultados anteriores se puede utilizar el promedio de estas
siete preguntas de la dimension Motivacion para efectos de una
interpretacion practica:

Confianza:

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
, 768 5
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Los resultados indican una aceptable escala de fiabilidad para esta
dimension.

Los resultados que a continuacion se detallan buscan determinar
que las cinco preguntas planteadas para esta dimension se puedan reducir
a una sola, que es Confianza.

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de 793
muestreo ’
Prueba de esfericidad  Aprox. Chi-cuadrado 34,525
de Bartlett gl 10
Sig. ,000

Varianza total explicada

Sumas de extraccion de cargas al

Autovalores iniciales cuadrado
% de % % de %
Componente | Total varianza | acumulado | Total varianza | acumulado
2,635 52,695 (52,695 2,635 52,695 52,695

74 15,489 68,185
,647 12,932 81,116
;555 11,103 92,219
,389 7,781 100,000

Método de extraccion: analisis de componentes principales.

ab~hwnN -

Desviacion
Media estandar
Confianza | 3,49 .58

Los resultados del analisis factorial (AF), son adecuados para poder
reducir las cinco preguntas a una sola. Puesto se tiene un KMO mayor a
0,7, que es el que se exige estadisticamente. Asimismo, las cinco
variables se reducen a un solo factor que reproduce el 52.69 % de la
informacion inicial.

De los resultados anteriores se puede utilizar el promedio de estas

cinco preguntas de la dimension Confianza para efectos de una
interpretacion practica.
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Participacion:

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

,809

7

Los resultados indican una Buena escala de fiabilidad para esta

dimension.

Los resultados que a continuacion se detallan buscan determinar
que las siete preguntas planteadas para esta dimension se puedan reducir
a una sola, que es Participacion.

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo ,763
Prueba de esfericidad ~ Aprox. Chi-cuadrado 65,814
de Bartlett gl 21

Sig. ,000
Varianza total explicada

Sumas de extraccion de cargas al
Autovalores iniciales cuadrado

% de % % de %
Componente Total varianza | acumulado | Total varianza | acumulado
1 3,389 48,408 48,408 3,389 48,408 48,408
2 ,953 13,616 62,024
3 ,922 13,165 75,189
4 ,634 9,059 84,248
5 ,469 6,700 90,948
6 ,373 5,328 96,276
7 ,261 3,724 100,000

Método de extraccién: analisis de componentes principales.

Media

Desviacion estandar

Participacion

3,77

,62
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Los resultados del analisis factorial (AF), son adecuados para poder
reducir las siete preguntas a una sola. Puesto se tiene un KMO mayor a
0,7, que es el que se exige estadisticamente. Asimismo, las siete variables
se reducen a un solo factor que reproduce el 48.41 % de la informacion
inicial.

De los resultados anteriores se puede utilizar el promedio de estas
siete preguntas de la dimension Participacion para efectos de una
interpretacion practica.

Desempefio docente
Para esta variable se han presentado 24 items en una escala de
Likert del 1 al 5. La siguiente tabla nos detalla el coeficiente de

fiabilidad
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
,932 24

Los resultados indican una excelente escala de fiabilidad

Capacidad Pedagogica.

Para esta dimension se han utilizado las preguntas 31, 35, 39, 43,
47,51 en una escala de Likert del 1 al cinco. La siguiente tabla muestra
la consistencia interna para esta dimension:

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
,849 6

Los resultados indican una Buena escala de fiabilidad para esta
dimension.

Los resultados que a continuacion se detallan buscan determinar
que las seis preguntas planteadas para esta dimension se puedan reducir a
una sola, que es Capacidad Pedagdgica.
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Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo | ,829
Prueba de esfericidad ~ Aprox. Chi-cuadrado 70,690
de Bartlett gl 15

Sig. ,000
Varianza total explicada

Sumas de extraccion de cargas al
Autovalores iniciales cuadrado

% de % % de %
Componente | Total varianza | acumulado Total varianza | acumulado
1 3,472 57,863 |[57,863 3,472 57,863 57,863
2 818 13,627 | 71,490
3 ,672 11,200 82,690
4 444 7,405 90,096
5 326 5,435 95,531
6 ,268 4,469 100,000

Método de extraccion: analisis de componentes principales.

Media Desviacion estandar
Pedagdgicas | 3,81 ,57

Los resultados del analisis factorial (AF), son adecuados para poder
reducir las seis preguntas a una sola. Puesto se tiene un KMO mayor a
0,7, que es el que se exige estadisticamente. Asimismo, las seis variables
se reducen a un solo factor que reproduce el 57.86 % de la informacion
inicial.

De los resultados anteriores se puede utilizar el promedio de estas
seis preguntas de la dimension Capacidad Pedagdgica para efectos de una
interpretacion practica.

Emocionalidad

Para esta dimension se han utilizado las preguntas 32, 36, 40, 44,
48, 52 en una escala de Likert del 1 al 5 La siguiente tabla muestra la
consistencia interna para esta dimension:
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Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

773

6

Los resultados indican una aceptable escala de fiabilidad para esta

dimension.

Los resultados que a continuacion se detallan buscan determinar
que las seis preguntas planteadas para esta dimension se puedan reducir a
una sola, que es Emocionalidad.

Prueba de KMO y Bartlett

de Bartlett

gl
Sig.

Aprox. Chi-cuadrado

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo
Prueba de esfericidad

,763
41,277

15
,000

Varianza total explicada

Sumas de extraccion de cargas al

Autovalores iniciales cuadrado
% de % % de %
Componente | Total varianza | acumulado | Total | varianza | acumulado
1 2,832 47,207 47,207 2,832 | 47,207 47,207
2 ,975 16,247 63,454
3 ,674 11,241 74,695
4 ,645 10,755 85,450
5 ,528 8,804 94,254
6 ,345 5,746 100,000

Método de extraccién: analisis de componentes principales.

Desviacion
Media estandar
Emocionalidad 3,82 53

Los resultados del analisis factorial (AF), son adecuados para poder
reducir las seis preguntas a una sola. Puesto se tiene un KMO mayor a
0,7, que es el que se exige estadisticamente. Asimismo, las seis variables
se reducen a un solo factor que reproduce el 47.20 % de la informacion

inicial.
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De los resultados anteriores se puede utilizar el promedio de estas
seis preguntas de la dimensién Emocionalidad para efectos de una
interpretacion préactica.

Responsabilidad

Para esta dimension se han utilizado las preguntas 33, 37, 41, 45,
49, 53 en una escala de Likert del 1 al 5 La siguiente tabla muestra la
consistencia interna para esta dimension:

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

(27

6

Los resultados indican una aceptable escala de fiabilidad para esta

dimension.

Los resultados que a continuacion se detallan buscan determinar
que las seis preguntas planteadas para esta dimension se puedan reducir a
una sola, que es Responsabilidad.

Prueba de KMO y Bartlett

de Bartlett

gl
Sig.

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo

Prueba de esfericidad ~ Aprox. Chi-cuadrado

711
34,366

15
,000

Varianza total explicada

Sumas de extraccion de cargas al

Autovalores iniciales cuadrado
% de % % de

Componente | Total varianza | acumulado Total | varianza | % acumulado
1 2,591 43,175 43,175 2,591 43,175 |43,175

2 ,968 16,129 59,305

3 ,929 15,482 74,787

4 ,645 10,747 85,534

5 454 7,562 93,096

6 414 6,904 100,000
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Meétodo de extraccion: analisis de componentes principales.

Media Desviacion estandar
Responsabilidad | 3,59 ,55

Los resultados del analisis factorial (AF), son adecuados para poder
reducir las seis preguntas a una sola. Puesto se tiene un KMO mayor a
0,7, que es el que se exige estadisticamente. Asimismo, las seis variables
se reducen a un solo factor que reproduce el 43.17 % de la informacion
inicial.

De los resultados anteriores se puede utilizar el promedio de estas
seis preguntas de la dimension Responsabilidad para efectos de una
interpretacion practica.

Relaciones interpersonales

Para esta dimension se han utilizado las preguntas 34, 38, 42, 46,
50 y 54 en una escala de Likert del 1 al 5 La siguiente tabla muestra la
consistencia interna para esta dimension:

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
,802 6

Los resultados indican una Buena escala de fiabilidad para esta
dimension.

Los resultados que a continuacion se detallan busca determinar que
las seis preguntas planteadas para esta dimension se puedan reducir a una
sola, que es Relaciones Interpersonales.

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo 122

Prueba de esfericidad  Aprox. Chi-cuadrado 58,696

de Bartlett gl 15
Sig. ,000
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Varianza total explicada

Sumas de extraccion de cargas al

Autovalores iniciales cuadrado
% de % % de

Componente | Total varianza | acumulado | Total varianza | % acumulado
1 3,066 |51,108 51,108 3,066 51,108 51,108
2 ,958  [15,959 67,066
3 734 112,237 79,303
4 ,656 [10,934 90,237
5 ;358  [5,972 96,210
6 227 3,790 100,000

Método de extraccion: analisis de componentes principales.

Media

Desviacion estandar

Relaciones interpersonales

3,81

,58

Los resultados del analisis factorial (AF), son adecuados para poder
reducir las seis preguntas a una sola. Puesto se tiene un KMO mayor a
0,7, que es el que se exige estadisticamente. Asimismo, las seis variables
se reducen a un solo factor que reproduce el 51.11 % de la informacion

inicial.

De los resultados anteriores se puede utilizar el promedio de estas
seis preguntas de la dimension Relaciones Interpersonales para efectos de
una interpretacion practica.

154






