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La Relacion entre el Clima Laboral y el Desempeiio Docente

Dentro del Aula, en el Nivel Preescolar.

Resumen

El presente trabajo se enfoco en estudiar la relacion entre el clima laboral y el
desempefio docente dentro del aula, en el nivel preescolar. Para lo cual se llevo a cabo una
investigacion de enfoque metodoldgico cuantitativo, en la Zona Escolar J037 de nivel
preescolar en el Departamento Regional IIT de Ecatepec, Estado de México con un total de
72 participantes, de los cuales 60 son docentes y 12 directores; en la que se correlacionaron
las variables mediante el coeficiente de correlacion de Pearson. Para medir esta relacién se
aplico la Encuesta de Clima Laboral (ECL) desarrollada por el Dr. Ricardo Valenzuela y la
Ficha Evaluativa de Desempefio Laboral que forma parte del sistema escalafonario de la
Secretaria de Educaciéﬁ Publica en el Estado de México. Se aplicd el coeficiente Alpha de
Cronbach a los datos obtenidos con la finalidad de confirmar la confiabilidad de los
instrumentos y se confirmé la validez de los mismos mediante estudios anteriores. En la
medicion se comprobd la relacion entre algunas de las dimensiones de clima laboral con los
resultados globales de la evaluacion del desempefio docente, asi como con dimensiones
especificas de la misma variable. Los resultados de correlacion muestran que sélo 4 de las
10 dimensiones de la ECL correlacionaron positivamente con 3 de las 4 dimensiones
especificas del desempefio docente. Este estudio permite valorar la importancia de generar
un clima laboral adecuado que contribuya el mejor desempefio docente y por ende la

calidad educativa de la institucion.
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Introduccion

En la actualidad vivimos en un mundo cambiante y globalizado que influye en las
instituciones educativas; una de las preocupaciones primordiales de dichas instituciones
es participar en procesos de mejora continua que les permitan alcanzar la calidad
educativa. En el logro de la calidad, se han considerado diversos factores, tales como: La
profesionalizacion y el desempefio docente (De Vicente, 2002), ya que de éste depende
en gran medida la calidad educativa de la escuela (Biddle Good y Goodson, 2000); un
nuevo liderazgo educativo, (Manes, 1999; Martin, 2001; Murillo, 2006) asi como
condiciones que deben crearse dentro de la organizacidn, entre ellas una cultura adecuada
para trabajar y convivir a gusto (Isaacs, 2004); una de las manifestaciones de dicha

cultura organizacional es el clima organizacional o laboral.

Diversas investigaciones se han venido realizando para comprender el clima
organizacional a partir de la teoria del comportamiento organizacional, mismas que se
han trasladado al ambito educativo para dar respuesta a los problemas organizacionales

propios de las instituciones educativas, dando origen al término de clima escolar.

Todos estos estudios pretenden no sélo conceptualizar el término de clima
organizacional o escolar, sino determinar la posibilidad de mejorarlo y encontrar su
relacion con otras variables, tales como la motivacion y satisfaccion laboral, condiciones

de trabajo. liderazgo y conductas individuales de los docentes entre otras.

" Esta investigacion pretende estudiar una de estas variables: el desempefio docente.

considerandolo como fundamental en el logro de la calidad educativa, de ahi la



importancia de contribuir a su mejora, siendo uno de los medios para lograrlo la

evaluacion.

Actualmente la evaluacion se considera un elemento clave en el logro de la
eficacia de las instituciones educativas, de acuerdo a diversos autores, a través de la
evaluacién podemos alcanzar la calidad educativa (Ruiz, 2000; Valenzuela, 2004). En un
principio, el uso del concepto de evaluacion se restringia a la evaluacion de los
aprendizajes y rendimiento de los alumnos y poco a poco se fueron considerando nuevos
componentes, tales como, la evaluacion del desempeilo docente, de los directivos o

lideres educativos y de las mismas instituciones educativas.

De eéta manera, esta investigacion pretende encontrar la relacién que existe entre
el clima organizacional que se favorece dentro de una institucion educativa y el
desempefio de los docentes dentro del aula, que es donde se da el proceso de ensefianza
aprendizaje, para contribuir mediante el gerenciamiento institucional, a la mejora de

ambos y por ende de la calidad educativa.

Pocos estudios se han realizado para relacionar estas variables, y se han dado en
los niveles educativos de educacion superior principalmente, tal y como se describe en la
revision de literatura, es por ello que ésta investigacion se dirige al nivel de educacién
preescolar, pretendiendo implementar un instrumento de evaluacién de desempefio

docente adecuado al mismo.

A continuacién se presenta una sintesis de cada uno de los capitulos que compone

la presente investigacion:



En el capitulo 1 se realiza el planteamiento del problema, describiéndolo y
generando las preguntas de investigacion que orientan el estudio, se presenta el contexto
en el que se desarrolld, el propésito, los objetivos, la justificacion, los beneficios

esperados y las limitaciones de la investigacion.

En el capitulo 2 se desarrolla el marco teérico que fundamenta al trabajo de
investigacion, se presentan las investigaciones previas realizadas tanto sobre el clima

laboral como la evaluacidn del desempefio docente.

En el capitulo 3 se describe la metodologia utilizada, el tipo de estudio y las etapas
de la investigacion; de la misma manera, se describe el contexto, la muestra, los

instrumentos utilizados, y los pasos seguidos para la recoleccién y analisis de datos.

En el capitulo 4 se presenta el analisis de los resultados obtenidos a través de la
aplicacion de los instrumentos para evaluar cada una de las yariables‘, el clima laboral
(ECL, Encuesta de clima laboral) y el desempefio docente (Ficha evaluativa de
desempefio docente), mostrando los resultados obtenidos en cada una de las dimensiones
que conforman ambas variables, asi como los resultados obtenidos en la correlacién de

las mismas.

"Por ultimo. en el capitulo 5, se presenta la discusion de los resultados obtenidos.
que no es sino una reflexién de los mismos para dar respuesta a las preguntas de

investigacion e interpretarlos a la luz de la teoria.



Capitulo 1

Planteamiento del problema

Introduccion
Como se ha dicho, la calidad educativa es uno de los elementos mas importantes
que actualmente buscan lograr las instituciones educativas de todos los niveles escolares,
a través de la investigacion de los factores que pueden determinarla. Este estudio se
enfoca en el clima laboral, como una de las condiciones que deben crearse dentro de la

institucidn educativa y la profesionalizacion del desempefio docente.

Con respecto al desempeiio docente, diversos autores en la actualidad, lo
consideran como un factor determinante del aprendizaje de los alumnos y por ende de la
calidad educativa, muchos de ellos afirman que depende de los docentes el éxito o
fracaso de la escuela. Al respecto Valdés (2010) afirma que “el fracaso o el éxito de todo
sistema educativo depende fundamentalmente de la calidad del desempefio de sus
docentes... sin docentes eficientes no podra tener lugar el perfeccionamiento real de la
educacion.” (parr. 5y 6). De Vicente (2002) por su parte, considera que la mejora del
desempeiio docente conlleva mejoras en el aprendizaje de los alumnos y en los demas

ambitos escolares.

Refiriéndonos a las condiciones que deben crearse dentro de la organizacién como
otro de los factores determinantes del desempefio docente, podemos considerar e} clima
organizacional. En los ultimos afios se ha trasladado la teoria de comportamiento

organizacional de las empresas a las instituciones educativas con la finalidad de



estudiarlas, comprenderlas y llevar a cabo tareas de mejora. Los docentes no son seres
separados o aislados, se relacionan con los demas miembros de la comunidad educativa,
forman equipos de trabajo e interactian como parte de la organizacidn, es su
comportamiento, sus creencias, valores y costumbres, lo que determina segin diversos
autores, el clima laboral existente en una institucién educativa (Manes, 2008; Martin,

2001)

El clima organizacional esta definido por las percepciones de los miembros de una -
organizacion sobre las estructuras y procesos que ocurren dentro de ella y dependen de la
experiencia que cada trabajador tiene dentro de la empresa. Algunos investigadores han
considerado estas percepciones como las propiedades del clima organizacional, entre
ellas mencionan: la satisfaccion de necesidades personales, si existe una atmosfera de
apoyo con jefes y compafieros, la estructura de la organizacion, autonomia y recompensas

adecuadas y equitativas (Chaparro, 2006).

De acuerdo a Manes (2008), el clima organizacional es una manifestacion de la
cultura organizacional presente en una institucion educativa, manifestada a partir de
objetos, lenguaje y simbolos, comportamientos y actividades, emociones y atribuciones
que podemos encontrar en la misma; cada una de las instituciones educativas ha ido
formando su propia cultura organizacional dependiendo de la forma en que se relacionan
sus miembros, sus costumbres, valores y normas que regulan su vida. Todas estas
manifestaciones influyen de alguna manera en el comportamiento de los equipos y

personas integrantes de la organizacion (Chaparro, 2006: Manes. 2008; Martin, 2001). Si



consideramos a los docentes como integrantes de una organizacién educativa podriamos

suponer que estan influidos por el clima organizacional que prevalece en la misma.

Martin (2001) define al clima organizacional como “aquellas percepciones de los
profesionales sobre los comportamientos organizativos que afectan su rendimiento en el
trabajo; esto es, todos aquellos elementos relacionados con los procesos de gestion... que
influyen positiva o negativamente en el rendimiento del trabajo” (p. 212-213) De esta
manera podemos establecer que existe una relacion entre el clima laboral y rendimiento
en el trabajo de los profesionales dentro de la organizacion a la que pertenecen, sin
embargo, en las instituciones educativas apenas comienza a estudiarse el comportamiento

organizacional y su relacion con diversas variables, tales como el desempeiio docente.

El presente trabajo pretende encontrar la relacion que puede existir entre el clima
laboral creado en la institucion educativa y el desempefio docente dentro del aula en el

nivel preescolar.

Constructos:
1. Clima laboral en una institucioén educativa
2. Desempeilo docente dentro del aula

Contexto

La presente investigacion se llevé a cabo en la zona escolar JO37 perteneciente a
la region 111 de Ecatepec Estado de México del sistema estatal; la cual esta conformada
por 16 escuelas de nivel preescolar, de las cuales 5 son publicas y 11 privadas. Se eligi6

esta zona escolar debido a que la supervisora se muestra interesada en la mejora de la



calidad educativa de cada una de las instituciones que la conforman a partir del desarrollo
profesional de sus docentes y directivos; constantemente promueve diversos cursos
internos y externos ofrecidos por centros de maestros y el departamento regional de
Ecatepec; asimismo los impulsa a cursar diplomados o realizar estudios de posgrado

ofreciéndoles facilidades para llevar a cabo investigaciones diversas.

Las escuelas que conforman la zona escolar se encuentran ubicadas en localidades
urbanas, todas ellas con servicios de agua, energia eléctrica, drenaje, pavimentacion,

transporte publico, etc.

En cuanto a las escuelas publicas, 2 de ellas trabajan ambos turnos y son atendidas
por directoras con grupo, atienden un promedio de 8 grupos de alumnos. En cuanto a las
escuelas privadas, son escuelas que cuentan con 4 grupos en promedio y las directoras
solamente cumplen con esta funcion, cabe sefialar que la mayoria de las escuelas
privadas, aun cuando cuentan con grupos de primer grado de preescolar no los registran
ante la Secretaria de Educacion Pablica (SEP), y Gnicamente se autoriz6 el trabajo con las
docentes registradas como parte de la plantilla oficial. A continuacion se describen

brevemente cada una de las escuelas que las integran:
Escuelas publicas:

Jardin de Nifios “Lauro Rendén Castrejon”. Esta ubicada en la unidad
habitacional “Las Américas”, asisten 159 a ella alumnos de nivel socioeconémico medio.
Esta formada por un total de 9 grupos: 2 de primero, 3 de segundo y de 3 tercero. En

total laboran 9 docentes, el directivo, un personal de intendencia y el conserje.



Jardin de Nifios “Francisco Pérez Rios” turno matutino. Esta ubicada en la
localidad de Rio de Luz, de nivel socioeconémico medio bajo. Esta formada por un total
de 4 grupos: 2 de segundo y 2 de tercero. En total laboran 3 docentes, el directivo con

grupo y 1 conserje. Cuenta con 118 alumnos en total.

Jardin de Nifios “Francisco Pérez Rios” turno vespertino. Esta formada por un

grupo multigrado que es atendido por su directora. Cuenta con 28 alumnos en total.

Jardin de Nifios “Quetzalcoatl” turno matutino. Ubicado en la localidad La
Florida. Esta formada por 10 grupos: 5 de segundo y 5 de tercer grado; asisten nifios de
clase social media baja a media. El personal de la escuela esta compuesto por 1 directora,
1 subdirectora, 10 doc.entes, 2 personas encargadas del servicio de USAER (educacién

especial), 1 secretaria, personal de intendencia y 1 conserje. Cuenta con 337 alumnos

Jardin de Nifios “Quetzalcoat]l” turno vespertino. Ubicado en la localidad La
Florida. Esta formada por 3 grupos: 1 de segundo y 2 de tercer grado; a ella asisten nifios
de clase social media baja a media. En total laboran 2 docentes. el directivo con grupo y

I conserje. Cuenta con 75 alumnos.
Escuelas privadas:

Jardin de Nifios “Monte Alban”. Ubicado en la localidad La Florida. Asisten 40
alumnos de nivel socioeconémico medio, cuenta con 2 grupos: 1 de segundo y 1 de

tercero. Un total de 2 docentes y 2 directivos sin grupo.



Jardin de Nifios “De las Américas”. Ubicado en la localidad de Ciudad Azteca.
Asisten 20 alumnos de nivel socioecondémico medio, cuenta con 2 grupos: 1 de segundo y

1 de tercero. Un total de 2 docentes y directivo sin grupo.

Jardin de Niiios “Colegio Itandehuit]”. Ubicado en la localidad Ciudad Azteca.
Asisten 45 alumnos de nivel socioecondmico medio alto, cuenta con 3 grupos: 1 de cada
grado. Un total de 6 docentes considerando a las maestras de clases especiales y 1

directivo sin grupo.

Jardin de Nifios “Colegio Atenas”. Ubicado en la localidad Ciudad Azteca.
Asisten 89 alumnos de nivel socioeconémico medio, cuenta con 4 grupos: 2 de segundo y
2 de tercero. Un total de 6 docentes, considerando a las niaestras de clases especiales y 1

directivo sin grupo.

Jardin de Nifios “Instituto Cultural Inglés”. Ubicado en la localidad Ciudad
Azteca. Asisten 54 alumnos de nivel socioeconémico medio, cuenta con 2 grupos: 1 de
segundo y 1 de tercero. Un total de 3 docentes, considerando a las maestras de clases

especiales y 1 directivo sin grupo.

Jardin de Nifios “Instituto Cultural Renacimiento”. Ubicado en la localidad
Ciudad Azteca. Asisten 118 alumnos de nivel socioeconémico medio, cuenta con 2

grupos: 1 de segundo y 1 de tercero. Un total de 2 docentes. 1 directivo sin grupo.

Jardin de Nifios “Balmore”. Ubicado en la localidad Ciudad Azteca. Asisten 24
alumnos de nivel socioeconéniico medio, cuenta con 2 grupos: 1 de segundo y 1 de

tercero. Un total de 2 docentes, 1 directivo sin grupo.



Jardin de Nifios “Ursula Wolfel”. Ubicado en la localidad Ciudad Azteca. Asisten
35 alumnos de nivel socioeconomico medio, cuenta con 2 grupos: 1 de segundo y 1 de

tercero. Un total de 2 docentes, 1 directivo sin grupo.

Jardin de Niflos “Emiliano Zapata”. Ubicado en la localidad Ciudad Azteca.
Asisten 51 alumnos de nivel socioecondmico medio, cuenta con 2 grupos: 1 de segundo

y 1 de tercero. Un total de 2 docentes, 1 directivo sin grupo.

Jardin de Nifios “Tlaloc”. Ubicado en la localidad Ciudad Azteca. Asisten 30
alumnos de nivel socioeconémico medio, cuenta con 2 grupos: 1 de segundo y 1 de

tercero. Un total de 2 docentes, 1 directivo sin grupo.

Jardin de Niflos “Itzuri”. Ubicado en la localidad Valle de Ecatepec. Asisten 34
alumnos de nivel socioecondmico medio, cuenta con 2 grupos: 1 de segundo y 1 de

tercero. Un total de 2 docentes, 1 directivo sin grupo.

Definicion del problema

Los docentes son las personas integrantes de una institucion educativa como
organizacion; retomando la teoria del comportamiento organizacional, el interés de esta
investigacion es determinar si de alguna manera el clima organizacional de una
institucion escolar influye en el desempeiio de los docentes que la integran dentro del
aula, ya que como hemos enunciado anteriormente los docentes son factores

determinantes de la calidad educativa.
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El problema se enuncia de la siguiente manera: ;Como se relaciona el clima
laboral de una institucion educativa de nivel preescolar con el desempefio docente dentro

del aula?
Preguntas de investigacion

; Existe alguna relacion entre los factores de clima laboral y el desempeiio del

personal docente de una institucion educativa de nivel preescolar?

(Qué factores del clima laboral influyen en el desempefio laboral de los docentes

dentro del aula?

Objetivo General: Determinar si existe alguna relacion entre los factores de clima

laboral de una institucion educativa de nivel preescolar sobre el desempefio docente
Objetivos especificos:

Medir el desempefio docente del nivel preescolar dentro del aula a través de

instrumentos bien definidos.
Determinar si existe relacion entre orgullo de pertenencia y desempefio docente.

Determinar si existe relacion entre las relaciones interpersonales y el desempefio

docente.

Determinar si existe relacion entre la comunicacion del equipo de trabajo y el

desempeiio docente.
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Determinar si existe relacion entre la supervision del lider educativo y el

desempefio docente.
Justificacion

Esta investigacion pretende llevarse a cabo porque diversos estudios demuestran
la relacion entre el clima laboral y el rendimiento de trabajo en una empresa, sin embargo
pocos estudios se han realizado en el ambito educativo y se pretende establecer la
relacion que existe especificamente con el desempefio docente dentro del aula. La
preocupacién de las escuelas en general, ya sea que pertenezcan al sector ptblico o
privado, esta dirigida a elevar la calidad del servicio educativo que ofrecen. Varios
autores han destacado la importancia de un buen desempefio docente como un factor
determinante para lograr dicha calidad, misma que puede observarse a partir de los
resultados educativos que logran sus alumnos (Assaél y Pavez, 2008; Biddle et al, 2000;

Bolivar,.2009).

La funcién docente es la que produce el servicio educativo, la que prepara al
alumno como futuro ciudadano y profesionista, de ahi la importancia de asegurar el
seguimiento y calidad de su desempefio, lo cual se logra mediante su evaluacién
permanente e implementacion de procesos de mejora. “Los procesos evaluativos
incentivan un mejor desempefio, que en el caso docente tiene consecuencias positivas en

el aprendizaje de los alumnos” (Muiioz y Lozano, 2011. p. 9)

De acuerdo a Martin (2001). el clima laboral u organizacional actiia sobre la

capacidad de las personas. de tal manera que personal cualificado rinde menos en un mal
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ambiente de trabajo. Si esta afirmacién la trasladamos al &mbito educativo, podriamos
suponer que el clima organizacional actta sobre la capacidad de los docentes en su

desempefio dentro del aula, por eso sera importante estudiar dicha relacién.

Brunet (1987) sefiala tres variables que implica el clima organizacional: Las
variables del medio, refiriéndose a la estructura de la organizacion y administracion de
recursos humanos; las variables personales como aptitudes, actitudes y motivaciones; y
variables resultantes como satisfaccion y productividad. Este trabajo pretende referirse a
las primeras, las variables del medio, y como éstas pueden contribuir u obstaculizar un

desempeiio docente de calidad.

Como se ha mencionado con anterioridad, diversos autores han reconocido la
necesidad de mejorar el desempefio docente dentro del aula con la finalidad de elevar la
calidad del servicio educativo. De acuerdo a De Vicente (2002), el motor de la mejora
del desempefio docente es la evaluacion, ya que sus resultados sirven para probar su
necesidad de cambio; por esa razon, en esta investigacion pretende evaluarse el
desempefio docente y asi determinar la relacion de éste con el clima organizacional que

impera en su lugar de trabajo.

La evaluacién del desempeiio docente ha sido un asunto que ha generado y genera
todavia polémicas debido a que existen diversas visiones ideolégicas. pedagoégicas y
educativas sobre la misma, asi como diversas concepciones del rol docente (Assael y

Pavez. 2008).
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No existe un consenso sobre los métodos para evaluar el desempefio docente, sin
embargo han surgido de la investigacion diversos modelos de evaluacién docente. De

acuerdo a Valdés (2000), éstos son:

1.  El centrado en el perfil del maestro, que consiste en evaluar caracteristicas
que constituyen a un profesor ideal;

2. El centrado en los resultados obtenidos, evalua al docente a partir de los
aprendizajes o resultados de sus alumnos, aunque seria cuestionable considerar
al docente como tnico responsable de los mismos;

3. El centrado en el comportamiento del docente dentro del aula, se
relaciona con su capacidad para crear un ambiente favorable de aprendizaje;

4.  Un modelo de practica reflexiva dirigido a la mejora, a través del cual los

docentes resuelven problemas de su practica cotidiana.

A partir de estos modelos, se define la evaluacién del desempefio profesional
docente como “un proceso sistematico de obtencion de datos validos y fiables, con el
objetivo de comprobar y valorar el efecto educativo que produce en los alumnos...”

(Valdés, 2000, parr. 135).

En el nivel de educacion preescolar, la evaluacion considera como una de sus
finalidades principales valorar la practica docente como uno de los factores que afectan
el aprendizaje de los alumnos, y mejorar con base en ésta el trabajo docente y otros
aspectos del proceso escolar. El programa de educacion preescolar hace hincapié en que
la pr;ictica educativa “puede ser eficaz, retadora y estimulante para el aprendizaje o, en el

extremo contrario, puede ser ineficaz, rutinaria y desalentadora” (PEP. 2004. p.133
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Este estudio sera relevante porque es dentro del aula en donde se da el proceso
ensefianza aprendizaje, en la medida en que los docentes se desempefien de manera
eficiente, podran lograrse mejoras en la escuela y la calidad educativa aumentara.
(Biddle et.al, 2000). Si se encuentra alguna relacion entre el clima organizacional de la
institucion educativa en la que labora el docente y los resultados de la evaluacién de su
desempefio, las autoridades educativa podran tomar decisiones de tal manera que en la
medida en que se genere un clima organizacional adecuado se promuevan mejoras en el

desempefio docente y por ende de la calidad educativa de la institucion.

En las instituciones educativas, en especial las del sector privado, la preocupacién
principal es mejorar los servicios que ofrecen en ellas, aumentar la calidad educativa y ser
competitivos. La mayoria de las escuelas de la zona escolar en la que se realizara la
investigacion son privadas y se pretende contribuir a su mejora a través de la misma, sin

dejar de lado a las oficiales, las cuales también podran verse beneficiadas por la misma.

Si existe alguna relacién con el clima organizacional, las escuelas deberan prestar
mas atencion a esta variable, evaluar el clima laboral que prevalece al interior de su
institucién e implementar, en su caso, procesos de mejora en la manera en la que estan

construyendo el mismo.
Limites y alcances de la investigacion
Como limites de la investigacion se pueden mencionar los siguientes:

e Evaluar el desempeiio docente no es una tarea facil, es necesario elegir una
modalidad de evaluacion, ya que cada una de ellas presenta dificultades en su
aplicacion. Con fines de esta investigacion se ha elegido la modalidad centrada
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en el comportamiento del docente dentro del aula a través de la evaluacién por
parte de los superiores, en este caso por el directivo; y el modelo de practica

reflexiva dirigido a la mejora a través de la autoevaluacion docente.

¢ Las diferencias que puede haber entre una instituciéon educativa privada y una

publica y de ahi su cultura y clima organizacional.

e No existe en nivel preescolar un instrumento definido de evaluacion del
desempefio docente dentro del aula, Ginicamente una ficha evaluativa del perfil del
desempefio laboral, la cual es muy general; y una guia de observacion al trabajo
docente, también muy general.

¢ Los modelos de evaluacion que existen tienen limitaciones en este nivel
educattvo, dichas limitaciones son descritas en el marco teérico de esta
investigacion.

¢ El instrumento de evaluacion de desempefio docente que se utilizara en esta
investigacion es una ficha evaluativa que se aplica a los maestros del sector
oficial con la finalidad de determinar los resultados en el sistema escalafonario de
educacion estatal, los docentes lo contestan de manera anual y es posible que
estén viciados en este proceso, no asi en el caso de las instituciones de caracter

privado.
Alcances:

Esta investigacion nos permitird definir un medio de evaluacion del desempefio

docente dentro del aula en el nivel educativo de preescolar, observar si el clima laboral
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determina el desempefio de sus docentes dentro del aula, asi como visualizar si existen

diferencias entre el clima laboral que impera en las escuelas publicas y privadas.
Beneficios esperados

El comprender la relacién entre el clima organizacional y desempeiio docente, con
evidencia empirica (Hernandez et. al, 2005), permitira coadyuvar en la mejora de los
procesos de la organizacion de manera que ésta sea una variable que contribuya a la
mejora del desempefio profesional de los docentes dentro del aula como su principal 4rea

de accion, y por ende contribuir a mejorar la calidad de las instituciones educativas.

El gerenciamiento escolar de acuerdo a Manes (2008) es un tema de gran
relevancia actualmente en las escuelas, ya que puede dar respuesta a las crisis que se

presentan, convirtiéndolas en oportunidades de mejora.

Los lideres educativos podran comprender la importancia de mejorar el clima
organizacional escolar y como resultado contribuir a la calidad educativa de sus escuelas,

comprendiendo su papel dentro de este proceso.

El disefiar un instrumento de evaluacion del desempefio docente dentro del aula
en preescolar permitira generar procesos de cambio y mejora de su comportamiento
dentro de la misma al elegir y aplicar estrategias de ensefianza aprendizaje, al disefiar
materiales de aprendizaje, al relacionarse con sus alumnos etc. y por ende propiciar

mejoras en los centros escoléres donde laboran (Valenzuela, 2004).

Esta investigacion pretende realizarse en el nivel educativo de preescolar, dentro

del cual la evaluacién tiene un caracter formativo y determina el proceso de evaluacion
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docente, por lo cual es importante conceptualizar la evaluacion el desempefio docente
dentro del aula en éste nivel especifico. Serd de beneficio para los directores de cada
centro escolar contar con un instrumento de evaluacion docente que sirva como

herramienta de mejora de la calidad educativa dentro de las escuelas.

Actualmente el programa de educacidn preescolar tiene como fundamento el
modelo educativo basado por competencias y el modelo constructivista de aprendizaje, de
modo que sera importante dirigir la evaluacion del desempefio docente en el marco de

dichos modelos.

Por otra parte un adecuado estudio de la relacion del clima laboral dentro de una
escuela de nivel preescolar con el desempeiio docente, nos permitira brindar
herramientas de gerenciamiento institucional a los lideres educativos de los centros
escolares para establecer climas laborales benéficos para la comunidad y dirigidos a

lograr la calidad educativa.
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Capitulo 2

Revision de Literatura

Introduccion

En este capitulo se presenta una revision bibliografica sobre lo que diversos
autores han estudiado acerca de los principales conceptos en los que se basa la presente

investigacion, el clima organizacional y el desempefio docente.
Antecedentes

La investigacion empirica acerca del clima organizacional comienza alrededor de
loa afids 60°s con la definicién del término que realizan algunos autores, entre ellos
Cornell, en 1955, Argyris en 1957, Mac Gregor en 1960, Litwin y Stringer en 1968,

Schneider y Hall en 1975. (Chaparro, 2006).

Por su'parte Toro (2009) afirma que las primeras alusiones al término de clima
organizacional se encuentran en Lewin, Lippit y White en 1939, Fleishman en 1953 y

Argyris en 1958

El clima organizacional surge a partir de la teoria del comportamiento
organizacional como un enfoque de comﬁortamiento en la administracion, el cual estudia
la conducta de las personas como parte de una organizacioén y su influencia en el conjunto
de individuos que la conforman; de la misma manera estudia la conducta de las
organizaciones como resultado de las interacciones de los individuos con su ambiente; de
esta manera intenta dar respuesta a los problemas organizacionales (Chiavenato, 2006).

El comportamiento organizacional se define como el conjunto de actos y actitudes de las
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personas en las organizaciones. El campo del comportamiento organizacional es el acervo

de conocimientos que se derivan del estudio de dichos actos y actitudes (Gordon, 1997).

Chiavenato (2006) menciona los primeros estudios del enfoque de
comportamiento en la administracién, los cuales fueron realizados por J.B. Watsosn en el
afio 1919, pasando por algunos autores destacados como Herbert A. Simon en 1945,
Chris Argyris, en 1952 y 1967, Rensis Likert en 1961 y 1967, Edgar H. Schein 1985,

John Kotter 1n 1990 y S. Creig en 1996.

De acuerdo al mismo autor, a partir de la teoria del comportamiento
organizacional, en 1962 se generd un movimiento moderno al desarrollo de las
organizaciones al que se ha denominado desarrollo organizacional, tiene el propésito de
facilitar el crecimiento de las organizaciones y esta relacionado con la capacidad de
adaptacion al cambio que ocurre en el ambiente. “La tarea basica del desarrollo

organizacional es cambiar la cultura y mejorar el clima organizacional” (Chiavenato,

2006, p. 322).

Numerosos estudios se han realizado para comprender el clima organizacional,
Toro (2009) los clasifica de acuerdo a la definicion que han hecho del término como

_variable de una investigacion:

1. Como variable independiente, en la que se refiere al clima organizacional como
responsable de efectos sobre otras variables como la motivacién o la
productividad. En una amplia revision de literatura menciona la relacion de clima
laboral como variable independiente y de motivacion. satisfaccion laboral y

cultura organizacional como variables dependientes. En esta clasificacion
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podemos hablar de estudios como el de Chaparro (2009), en el que se concluye
que no existen diferencias significativas entre clima laboral y motivacion.

2. Como variable dependiente en los que el clima organizacional es determinado por
otras variables, tales como las condiciones y antigiiedad del trabajo, edad y/o
género. Existen 4 estudios en las que sefiala al liderazgo como determinante en
del clima laboral, considerando dentro de la variable de liderazgo el apoyo del
jefe, laimagen gerencial y la conducta de los jefes. Por otro lado menciona un
estudio sobre las relaciones sociales entre el personal de una organizacion como

determinantes del clima organizacional.

(')

Como variable interviniente mediadora de las realidades sociales y la conducta
individual. Al respecto afirma que mediante algunos estudios se ha evidenciado
que no todas las variables que integran el clima laboral son determinantes con el

mismo peso que otras.

De écuerdo a la teoria de clima organizacional de Likert existen estas tres
variables también, pero las define de la siguiente manera: a las variables independientes
como variables causales (pueden ser modificadas por los miembros de la organizacion), a
las dependientes como variables finales (reflejan los resultados obtenidos por una
organizacion: productividad, efectividad, eficacia) y a las intervinientes como
intermediarias, las cuales reflejan el estado interno de la empresa (comportamientos,

motivaciones, actitudes, rendimiento, comunicacion, toma de decisiones). (Chaparro.

2006).

Por su parte Boyce (2010) reunid una serie de investigaciones en las que relaciona
el clima laboral y el desempefio organizacional, considerando otras variables dentro del
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desempefio organizacional, tales como: las actitudes (satisfaccion laboral, compromiso) y
comportamiento, afirmando que las actitudes y comportamientos de los empleados tienen
implicaciones en el desempefio organizacional. Entre estas investigaciones menciona a
Friedlander y Marguulies en 1969, Kopelman et. al en 1990, Carr et. al en 2003, Parker et
al. 2003, en las que el clima laboral impacta en la motivacion y el comportamiento de los
empleados a través de sus actitudes hacia el trabajo tales como la satisfaccion laboral y el

COMpPromiso.

Otros estudios se han realizado para relacionar las variables de clima

organizacional y el desempefio docente, entre ellos podemos sefialar los siguientes:

Como parte de los estudios en los que se define al clima organizacional como
variable independiente, Orellana, Llulluy y Bossio (2009) realizaron un estudio en Peru, a
través del cual pretendieron determinar la existencia de relacion entre las variables de
clima organizacional y desempefio docente en la facultad de Ciencias de la Comunicacion
de la Universidad Nacional del centro de Peru; los resultados comprobaron que no existe
dicha relacidn, sin embargo, aclaran que el desempefio docente fue evaluado en el aula
por los alumnos, obteniendo asi la percepcidn que tiene al alumno del desempefio docente

y no el desempeiio docente en si.

De acuerdo a Orellana et. al (2009), otros estudios han intentado descubrir la
relacion entre el clima laboral y desempefio docente de escuelas de nivel superior, y han
tenido resultados diversos, entre e¢llos destacan: Bulnes. et. al en 2004. quienes no
encontraron relacion significativa entre el clima social y la eficiencia profesional en -

profesionales de la salud de Lima; Pérez y Chupayo en 2007, quienes demostraron con
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su estudio que el clima organizacional se relaciona positivamente con el desempefio

laboral.

Luna (2007) por su parte dirigié una investigacion para determinar los efectos de
un programa de evaluacion de desempefio docente sobre el clima laboral de la
institucion, de la siguiente manera, estudio los resultados obtenidos por el sistema de
evaluacion del desempefio docente y el programa de estimulos que conlleva, sobre el
grado de pertenencia hacia la institucion y motivaciones de los docentes (factores del

clima laboral de la misma).

Otra investigacion es la realizada por Nieves (1997) con el objetivo de relacionar
el desempefio docente y el clima organizacional en una institucion educativa publica del
Edo. Aragua, los resultados indicaron la existencia de una relacién baja positiva y no

significativa entre las variables de acuerdo a la opinidn de docentes y alumnos.

En-el presente trabajo de investigacion, se pretende indagar la relacion existente
entre las variables clima organizacional, como variable independiente y el desempefio

docente dentro del aula pero en nivel preescolar.
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Clima organizacional
1. Conceptualizacion del término

Las ultimas dos décadas se han realizado multiples investigaciones sobre el
concepto de clima organizacional y de acuerdo con Moran y Volkwein (1992), existen
cuatro perspectivas a partir de las cuales es posible definir el término: la perspectiva

estructural, la perceptual, la interactiva y la cultural.

La perspectiva estructural, bajo la cual es considerada como una manifestacién de
la estructura de la organizacion, es decir, el clima organizacional se crea porque sus
miembros estan expuestos a las mismas caracteristicas estructurales organizativas. Como
ejemplo de esta perspectiva podemos sefialar la definicion que realizan Litwin y Taguiri
citados por Jaime (2007), quienes consideran el clima organizacional como “La calidad
perdurable del ambiente interno de una organizacion que a) es experimentada por sus
miembros, b) influye en su comportamiento, y ¢) puede ser descrita como valores de un

conjunto particular de caracteristicas (o actitudes) de una organizacion (p. 300).

La perspectiva perceptual bajo la cual se describe al clima laboral como un
proceso psicologico, es decir, las bases del clima estan dentro del individuo. La presente

investigacion se enmarca dentro de ésta.

Son muchos los autores que coinciden en definirlo bajo esta perspectiva, Alvarez
considera que existe un consenso entre ellos al conceptualizarla como “la percepcion

colectiva y compartida de las realidades internas de un grupo” (Toro. 2009. p. 70)
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Algunos ejemplos de esta perspectiva son las siguientes: James &Jones, citados

por Boyce (2010) afirman que el clima organizacional “se refiere a atributos individuales

en el que intervienen procesos psicoldgicos por el que los individuos traducen la
interaccidn entre los atributos organizacionales percibidos y las caracteristicas

individuales en un grupo de expectativas, actitudes, comportamientos, etc.” (p. 4)

Martin (2001), afirma que las percepciones que tiene la persona sobre el
comportamiento organizacional afectan su rendimiento en el trabajo, por su parte

Valenzuela (2004) declara que el clima organizacional es el indicador de animo de los

trabajadores, de su nivel de satisfaccion con la institucion, de la motivacion para hacer su

trabajo y agrega que estos factores influyen en el grado de cohesion de los equipos de
trabajo. en la efectividad y eficiencia de una institucién y no sélo en el rendimiento

individual.

En la misma linea, Boyce (2010) define el clima organizacional como “las

percepciones compartidas por los empleados en cuanto a la organizacion de eventos,

politicas, practicas y procedimientos” (p. 8), y recalca que dichas percepciones se basan

en un nivel individual y con el tiempo son compartidas a nivel grupal.

Para Toro (2009). el clima organizacional es un constructo complejo,
multidimensional, que puede ser estudiado desde diversas perspectivas. como causa,
efecto o condicion. pero siempre como “la representacidn cognitiva que las personas

construyen a partir de las realidades colectivas en las que viven” (p. 72).

La perspectiva interactiva se refiere al clima organizacional a partir de las

interacciones de los individuos como una respuesta a las situaciones compartidas de la
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organizacion en la que se desenvuelven. Un ejemplo de esta perspectiva es la
conceptualizacion que proponen Schneider y Hall (citados por Jaime, 2007), bajo la cual

“el clima refleja la interaccidn entre las caracteristicas personales y organizacionales™ (p.

301)

Por tltimo, bajo la perspectiva cultural, el clima organizacional se crea a partir de
interacciones entre los miembros de un grupo que comparten una cultura organizacional.
La conceptualizacion del término bajo esta perspectiva se solapa con el concepto de

cultura organizacional. (Jaime, 2007)
2. Dimensiones de clima organizacional

El clima organizacional puede ser descrito por dimensiones o factores que lo
componen a partir de los cuales puede ser estudiado, a continuacion se presentan los

propuestos por algunos de los estudiosos del mismo.

Brown y Leigh citados por Arias (2001), describen como factores del clima
organizacional la contribucion del trabajo a la organizacidn, el reto representado por el
trabajo, la claridad del rol, expresion de sentimientos, apoyo del superior y

reconocimiento.

Martin (2001) por su parte afirma la existencia de seis parametros de clima que se
relacionan con los resultados de un equipo. a saber: flexibilidad. refiriéndose a la medida
en que las reglas, procedimientos y politicas son innecesarias; responsabilidad. grado en
que los empleados perciben que se'les permite desempefiar su trabajo con autoridad;

estandares, manera en que los empleados perciben que los directivos establecen objetivos
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retadores pero alcanzables; recompensas, grado en que los empleados perciben que son
reconocidos; claridad, grado en que las personas saben lo que se espera de ellos debido a
que las metas, procedimientos y estructuras estan bien definidas; y espiritu de equipo,

grado en que se sienten orgullosas de pertenecer a la organizacion.

Para Valenzuela (2004), el clima organizacional esta compuesto por 10
dimensiones, las cuales maneja en la Encuesta de Clima Laboral (ECL) elaborada por él:
Trabajo personal, supervision, trabajo en equipo y relaciones con los compafieros de
trabajo, administracion, comunicacion, ambiente fisico y cultural, capacitacion y

desarrollo, promocion y carrera, sueldos y prestaciones; y orgullo de pertenencia.

Con fines de esta investigacion, seran consideradas las dimensiones identificadas
por Valenzuela (2004), en la evaluacion del clima organizacional de las instituciones

educativas participantes.

3. Necesidad de valorar el clima organizacional en instituciones educativas.

Como se ha mencionado con anterioridad, los estudios de comportamiento
organizacional intentan dar respuesta a los problemas organizacionales derivados de la
relacion de sus miembros y de los valores, costumbres y normas que regulan dicha
relacion, factores que se transforman en elementos del clima; de ahi que analizarlo y
diagnosticarlo permita evaluar las fuentes de conflicto, estrés, insatisfaccion, falta de
motivacion, etc. asi como iniciar y sostener cambios que permitan el desarrollo de la

organizacion (Gomez, 2004).
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Valorar el clima laboral nos permite contar con informacion sobre la satisfaccion
y desarrollo del personal de una institucion y “toda institucién educativa tiene la
responsabilidad social con el bienestar de sus trabajadores” (Valenzuela, 2004, p.200). El
desarrollo del personal es una de las cuatro perspectivas que considera en su evaluacion
el cuadro de mando integral (CMI), que es un modelo de evaluacion institucional
propuesto por Kaplan y Norton; por lo tanto, al evaluar el clima laboral estamos

valorando factores que influyen en la efectividad y eficiencia de la institucion educativa

(Valenzuela, 2004).

Otro factor importante que determina la eficacia de una institucién es el liderazgo
eficiente y activo del director, “un liderazgo activo por parte del director es esencial para
una escuela innovadora y de éxito” (Davalos, 2006, p. 1). Valorar el clima laboral
también permite evaluar el liderazgo ejercido en una institucion, la encuesta de clima
organizacional (ECQO) en sus tres primeras variables permiten diagnosticar la imagen
gerencial (IG),‘que es un indicador de liderazgo. La imagen gerencial muestra una
influencia significativa sobre las demas variables de clima laboral, mostrando la
capacidad que tiene el jefe para influenciar a su equipo de trabajo y a la organizacion en
general (Toro, 2009). De acuerdo a Davalos (2006) los directores contribuyen a promover
un clima laboral adecuado a través de sus actitudes, creencias, expectativas y -
actuaciones; el seguimiento y evaluacion del progreso de los alumnos. obtener los
recursos materiales y humanos para un aprendizaje eficaz y favorecer un ambiente seguro

y ordenado en la institucion que liderean.
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En una empresa o institucion, puede haber varios climas organizacionales
diferentes, tantos como los departamentos con los que cuente, el evaluar el clima que
impera en cada uno de ellos puede contribuir a determinar el control impuesto por los
niveles superiores a los mas bajos; la posicion jerarquica de un empleado influye en la
percepcion del clima y los miembros directivos tienden a percibir un ambiente mas

favorable que aquellos que se encuentran en niveles inferiores (Gomez. 2004)
4. Clima organizacional escolar

El identificar el clima organizacional en las escuelas, permite comprender no sélo
el funcionamiento de las escuelas, sino su reestructuracion, reforma, y la mejora de su

gestion. (Dellar, 1999).

Algunos estudiosos han considerado la manera en la que el clima organizacional
impacta la calidad del trabajo de sus empleados (Moos, 1987) y recientemente la manera
en la que el clima organizacional escolar afecta a los docentes, un ejemplo es la
investigacion realizada por Arén y Milicic (2000) sobre la manera en que el clima escolar
puede producir desgaste profesional o bornout en los profesores. El clima escolar es la
“percepcion que los nifios y jovenes tienen de su contexto escolar y la percepcion que
tienen los profesores de su entorno laboral” (p. 8). La percepcion de los miembros de una
institucidon educativa puede variar dependiendo de la experiencia que han vivido dentro

de la misma.

Las organizaciones escolares saludables son aquellas en las que sus
interrelaciones personales, tanto de manera vertical (directivo — docentes), como
horizontales (docente — docente). son auténticas y abiertas (Hoy. 2003): y en las que sus
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miembros son capaces de resolver conflictos de manera constructiva y no violenta (Aarén

y Milic, 2000)

De acuerdo a una revisién de literatura realizada por Dellar (1999), se han
disefiado instrumentos especificos que miden el clima organizacional escolar entre los
cuales cita: Cuestionario descriptivo de clima organizacional (OCDQ, Organizational
Climate Description Questionnaire) de Halin y Croft en el afio 1963; Escala de ambiente
de trabajo (WES, Work Environment Scale) de Moos en 1974; SLEQ, Scool-Level
Environment Questionnaire, de Rentoul y Fraser en 1983; y Cuestionario de clima
organizacional escolar (SOCQ, Schoool Organisational Climate Questionnaire), de

Giddings y Dellar en 1990.

Otro de los instrumentos usado en estudios recientes es la escala de clima escolar
(MACS, Scool Climate Measures) disefiada por Charles F. Ketering (Gregory, Henry y

Schoeny, 2007\)

A través del cuestionario disefiado por Dellar (1999), SOCQ. es posible medir
aspectos del ambiente escolar, los cuales se traducen en las siguientes dimensiones:
liderazgo. comunicacion abierta, cohesion grupal, innovacion, apoyo y participacién en la

toma de decisiones.

Otro instrumento que ha sido disefiado para valorar el clima laboral en
instituciones educativas es la Encuesta de Clima Laboral (ECL). mencionada
anteriormente, y disefiada por Valenzuela (2004) con la finalidad de evaluar el desarrollo
del personal de una escuela, que incluye no sélo a los docentes sinoia todos los

trabajadores de la misma. ademas afirma:

30



El clima laboral tiene una funcién fundamental, ya que es el indicador del estado

de animo de los trabajadores, de su nivel de satisfaccion con la institucion, de la

presencia o ausencia de situaciones conflictivas, del grado de cohesion de los

equipos de trabajo y de la motivacion para hacer su trabajo con excelentes

estandares de calidad (Valenzuela 2004, p. 200)

Al estudiar el clima organizacional escolar, se ha encontrado su relacién con

variables como:

a)

b)

Efectividad escolar: El clima escolar positivo es uno de los principales
factores que contribuye a lograr escuelas efectivas y eficaces. A través de
diversas investigaciones, se ha reconocido al clima escolar como un factor que
puede determinar la eficiencia y desarrollo escolar asi como el éxito en los
esfuerzos por lograr el cambio educativo. (Dellar, 1999). De la misma manera,
Garcia, Reyes y Sarmiento (2006) afirman que la imagen que tienen los
miembros de una escuela acerca de su entorno de trabajo, es decir, su clima
escolar, incide directamente en su desempefio y comportamiento a seguir.
Alvarez (2000) por su parte afirma que la cultura organizacional condiciona el
comportamiento de las personas dentro de las organizaciones y determina su
eficacia, nivel de productividad y calidad.

Valenzuela (2004), afirma que medir el clima laboral permite proporcionar

informacion de variables que afectan la efectividad y eficiencia de una

institucion.

Innovacion educativa: La relacién entre el clima organizacional escolar y el

éxito en la implementacion de innovaciones en las instituciones educativas se
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ha hecho evidente en los ultimos estudios realizados, un clima organizacional
escolar positivo contribuira a la implementacion adecuada del cambio (Dellar,
1999).

c) Actitudes positivas hacia el trabajo: El clima organizacional escolar positivo
contribuye a generar en los empleados mejores actitudes hacia el trabajo

(Glisson y Hemmelgarn,1998).
5. Relacion de clima organizacional con diferentes variables

Como se ha mencionado con anterioridad, existen numerosos estudios que han
relacionado el clima organizacional con diversas variables, entre ellas: la satisfaccion
laboral, el compromiso laboral, el nivel de estrés o burnout, el rendimiento en el trabajo,

etc.
Martin (2001), afirma que a través de dichos estudios se ha concluido que:

e Las organizaciones que mostraron un mejor clima, lograron mejores resultados.
¢ Un mal clima afecta al rendimiento de trabajo.
e Un mal clima genera mayor rotacion de personal.

e En un clima restrictivo no se generan innovaciones.
6. Relacion de clima organizacional con desempefio docente

La variable que nos interesa estudiar en la presente investigacion es el desempefio
docente dentro del aula. Se ha mencionado ya un estudio realizado por Orellana, et. al,

(2009). en el que se estudio la relacion entre clima organizacional y desempefio docente a’
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nivel superior, en una facultad de comunicacién en Perti, sin embargo el interés de éste

estudio es a mivel preescolar.

Algunos estudios sugieren que la percepcion que tienen los maestros del clima
escolar puede estar relacionada con la implementacion de innovaciones dentro del aula,
un clima positivo esta ligado al crecimiento del logro de los estudiantes de diversos
grupos socioecondmicos, raciales y étnicos de educacioén basica, media y superior.

(Gregory et. al, 2007)

Las percepciones de un clima organizacional positivo estdn relacionadas con la
satisfaccion al trabajo, el compromiso laboral y el desarrollo personal, estas relaciones ya
han sido establecidas con anterioridad. Las actitudes en el trabajo tienen implicaciones en
la conducta de los empleados, de manera que empleados satisfechos se comprometen con
tareas relevantes y roles extras en el trabajo, de ahi que podemos suponer que el clima
organizacional puede influir en el desempefio de conductas relacionadas con el trabajo, en

el caso de los docentes, su trabajo se realiza dentro del aula (Boyce, 2010).

Si el clima se relaciona con la satisfaccion laboral y la satisfaccion se relaciona
con el desempefio, entonces podemos suponer también, que es posible que el clima
organizacional se relacione con el desempefio. Si este supuesto lo trasladamos a la
organizacidn escolar, podemos suponer también la relacion entre clima organizacional y

desempeifio docente dentro de su lugar de trabajo, el aula.

Ademas de relacionar las variables del clima organizacional y el desempefio
docente, Baltazar y Olguin (2008) la relacionan con otra variable mas, el desempeiio de

los alumnos; ellos aseguran que el adecuado clima organizacional de los grupos
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colegiados de maestros o academias, contribuye a su adecuado desempefio y €ste a su vez
puede influir en el rendimiento académico del estudiante; de esta manera podriamos

reafirmar que el clima organizacional influye en la calidad educativa.

Alvarez (2002), por su parte, considera no solo la relacién de la variable clima
organizacional con los docentes y alumnos como hemos sefialado anteriormente, sino
que afirma que el clima organizacional puede ser un vinculo u obstaculo del buen
desempefio de la institucion (como el comportamiento en conjunto de quienes la
integran), conduciéndola o no hacia el éxito. Como ejemplo, podemos citar a Garcia,
Reyes y Sarmiento (2006) quienes incluyeron en el plan de desarrollo de la Escuela de
Odontologia de la Universidad del Valle una meta dirigida al disefio e implementacion
de una estrategia para mejorar el clima laboral y como consecuencia lograr un mejor

desempeilo institucional.

Otros inyestigadores estudiaron la relacion existente entre clima organizacional y
la autoeficacia docente, comprendiendo el término autoeficacia como el sentirse capaces
para cumplir con su tarea docente; en este estudio consideraron como variables del
clima laboral el interés por el aprendizaje del estudiante. “empowerment”
(empoderamiento) y consenso en la mision y presién laboral, concluyendo que “los
profesores que se sienten mas capaces para cumplir su tarea docente son también los que-
muestran un mayor interés por el aprendizaje de sus alumnos. perciben una mayor
libertad para tomar sus. propias decisiones y perciben un mayor consenso con la mision de
su universidad” ( Chiang. Nufiez y Huerta, 2005. p. 71 ) En cuanto a la variable de presion
laboral. encontraron una relacion negativa con la autoeficacia inicamente en
universidades publicas.
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El concepto de autoeficacia esta relacionado con el término de desempefio
docente, analizado mas adelante, ya que las personas que se perciben como eficaces
logran resultados exitosos ya que persisten en el desempefio de sus tareas y afrontan

mejor las sttuaciones de cambio (Bandura, 1999)

Aplicando el concepto de autoeficacia en las tareas que desempeiia un docente
dentro del aula, Bandura (1999) afirma que el clima escolar dentro del aula esta
determinado en parte por las creencias del docente en relacion a su eficacia instructiva,
asi, los profesores que confian en que son eficaces al ensefiar, crean experiencias eficaces
para sus estudiantes también en contraste con aquellos con escasa confianza que generan

ambientes negativos y un pobre desarrollo cognitivo en sus alumnos.
Desemperio docente

Como se ha mencionado anteriormente, el docente ocupa un lugar muy importante
en el logro de los objetivos escolares y en la eficacia de una institucion educativa, ya que
de él depende el aprendizaje de los alumnos y por consiguiente la calidad educativa. En
este apartado, se conceptualiza el término desempeiio docente y se describe la manera en
la que diversos autores proponen evaluarlo de modo que éste se convierta en un factor de
cambio y pueda mejorarse. (Biddle Good y Goodson, 2000; De Vicente, 2002; Valdez.

2000).
1. Conceptualizacion del término

De acuerdo a Valdés (2000). se han incrementado los esfuerzos por estudiar el

desempefio docente y el mejoramiento de la calidad educativa a través de la mejora del
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desempefio docente, ya que sin docentes eficientes no se lograra el perfeccionamiento

educativo. De ahi la importancia de definir el término de desempefio docente.

Diversos autores lo han definido en términos del comportamiento mismo del
profesor, de las competencias que pone en juego al desempeiiar su trabajo, de sus
caracteristicas personales o de su efectividad al hacer su trabajo, considerando los
resultados educativos logrados por sus alumnos. Con fines de ésta investigacion, nos

referiremos la definicion en términos del comportamiento.

1.1. Desemperio docente como comportamiento. El desempefio docente es
sindnimo de comportamiento docente en la preparacion de su clase, el disefio de sus
materiales y la evaluacién que realiza a sus alumnos; es importante diferenciar
conceptualmente el desempefio docente de competencias profesionales, caracteristicas

peréonales y efectividad. (Valenzuela 2004).

1.2. Desempeiio docente vs. Competencias docentes. Rueda (2009). insiste en la
importancia de considerar el desempefio docente dentro del marco del enfoque por
competencias. Diversos autores han estado estudiando durante los ultimos afios éste
enfoque para ser aplicado en la educacion, en México, a partir del 2004 se ha ido
implementando en la educacion basica, comenzando en preescolar, siguiendo en

secundaria, y actualmente se esta introduciendo a nivel primaria.

El enfoque por competencias plantea el reto de considerar al docente como un eje

del sistema educativo y propone la necesidad de ser congruentes en su formacion inicial y

continua de acuerdo al mismo. (Rueda, 2009)
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Las competencias docentes, se refieren al conjunto de conocimientos, habilidades
y valores que un docente posee para desempefiar su trabajo, éstas definen lo que se
considera importante en un profesor ideal. (Valenzuela, 2004). Algunos autores como
Perrenoud, Comellas, Zabalza, SEMS-México y Cano (citados por Rueda, 2009), han
definido una lista de competencias que deberia poseer un docente; a esta lista podemos
sumar a Frade (2008), quien define una lista de competencias a las que en conjunto, ha
denominado Inteligencia educativa, como una inteligencia mas a las que define Howard
Gardner.

Rueda (2009) también consideran la dificultad para tener una definicion exacta de

competencia docente asi como una lista de competencias que el docente deberia poseer

debido a:

1. La complejidad de la practica docente,
2. La dificultad para definir sus funciones y roles en distintos contextos

educativos (niveles, ambientes, modalidades).

(98]

La diversidad de concepciones que presentan los autores que han tratado de

definirlas.

La dificultad para definir el término competencia, dificulta también la definicion
de su evaluacién (Rueda, 2009). Por ésta razén, Valenzuela (2004), inéiste en que aun
después de haber definido una serie de competencias que podrian definir al profesor
ideal, el profesor ideal cambia de un contexto a otro, y lo que para algunos constituiria un
profesor ideal, para otros, resultaria poco trascendente. de ahi la necesidad de distinguir el

término de desempefio docente de una lista de competencias que éste deberia poseer.
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1.3 Desemperio docente vs. Efectividad del profesor. Si queremos hablar de la
efectividad del profesor, nos referiremos a los resultados que éste logra en sus alumnos,
pero también dependera entonces de la manera en que éstos tiltimos estudian y aprenden.
De acuerdo al término de efectividad del profesor, el logro del aprendizaje del alumno
sera consecuencia de una instruccion efectiva, la cual a su vez dependera de las

competencias del docente, motivacion y contexto en el que se desenvuelve. (Valenzuela,

2004).

La evaluacion a través de la prueba ENLACE (Evaluacién Nacional de Logro
Académico en Centros Escolares) en nuestro pais, es un ejemplo de la manera en que se
esta evaluando a los docentes a partir de los resultados de sus alumnos; ya que, a pesar de
ofrecer un diagndstico de los alumnos a nivel individual, y permitir retroalimentar a
padres de familia, estudiantes, docentes, directivos y autoridades educativas para mejorar
la calidad de la educacion (SEP, 2008), las autoridades educativas, la utilizan para-

enjuiciar el desempefio del maestro. (Alanis, Avila'y Lerma, 2009)

1.4 Desemperio docente vs. Caracteristicas personales. Por Giltimo nos referimos a
las caracteristicas personales del profesor referidas a cualidades, actitudes, personalidad,

experiencia profesional, etc. que influyen en el desempefio docente (Valenzuela, 2004).

El programa de Educacion Preescolar (SEP, 2004), hace referencia a las
caracteristicas personales de la educadora como un aspecto que influye en su intervencion
educativa, y por ende en su desempefio o practica educativa, el cual a su vez repercute en

el aprendizaje de los alumnos.
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En resumen, ni las competencias docentes, ni su efectividad o caracteristicas
personales seran sinénimo del término desempeiio docente, habra que ser muy

cuidadosos al referirnos a éste Gltimo sin entrar en contradicciones al evaluarlo.

(Valenzuela, 2004)
2. Evaluacion del desempeiio docente

De acuerdo a Valenzuela (2004), el docente es un elemento clave en el
funcionamiento de la escuela, por lo tanto, su desempeiio debe ser considerado por el

evaluador institucional.

Valdés (2000) por su parte afirma que la evaluacion del docente permitird
caracterizar su desempefio y favorecera su perfeccionamiento por lo cual no debe ser

utilizada como una estrategia de vigilancia y define el término de la siguiente manera:

La evaluacién del desempefio docente es un proceso sistematico de
obtencion de datos validos y fiables, con el objetivo de comprobar y valorar el
efecto educativo que produce en los alumnos el despliegue de sus capacidades
pedagdgicas, su emocionalidad, responsabilidad laboral y la naturaleza de sus
relaciones interpersonales con alumnos, padres, directivos, colegas y

representantes de las instituciones de la comunidad. (parr. 126)

El término de evaluaciéon del desempefio docente, ha sido definido por otros
autores como la recogida de informacién para decidir sobre un programa educativo,

proceso para determinar el alcance de los objetivos educativos y proceso para obtener
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datos que permitan comprobar el efecto educativo que el docente ha producido en sus

alumnos a través de sus capacidades pedagogicas (Guzmén,2008).

Como se ha dicho, es importante evaluar el desempefio docente con la finalidad de
mejorar el mismo. A continuacién se presentan las finalidades y funciones de la

evaluacién del desempefio docente desde la perspectiva de diferentes autores.

Valdés (2000), afirma que la evaluacion del desempefio docente tiene las

siguientes funciones:

¢ Funcién diagndstica: Como guia para la capacitacion y superacion docente
* Funcién instructiva: Los docentes aprenden del proceso de evaluacion

* Funcion educativa: Para establecer estrategias que le permitan erradicar sus

errores o insuficiencias

e Funcion desarrolladora: El docente autoevaliia de manera critica y permanente

su desempefio. mejora de manera consciente su trabajo

Por otra parte, diversos autores proponen algunos principios que deberian regir los

modelos de evaluacién del desempefio docente.
Bacharach citado por Valdés (2000), propone cuatro principios:

a) Centrar la evaluacion en valorar las capacidades de los docentes, en lugar de

medir su rendimiento
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b) Establecer multiples criterios de evaluacion dependiendo de su desarrollo
profesional y no un solo criterio aplicado de manera uniforme a cualquier
docente.

¢) Evaluar considerando la complejidad y subjetividad del proceso encontrando
cada vez procedimientos mas objetivos

d) Establecer procedimientos de evaluacion que permitan fomentar la mejora del
profesor, basados en estandares de desarrollo (evaluacién formativa), en lugar

de estandares competitivos (evaluacion sumativa)

Arbesu, Loredo y Monroy, (2008), coinciden en algunos de éstos principios al

considerar los siguientes:

1. El docente debe ser considerado como una persona al ser evaluado

2. La evaluacién forma parte integral del curriculo,

(%)

La eyaluacién es una practica social colectiva,

4. La evaluaciéon docente debe ser formativa,

5. La evaluacion debe ser abordada cientificamente,

6. Debe considerar una aproximacion multidemensional,

7. La evaluacion debe hacer uso de la triangulacion de la informacidn,
8. La evaluacion debe considerar el uso de multiples instrumentos,

9. La evaluacion debe ser contextualizada.

Como se ha dicho, todas estos autores, al hablar de las fmalidades. fines y

funciones de la evaluacion docente, retoman de alguna manera la necesidad de mejora a
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partir de la practica y desempeiio docente, sin embargo, en la realidad, se constata una

presencia muy débil de la evaluacion con fines de mejora (Rueda, 2009)

3. Modalidades para la evaluacion del desempeiio docente
De acuerdo a Valdés (2000) existen cuatro diferentes modelos de evaluacion:

1. El centrado en el perfil del maestro
2. El centrado en los resultados obtenidos
3. El centrado en el comportamiento dentro del aula

4. Un modelo de practica reflexiva dirigido a la mejora

A continuacidn se presenta una breve descripcion de cada modelo y las
coincidencias encontradas con otros autores como Valenzuela (2004) y Montenegro

(2003)

1. El centrado én el perfil del maestro. Consiste en evaluar el desempefio de un
docente dependiendo de sus caracteristicas, definiendo previamente un perfil de lo que
podria considerarse como un profesor ideal. Dicho perfil puede ser elaborado a través de
las percepciones que tienen cada uno de los actores educativos, a saber, alumnos, padres
de familia, directivos y los mismos profesores, a partir de las observaciones directas o

indirectas que realizan del mismo.

Para Valenzuela (2004), definir un perfil ideal es complicado, porque "lo que
algunos consideran ideal, puede no serlo para otros” (Valenzuela, 2004, p. 155)y alo

mas que podemos aspirar, de acuerdo al autor es a "identificar un conjunto de
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caracteristicas respecto de las cuales la mayoria de las personas esté de acuerdo”

(Valenzuela, 2004, p. 155).

Dentro de esta modalidad podriamos hablar también de la evaluacion del
desempefio docente desde el enfoque por competencias, ya que estas constituyen una lista
de capacidades o habilidades con las que cuenta el profesor ideal. Estariamos
considerando la definicion de desempefio docente como el conjunto de competencias que
un docente deberia tener. Para Rueda (2009), la evaluacion por competencias tiene las

siguientes ventajas:

a) Permite un rango mayor de atributos
b) Destacan lo que debe hacer y lo que se espera de un profesionista competente
¢) Establece metas claras para los formadores

d) Clarifican las expectativas a los alumnos

2. El centrado en los resultados obtenidos. En esta modalidad se evalua al docente
a partir de los aprendizajes logrados por sus alumnos, desde la conceptualizacion de
desempefio docente como la efectividad del profesor. Consiste en observar lo que
acontece al alumno como resultado de lo que hace el docente, una de las criticas a esta
modalidad, es que no es posible responsabilizar al docente del éxito o fracaso de sus

alumnos, ya que interfieren otros multiples factores. (Valdés, 2000).

Valenzuela (2004). se refiere a esta modalidad como el desempefio académico de
los alumnos y considerando su propia definicion de desempefio como el conjunto de
comportamientos del docente, enfatiza que “no es posible inferir el comportamiento de

los profesores a partir de los resultados del alumno” (Valenzuela, 2004. p. 154). haciendo
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hincapié en que dichos resultados podrian ser influidos por el nivel socioeconémico de

los alumnos, asi como sus conocimientos previos o situaciones familiares.

3. El centrado en el comportamiento del docente dentro del aula. Esta modalidad
hace referencia al comportamiento del docente que podria estar relacionado con los
resultados de los alumnos, tales como su capacidad para crear un ambiente favorable de
aprendizaje dentro del aula. Este modelo recibe criticas sobre la posible subjetividad con
la que el observador registra dichos comportamientos. (Valdés, 2000). A ésta modalidad
se refiere Valenzuela (2004) como la observacion en el salon de clases, y afirma la
necesidad de propiciar un ambiente adecuado de observacion para evitar la subjetividad y
podemos ubicarlo en la conceptualizacion que €1 mismo realiza sobre el desempefio
docente, al definirlo como el comportamiento del profesor en la preparacién de su clase,

el disefio de sus materiales, etc.

Montenegro (2003) también esta de acuerdo con este modelo, aunque advierte
que, al aplicarlo, podria llegar a sobrevalorarse el activismo del profesor dentro del salén

de clases, y perderse de vista los resultados de su labor.

4. Un modelo de practica reflexiva dirigido a la mejora. Este modelo tiene una
funcion formativa ya que pretende la mejora del personal docente, y no establecer
criterios con fines de despidos o promocion. Esta practica reflexiva a la que Schon (1998)
denomina reflexion en la accion, permite al docente una evaluacion de sus éxitos o
fracasos y de lo que podria haberse realizado de otra manera: as{ como tomar conciencia
de su trabajo diario, ventajas y limitaciones, que le pe:rmita un continuo mejoramiento

(Montenegro, 2003)
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Montenegro (2003) al terminar de hacer una revision de cada uno de estos
modelos concluye que son limitados, y que al analizarlos individualmente, las fortalezas

de uno, son las limitaciones de otro. El resume éstos 4 modelos en el siguiente esquema:

Figura 1. Enfoques de modelos de evaluacion del desempefio docente segin Montenegro

(2003)

Valdés (2000) considera la necesidad de contar con un sistema de supervision

durante ¢l proceso de reflexion y contempla tres etapas en la ejecuciéon de este modelo:

a) Una sesion de observacion y registro de la actividad

b) Una conversacion con la persona a la que se observo con fines de reflexion
sobre el significado y coherencia de su practica

¢) Una conversacion de seguimiento para retomar los temas abordados y

acciones acordadas

Ademas de estas modalidades, en las que coinciden ambos autores, Valdés (2000)
y Valenzuela (2004). éste ultimo, propone algunas mas:
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1. La autoevaluacion. En esta modalidad hace referencia a la necesidad que
tienen los docentes de emitir juicios sobre sus propios procesos de ensefianza.

2. La entrevista a profesores, a través del cual se evaliian competencias mas que
desempefio dentro del aula;

3. Portafolios, el cual consiste en colectar documentos como planes de clase,
trabajos de los alumnos; vy,

4. La encuesta de opinion a los alumnos, la cual tiene como desventaja principal
que sus opiniones pueden verse afectadas por razones de calificacion o

asuntos de caracter visceral.

Guzman (2008) coincide con Valenzuela en la aplicacién de cuestionarios para
obtener la opinién de los alumnos y en la modalidad de autoevaluaciéon y cita a algunos

otros autores que coinciden en agregar dos modalidades mas de evaluacion:

1. Evaluacion de pares académicos

2. Evaluacion por parte de los superiores.

4 Evaluacion del desempefiio docente en preescolar

Hasta ahora se ha hablado de la evaluacion del desempefio docente, su
conceptualizacion, funciones, fines y modelos de evaluacion del desempefio docente; sin
embargo, en las investigaciones realizadas se han analizado con mas frecuencia ejemplos

de evaluacion docente a nivel medio o medio superior.

Esta investigacion pretende evaluar el desempefio docente a nivel preescolar, y

este nivel educativo, tiene caracteristicas muy particulares que definen un proceso de
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evaluacion diferente a los demas. Para delimitar el contexto en el que se habra de evaluar,
se ha considerado el programa de educacién preescolar vigente en México a partir del afio
2004. Cabe sefialar que en este nivel educativo se ha dado inicio a la reforma educativa
con un nuevo enfoque, el enfoque por competencias, del cual se hablé brevemente con

anterioridad.

4.1 Conceptualizacion. Es importante que al conceptualizar la evaluacion del
desempefio docente en preescolar se considere la relevancia que adquiere la accién de la
educadora en este nivel educativo, ya que el programa de educacion preescolar reconoce
que ella es un factor determinante para que los alumnos logren los propdsitos

fundamentales a través de las situaciones didacticas que desarrolla en el salon de clases.

Si retomamos la conceptualizacion de desempefio docente que realiza Valenzuela
(2004), acerca de que el desempefio docente se define como el comportamiento del
mismo dentro del aula, podriamos decir que, de la misma manera el programa de
educacion preescolar retoma esta definicion al afirmar que la educadora debe revisar
constantemente la forma en que promueve el trabajo de sus alumnos y su intervencién en
el aula, y agrega que “la intervencion docente, segun los rasgos que adopte. puede ser
eficaz, retadora y estimulante para el aprendizaje o, en el extremo contrario, puede ser

ineficaz, rutinaria y desalentadora” (Secretaria de Educacion Publica, SEP. 2004. p. 131)

4.2 Funcion y finalidades. De acuerdo al programa de educacion preescolar (SEP,

2004), la evaluacion en éste nivel educativo tiene tres finalidades principales:

1. Constatar los aprendizajes de los alumnos, en términos del logro de desarrollo de

sus competencias.
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Identificar cuales son los factores que influyen o afectan el aprendizaje de los
alumnos, considerando como uno de ellos la practica docente, y
Mejorar la accidn educativa de la escuela, incluyendo el trabajo docente. De ahi la

importancia de evaluar el desempefio del docente dentro del aula.

4.3 Modelos o modalidades. Si quisiéramos ubicar la modalidad de evaluacion de

desempefio docente definida por el programa de educacion preescolar (SEP, 2004), en

las modalidades de las que se ha hablado con anterioridad, podriamos analizar las

siguientes:

a)

b)

El centrado en el perfil del maestro. A pesar de que el programa de educacion
preescolar esta fundamentado en el enfoque por competencias, no se contemplan

una lista de competencias que el docente deberia reunir como parte de su perfil.

El centrado en los resultédos obtenidos. Para evaluar a los docentes a partir de los
resultados que los alumnos obtienen , tendria que existir una evaluacién objetiva
de los resultados obtenidos por el alumno, sin embargo, aunque el programa
contempla los logros de sus alumnos y las competencias que éstos desarrollan a
partir de la intervencion de sus docentes dentro del aula, la evaluacion de la
medida en la que los alumnos logran el desarrollo de las competencias definidas
por el programa, esta basado inicamente en la observacidn de los propios
docentes, a través del diario de la educadora, y podria resultar de alguna manera

un proceso muy subjetivo de evaluacidn del desempefio docente.
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¢)

d)

Por el papel clave que ocupa en el proceso educativo, por su conocimiento de
los alumnos, producto de su interaccion constante con ellos y porque es quien
disefia, organiza, coordina y da seguimiento a las actividades educativas en el
grupo, es la educadora quien mas se percata de su evolucion en el dominio de
las competencias, de las dificultades que enfrentan, y de sus posibilidades de

aprendizaje (SEP, 2004, p. 135)

El centrado en el comportamiento del docente dentro del aula. Esta modalidad es
una de las que mas se acerca a las consideraciones que realiza el programa, ya que
hace hincapié en la intervencién docente dentro del aula “La intervenciéon
educativa, como ya se ha sefialado antes, desempefia un papel clave en el

aprendizaje de los alumnos” (SEP, 2004, p. 133).

Un modelo de practica reflexiva dirigido a la mejora. El programa definitivamente
se fundamenta en esta modalidad de evaluacion del desempefio docente al afirmar
que el proceso de mejora depende de la reflexion de la educadora. la cual debe
estar dirigida hacia las formas en que promueve el trabajo, la colaboracion entre
sus alumnos y su intervenci6n en el aula y agrega que para guiar dicha reflexion,
la educadora puede preguntarse lo siguiente:
a qué propositos concedo mayor importancia en los hechos, es decir, qué
tipo de actividades realizo con mayor frecuencia?, ;qué estrategias o
actividades han funcionado adecuadamente?, ;qué acciones no han resultado
eficaces?, ;qué factores dificultan el logro de los propdsitos fundamentales?,

;se derivan éstos de las formas de trabajo que elijo o de mi desempeiio
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g)

docente?, ;cudles nifias o nifios requieren mayor tiempo de atencion u otro
tipo de actividades?, ;qué acciones puedo emprender para mejorar?,
iaprovecho los recursos con que cuentan el aula y el plantel? (SEP, 2004, p.

134)

De la misma manera afirma que la evaluacion soélo tienen sentido si sus resultados
sirven de base para generar la reflexion de la educadora y mejorar la forma de

trabajo para alcanzar los propoésitos fundamentales establecidos.

La entrevista a profesores. Esta modalidad no se propone como medio para

evaluar el desempefio docente en el programa de educacién preescolar

Portafolios. El programa contempla la elaboracion de un portafolio pero como
parte de la evaluacién del alumno, incluyendo los trabajos elaborados como
evidencia de sus aprendizajes y desarrollo de competencias de los campos
formativos propuestos por el mismo, pero no especificamente del trabajo

desarrollado por los docentes.

La encuesta de opinion a los alumnos. A pesar de que no existe una encuesta de
opinién como tal. el programa considera la posibilidad de tomar en cuenta la
opinidn de los alumnos acerca del desempefio de sus maestros y de su propio
aprendizaje. las cuales expresan al término de sus actividades “es entonces cuando

pueden hablar acerca de cdmo se sintieron. qué les gustd o no. por qué pudieron o
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norealizarlas, qué se les dificulto, etcétera" (SEP, 2004, p. 135-136). Tambiénse
propone escuchar las opiniones de los alumnos a través de la aplicacion de una
entrevista que incluya aspectos como la relacion con sus compaifieros y lo que le
gusta o disgusta de las actividades o de la manera en las que su maestra las

conduce.

h) Laautoevaluacion. Esta modalidad, de alguna manera podria estar considerada
dentro de la modalidad de reflexion docente, misma que ya ha sido abordada; de
hecho, Montenegro (2003), afirma que el modelo centrado en la practica reflexiva

se apoya en la autoevaluaciony el compromiso docente

i) Laevaluacionde pares académicos. Estamodalidad no es considerada por el

programa de educacion preescolar.

j) Laevaluacion por parte de los superiores. El programa propone que los directivos
y supervisores son otros de los actores educativos que pueden participar
directamente como agentes de evaluacion, ya que ellos conocen los propésitos del
programa y sus implicaciones en el aprendizaje de los nifios asi como de la

practica docente

Después de analizar cada una de las modalidades de evaluacion del desempefio
docente propuestas de manera implicita por el programa de educacion preescolar, se
propone, que con fines de esta investigacion, se utilicen los siguientes: El centrado en el

comportamiento del docente dentro del aula a través de la evaluacion por parte de los
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superiores, en este caso por el directivo; y el modelo de practica reflexiva dirigido a la

mejora a través de la autoevaluacion docente.

4.4 Consideraciones especiales. Resulta interesante sefialar que el programa de
educacidn preescolar (SEP, 2004) también contempla la necesidad de evaluar el
ambiente, las condiciones, la organizacién de la instituciéon educativa, y la manera en la
que éstos factores influyen en el comportamiento del docente, pues considera que “la
organizacion, el funcionamiento y las tradiciones escolares influyen también en el
desempefio docente” (SEP, 2004, p. 134). De ahi la ne;esidad de considerar el clima
organizacional escolar como un posible factor de influencia en el desempefio docente

dentro del aula.

5 Estandares de desemperiio docente

Como se ha venido estudiando, la evaluacion del desempefio docente es un
proceso dificil debido a la complejidad misma de la profesiéon docente, sin embargo
algunos autores han mostrado su preocupacion por establecer una serie de criterios que

permitan establecer de manera clara lo que se pretende evaluar del desempefio docente.

Se pretende formular metas de desempefio que puedan describirse como criterios y

que respondan a los objetivos de la educacion (Reyes, 2006).

El término de estandares surge en educacion hasta hace pocos afios, como una
necesidad de elevar la calidad y efectividad del desempefio docente en Chile, por el afio
2000. Las funciones docentes se han ido complejizando a medida que ha ido aumentando

la cobertura de la educacién en dicho pais. (Reyes, 2006).
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Los estandares son patrones relacionados con contenidos, procedimientos e

instrumentos de evaluacién y se hacen necesarios para cumplir con los propoésitos de la

misma, representan un esfuerzo por describir de manera medible y observable lo que un

docente debe saber hacer, asi como las competencias que requiere para implementar el

curriculo (Montenegro, 2003).

De acuerdo a Valdés (2000), la evaluacion necesita de referentes con los que pueda

contrastarse la realidad, por eso propone un sistema de indicadores que permita

operacionalizar la variable desempefio docente y de ese modo evaluarla. Este sistema de

indicadores ha sido clasificado por él en cuatro dimensiones:

1.

LI

Capacidades pedagogicas. La cual contempla su dominio de contenidos, su
capacidad para hacer su materia interesante, calidad de su comunicacion,

planificacién del proceso educativo, el clima de trabajo que propicia dentro del

aula, su intervencidn pedagogica, utilizacion de sus practicas educativas,

conocimiento de sus alumnos, informacién que da del aprendizaje de sus alumnos,
formacion de valores, capacitacion personal, reflexion autocritica de su practica.
Emocionalidad. La cual considera su vocacion, autoestima, capacidad para actuar
con justicia, y su nivel de satisfaccion personal.

Responsabilidad en el.desempeﬁo de sus funciones laborales. Asistencia 'y
puntualidad, participacion en jornadas de reflexion entre docentes, nivel
profesional, toma de decisiones en la institucion, autonomia profesional.
Resultados de su labor educattva. Rendimiento académico de sus alumnos, grado
en que sus alumnos poseen sentimientos de amor a la patria, naturaleza, y género

humano.
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Reyes (2006) establece 4 tipos de estandares de evaluacion con propoésitos y

significados distintos:

a) Estandares de contenido. Los cuales definen lo que debe ser ensefiado y
aprendido
b) Estandares de desempefio escolar. Los cuales describen cuan bien deben ser

aprendidos los estandares de contenido.

c¢) Estandares de oportunidad para aprender, también llamados transferencia
escolar. Los cuales permiten determinar si el despliegue de recursos ha sido
efectivo.

d) Estandares de desempefio docente. Los cuales definen el aprendizaje y
formacion docente, describen lo que ellos deben saber y saber hacer, lo que deben
aprender y cémo deben desempeifiarse. Los estandares de desempefio pueden
definirse como “patrones o criterios que permitiran emitir en forma apropiada
juicios sobre el desempeiio docente de los futuros educadores y fundamentar las

decisiones que deban tomarse” (Reyes. 2006, p. 14)

En Chile, el Ministerio de Educacion dictd en el afio 2000 los Estandares de
Desempefio para la Formacion Inicial de los Docentes, a través de los cuales se
instalaron parametros que sefialan el nivel de calidad de desempefio docente y

posibilitan su evaluacion desde etapas iniciales hasta etapas avanzadas (Reyes 2006).

De acuerdo a Reyes (2006). los Estandares de Desempefio para la Formacion
- Inicial de los Docentes orientan la evaluacion en cuatro areas de accion a las que

denominan facetas:
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1. Preparacion del acto de ensefiar
2. Creacion de un ambiente propicio para el aprendizaje dentro del aula.
3. Ensefianza como tal

4. Trabajo profesional dentro y fuera de la institucion educativa

La formulacion de estandares de desempeiio docente ha recibido diversas criticas,
por expertos educativos y sindicatos de educadores en Chile, acerca de los propositos y

procedimientos de los mismos. De acuerdo a Reyes (2006), las principales criticas son

las siguientes:

a) Tienden a centrarse s6lo en algunos aspectos, son restrictivos.

b) Poseen un muy bajo nivel de prediccion

¢) Son dificiles de mantener actualizados

d) No entregan evidencias de avances, sino de capacidad para responder a las.
pruebas

e) Resultan inequitativos y discriminatorios porque miden a todos con la misma
vara y no mantienen igualdad de oportunidades.

f) Incentivan la evaluacion mecanizada.

g) Tienden a uniformizar, dificultando la diversidad.

h) Pueden ser sesgados, ya que son controlados por una agencia gubernamental
1) Facilita la privatizacion de la educacion, ya que estimula a elegir a los centros

de formacion de alto desempefio.

En Brasil, Estados Unidos, Reino Unido, y en Chile, como ya se ha mencionado,

se estan desarrollando ya estandares de evaluacion del desempeiio docente (Montenegro,
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2003). En México, ain no se han establecido estandares que permitan la evaluacién de
esta variable. No es el proposito de esta investigacion definirlos, sin embargo sera
importante establecer los criterios que permitan evaluar el desempeiio docente de nivel

preescolar siendo ésta una de las variables que se estudiaran dentro de la misma.
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Capitulo 3. El método
Enfoque metodologico

Se realiz una investigacion con enfoque cuantitativo debido a que se planted un
problema de estudio delimitado y concreto en el que se definieron y describieron dos

variables, de las cuales se pretendia encontrar su relacion (Hernandez, Fernandez y

Baptista, 2006).

Para definir el tipo de estudio de esta investigacion, se consideraron los dos
factores que influyen en la eleccion de un estudio (Hernandez et al., 2006): En cuanto al
conocimiento actual del tema, el clima organizacional que se pretende abordar, ya ha sido
estudiado con anterioridad, la literatura nos demuestra que existen estudios descriptivos
que han definido ciertas variables sobre la relacion de clima organizacional y estrés
laboral, compromiso organizacional, etc. En cuanto a la perspectiva que se pretendi6 dar
al estudio, aunque existen investigaciones que definen variables de relacion con el clima
organizacional, en el &mbito educativo son recientes y esta investigacion tuvo como

objeto definir una variable mas: el desempefio docente.

Debido a que se pretende dar un sentido diferente a la investigacion de clima
organizacional en el &mbito educativo, se inicié la investigacion con un estudio
descriptivo sobre el desempeiio docente para posteriormente relacionar las variables. De
acuerdo a Hernandez, et. al. (2006), los estudios correlacionales pretenden determinar la
manera en la que dos variables se relacionan. El estudio entonces fue de tipo
correlacional, de modo que permitiera evaluar el grado de vinculacién entre las variables

clinra organizacional y desempefio docente. Especificamente podriamos definir un disefio
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no experimental, mediante el cual se observan situaciones sin manipulacién alguna, un

tipo de disefio no experimental es el transeccional correlacional-causal, el cual puede

limitarse a establecer relaciones entre variables sin un sentido de causalidad o bien,

analizar relaciones causales entre las mismas (Hernandez et al., 2006). Este estudio

pretendio establecer la relacion entre las variables sin un sentido de causalidad en un

tiempo determinado, es por esto que se elige este tipo de disefio.

Etapas de la investigacion

Esta investigacion const6 de cuatro etapas de aplicacion:

1.

(V8]

Disefio de la investigacion: En esta etapa se definid el problema de
investigacion, asi como los constructos a relacionar, se seleccion6 el método
que se aplicaria para el estudio de los mismos y se seleccioné la muestra con

la que se trabajaria.

Recopilacion de datos. Se aplicaron dos instrumentos, los cuales sirvieron
para evaluar cada uno de los constructos: La Encuesta de Clima Laboral

(ECL) vy la Ficha Evaluativa de Desempeiio Docente.

Analisis de datos. Se utiliz6 el software estadistico Statistical Package for the
Social Sciences SPSS o Paquete Estadistico para las Ciencias Sociales con la
finalidad de analizar los datos recabados de manera que pudiera establecerse

la relacion de las variables o constructos.

Elaboracion de informe y conclusiones. Una vez analizados los datos se

procedio a redactar el informe y conclusiones.
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Instrumentos

En la presente investigacion se emplearon dos instrumentos, uno dirigido a
evaluar el clima laboral y el segundo a evaluar el desempefio docente de las instituciones
educativas pertenecientes a la zona escolar J037 de educacion preescolar en Ecatepec,

Estado de México. A continuacion se describen cada uno de ellos.
Medicion de clima laboral

De acuerdo a Martin (2001), las encuestas escritas son la forma mas eficiente para
valorar €l clima laboral de una institucion, a través de ellas se interroga a los integrantes
de la empresa o institucidon para conocer sus percepciones sobre el clima que prevalece

en su institucion (Astorga, 2008).

Como se ha mencionado en el capitulo 2 de esta investigacion, existen diversos
cuestionarios que han sido aplicados con la finalidad de medir el clima laboral en las
organizaciones y algunas especificamente el de las instituciones educativas, al cual se ha

denominado clima organizacional escolar.

En México, podemos resaltar la Encuesta de Clima Laboral (ECL) disefiada por

Valenzuela (2004). y mencionada con anterioridad, la cual tiene el propésito de:

Proporcionar informacién acerca del clima laboral que priva en una
institucion educativa, destacando fortalezas y debilidades que afectan la

productividad del factor humano y la efectividad y eficiencia de la institucion.
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Este instrumento puede ser usado por los directores de una institucion para
diagnosticar las causas posibles de una baja productividad y para definir planes
estratégicos que promuevan el 6ptimo desempefio del factor humano en la misma.

(Valenzuela 2003, pp. 202).

La Encuesta de Clima Laboral (ECL) fue seleccionada por tratarse de un
instrumento disefiado para su aplicacion en el ambito educativo y por dirigirse a valorar
el desarrollo del personal de la misma, que como se ha mencionado con anterioridad, es

un factor determinante a evaluar para determinar la efectividad escolar.

Este instrumento consta de dos partes: La primera plantea tres preguntas de
respuesta abierta, es decir la persona puede responder de manera libre, franca y
espontanea sobre las cosas que le agradan y desagradan de la institucién en la que labora,
asi como sus sugerencias para mejorarlo; la segunda es un cuestionario de 80 preguntas
de respuesta cerrada las cuales se encuentran agrupédas 10 categorias, a partir de una
escala de 1 a 5, “dependiendo si la situacion que prevalece en ella corresponde mas a una
caracteristica "negativa" o a una "positiva", respectivamente. Los valores de en medio

sirven para indicar varios grados de presencia o ausencia de cada caracteristica”.

(Valenzuela, 2004, p. 202)

La ECL (Anexo 1) considera 10 dimensiones de clima laboral: Trabajo personal,
supervision, trabajo en equipo y relaciones con los compaiieros de trabajo,
administracion, comunicacion, ambiente fisico y cultural, capacitacidn y desarrollo,
promocioén y carrera. sueldos y prestaciones y orgullo de pertenencia. (Valenzuela, 2004).

Astorga (2008) las ha descrito. a continuacion se presenta cada una de ellas:
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Trabajo personal. Considera los sentimientos del personal con respecto a su
capacidad, eficiencia, productividad, interés y libertad para realizar su trabajo,
asi como si tiene claros los objetivos del mismo.

Supervision. Analiza las caracteristicas del supervisor o jefe, si tiene la
capacidad y voluntad para desempefiar sus funciones, entre ellas: delegacion,
orientacion, reconocimiento, critica positiva, respeto y confianza.

Trabajo en equipo y relaciones con los compaiieros de trabajo. Explora si
existe una buena relacion entre los miembros del equipo que facilite su
trabajo, considera: la comunicacién, ayuda mutua, trabajo en equipo, tener
metas comunes, cordialidad y respeto, amistad y espiritu de grupo.
Administracion. Considera aspectos como la planeacion estratégica, la
descripcidn de puestos, la cantidad de normas establecidas por la institucion,
la responsabilidad de los trabajadores, los criterios y formas de evaluacién del
desempefio de los trabajadores y si el sistema administrativo en general
favorece el bienestar de los mismos.

Comunicacion. Considera la comunicacion entre los empleados, los directores
y empleados y si esta permite crear un buen clima y productividad. “Mide
caracteristicas de claridad. precision, oportunidad y congruencia de la
comunicacion organizacional” (Astorga, 2008, p. 31)

Ambiente fisico y cultural. Considera el espacio fisico en cuanto a la limpieza,
recursos materiales, condiciones de seguridad y proteccion. asi como la
presencia de valores culturales que evitan la discriminacion. abuso o acoso en

la institucion educativa.
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7.

10.

Capacitacion y desarrollo. Se refiere a las oportunidades de capacitacion que
la institucion educativa ofrece en relacion con la mision de la misma, las
necesidades del empleado y si es adecuada en cantidad, recursos, de
vanguardia, y enfocada al desarrollo de los empleados.

Promocidn y carrera. Considera las politicas y oportunidades que ofrece la
institucion en cuanto a la preparacion de los empleados para que €stos sean
promovidos y hagan una carrera en la institucion.

Sueldos y prestaciones. Pretende investigar si los sueldos y prestaciones
constituyen una fuente de motivacion para los empleados, es decir, si cubre
sus necesidades, si es mejor que en otras instituciones, si son equitativos y si
los incrementos son atractivos.

Orgullo de pertenencia. Considera si el personal se identifica con los valores

institucionales y se siente comprometida en el logro de sus objetivos, asi como

si se sienten orgullosos de pertenecer a ella por su calidad.

Medicion de desempeiio docente

Como se ha explicado en el capitulo 2, se eligieron como modalidades de

evaluacion del desempefio docente:

1.

2.

El modelo centrado en el comportamiento del docente dentro del aula

El modelo de evaluacién por parte de los superiores

Se propone a continuacion un instrumento que podra servir de referente para

evaluar el desempeiio docente, la ficha evaluativa de desempefio laboral, la cual incluye 3

dimensiones: Eficiencia y eficacia, la cual se refiere a la planeacion, aplicacion y

62 -



evaluacion de su trabajo en el aula y la institucién educativa; laboriosidad y compromiso
que se relaciona con su desempefio general en su centro de trabajo: iniciativa y
creatividad que se relaciona con la innovacién y propuesta de cambio y por ultimo
condiciones laborales, la cual se refiere a su relacion con los miembros de la comunidad

educativa y el uso de las instalaciones del lugar en el que labora.

Este instrumento ademas considera las otras dos modalidades de evaluacién
educativa, ya que su resultado es el promedio de la evaluacion por parte de los superiores

y la autoevaluacién docente.

A continuacidn se describe este instrumento dentro del marco normativo del

sistema educativo del Estado de México.

El Sistema Escalafonario de los Trabajadores Educativos, ha disefiado una ficha
evaluativa del perfil de desempefio laboral (Anexo 2), la cual se aplica en la actualidad de
manera anual a los docentes de base del sector oficial y forma parte de la valoracion de
los perfiles escalafonarios, éstos son cuatro: Perfil profesional 40%, perfil de experiencia
laboral 30%, perfil de desempefio laboral 20% y perfil de antigiiedad 10% (Pichardo,
1993).

El articulo 24 del reglamento del sistema escalafonario de los trabajadores
educativos define los perfiles escalafonarios como:

Las directrices generales en que se clasifican los distintos aspectos de la actividad

total que realiza un trabajador- y que sirven para determinar sus meritos

escalafonarios (Pichardo, 1993, art. 24).
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Es importante sefialar que este instrumento es aplicado en dos momentos: El
primero se refiere a la autoevaluacion docente (Ag) y el segundo a la evaluacion de la
autoridad educativa (EA). La evaluacién anual docente se compone del promedio de

ambas:

Evaluacién anual: (Ag+ EA)/2

La ficha evaluativa considera cuatro aspectos principales los cuales se componen

de 2 6 3 indicadores cada uno descritos a continuacion:
1. Eficiencia y eficacia

a) Planeacion del trabajo conforme al tiempo, recursos disponibles y en funcion
de las necesidades institucionales. El cual considera si el docente elaboro,
entregd y desarrollé el plan de trabajo anual y semanal. 30 pts.

b) Apli;acién, desarrollo del trabajo y retroalimentacion para ajustar las
acciones. Considera el uso de métodos, procedimientos, recursos técnicos y/o
pedagogicos. 35 pts.

¢) Logro de los objetivos y/o metas segun su planeacion. Se refiere al porcentaje
logrado de los objetivos previstos en su planeacion, o los resultados obtenidos

en las actividades. 30 pts.
I1. Laboriosidad y compromiso

a) Empleo del tiempo laborable en la realizacion de las actividades inherentes a
su puesto. 30 pts.

b) Colaboracion en el desarrollo del trabajo de grupo e institucional. 35 pts.
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¢) Puntualidad, considerando el nimero de retardos en el afio. 10 pts.
d) Asistencia, considerando el nimero de faltas al afio. 10 pts
e) Entrega de la documentacién e informacion requerida por Ja autoridad

inmediata. 30 pts.
I11. Iniciativa y creatividad.

a) Presentacion de sugerencias e iniciativas para mejorar el trabajo educativo. 20
pts.
b) Fundamentacion y comprobacion de cambios que inciden favorablemente en

el logro de metas y objetivos. 30 pts.
IV. Condiciones laborales.

a) Condiciones de la comunidad. Se refiere al trato y cordialidad que dio a los
nlie}nbros de la comunidad educativa en su participacion con la institucién. 15
pts.

b) Condiciones del centro de trabajo. Considera el uso de instalaciones,
mobiliario, recursos y materiales del centro de trabajo. 10 pts.

¢) Condiciones del area de trabajo. Se refiere a la relacion de respeto y
cordialidad con los padres de familia,Aalumnos y compaiieros de trabajo para

el mejoramiento del area de trabajo. 10 pts.

Esta guia considera una escala evaluativa con las algunas acotaciones, a las cuales
se asigna un valor numérico en cada uno de los indicadores:

(S)= Siempre
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(MV)= La mayoria de las veces

(R)= Regularmente

(AV)= Algunas veces

(E)= Esporadicamente

Muestra

La muestra se conformo por 60 docentes y 12 directivos de un total de 62

docentes y 13 directivos pertenecientes a 16 escuelas que componen la zona escolar J037

de la region 11T de Ecatepec en el Estado de México. Los 2 docentes y 1 directivo

faltantes no quisieron participar en el estudio. Su preparacion profesional en la mayoria

de los casos es de licenciatura, solo dos de ellos tienen el grado de maestria, y el rango de

edad fue de 28 a 67 afios de edad. En la tabla 1 pueden observarse estos datos.

Tabla 1

Datos de los sujetos integrantes de la muestra

SECTOR| ESCUELA |[Sujeto | Género | Edad Tipo de puesto [ Nivel de estudios
S1 M 25 Directivo Licenciatura
Ursula Wolfel S2 F 28 Docente Licenciatura
S3 F 36 Docente Licenciatura
S4 F 38 Directivo Licenciatura
Instituto S5 F 30 Docente Licenciatura
Cultural Inglés S6 F 24 Docente Licenciatura
S7 F 28 Docente Licenciatura
2 - S8 M 58 Directivo Licencijatura
9): Renacimiento S9 F 35 Docente Licenciatura
2 S10 F 39 Docente Licenciatura
£ St1 M 63 Directivo Licenciatura
Emiliano Zapata | S12 F 23 Docente Licenciatura
S1i3 F 67 Docente Licenciatura
Si4 M 53 Directivo Licenciatura
S15 F 33 Docente Licenciatura
Itzuri S16 F 28 Docente Licenciatura
S17 F 28 Docente Licenciatura
Si8 F 36 Docente Licenciatura
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S19 F 61 Directivo Licenciatura
Balmore S20 F 35 Docente Licenciatura
S21 F 34 Docente Licenciatura
S22 F 37 Directivo Licenciatura
S23 F 25 Docente Licenciatura
S24 F 27 Docente Licenciatura
S25 F 29 Docente Licenciatura
Atenas S26 F 25 Docente Licenciatura
S27 F 22 Docente Licenciatura
S28 F 29 Docente Licenciatura
S29 F 26 Docente Licenciatura
" S30 F 23 Docente Licenciatura
g S31 F 52 Directivo Licenciatura
§ Las Américas S32 F 32 Docente Licenciatura
E S33 F 25 Docente Licenciatura
S34 F 38 Directivo Licenciatura
S35 F 38 Docente Licenciatura
Itandehui S36 F 38 Docente Licenciatura
S37 F 30 Docente Licenciatura
S38 F 22 Docente Licenciatura
S39 F 38 Directivo Licenciatura
Tlaloc S40 F 25 Docente Llicenc%atura
. S41 F 28 Docente Licenciatura
S42 F 30 Docente Licenciatura
S43 F 52 Directivo Licenciatura
Monte Albén S44 F 28 Docente Licenciatura
S45 F 26 Docente Licenciatura

S46 F 41 Directivo Maestria
S47 F 33 Docente Licenciatura
S48 F 29 Docente Licenciatura
S49 F 29 Docente Licenciatura
, S50 F - 28 Docente Licenciatura

Lauro Rendon - -

" S51 F 25 Docente Licenciatura
5 S52 F 29 Docente Licenciatura
3 S53 F 28 Docente Licenciatura
% S54 F 26 Docente Licenciatura
- S55 F 24 Docente Licenciatura
S56 F 50 | Directivo con grupo Licenciatura
Francisco Pérez S57 F 37 Docente Licenciatura
Rios (Matutino) | S58 F 31 Docente Licenciatura
S59 F 40 Docente Licenciatura

(Vespertino) S60 F 26 | Directivo con grupo Maestria
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S61 F 46 Docente Licenciatura
S62 F 39 Docente Licenciatura
S63 F 48 Docente Licenciatura
Quetzalcsatl S64 F 34 Docente Licenciatura
uetzalcoa R ;
w2
2 (Matutino) S65 F 44 Docente Lfcenc1atura
O S66 F 50 Docente Licenciatura
d S67 F 37 Docente Licenciatura
E S68 F 51 Docente Licenciatura
S69 F 40 Docente Licenciatura
S70 F 35 | Directivo con grupo Licenciatura
Quetzalcoatl . :
. S71 F 23 Docente Licenciatura
(Vespertino)
S72 F 48 Docente Licenciatura
Procedimientos

Las actividades que se llevaron a cabo durante la investigacion son las siguientes:

1. Disefio de la investigacion
1.1 Definicion del problema de investigacion y los constructos a medir.
1. 2 Definicién del modelo metodologico a seguir.
1.3 Definicidn de la muestra de personas participantes en el estudio.
2. Recopilacion de datos
2.1 Preparacion de los materiales y espacio fisico que se emplearon para

colectar los datos.

Se tuvo una reunion con los directivos de las escuelas seleccionadas en
la muestra (Zona Escolar J037). Esta reunion se realizé previamente a
la aplicacion de los instrumentos y tuvo como proposito dar a conocer
el objetivo de la investigacion y pedir su autorizacién para llevarla a
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cabo. Cabe sefialar que la supervisora escolar firmoé una carta

consentimiento para llevar a cabo la investigacion en la zona escolar.

(Anexo 3)
2.2 Aplicacién de los instrumentos.

2.2.1 La ficha evaluativa de desempeifio docente, en su parte de
Autoevaluacion (AE) se aplico en cada una de las escuelas durante una
reunion de docentes programada con este fin previa autorizacion del
directivo, de la siguiente manera: Se programo una cita en cada
institucion educativa en la que el directivo asigné una fecha, lugar y
horario para la aplicacion del instrumento. Una vez reunido el personal
docente y directivo se procedi6 a informar el propdsito de la reunion,
se leyo la carta consentimiento de participacion en el estudio para
-docentes y directivo, la cual incluyo el objetivo de la investigacion y
se procedio a firmarla, posteriormente se repartieron los instrumentos y
se explico la forma de contestarlo, se recogieron de manera individual.
La ficha evaluativa de desempefio docente, en su parte de Evaluacion
por parte de los superiores (EA) fue aplicada a los directivos al
finalizar las docentes de contestar la parte de autoevaluacidn. Se
entregaron los instrumentos a los directivos quienes, habiendo sido
informados del procedimiento y habiendo firmado la carta
consentimiento en la etapa anterior, procedieron a llenar el apartado

de evaluacién de una autoridad.
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3.

4.

2.2.2 La Encuesta de Clima Laboral se contestd al finalizar la
aplicacion de la ficha evaluativa en la misma reunién de docentes y
directivos. Se explico el propoésito de aplicacion del instrumento, se
leyeron las instrucciones para contestarla y se resolvieron las dudas
que surgieron a partir de su lectura, posteriormente se repartieron los
instrumentos y cada docente procedié a contestarla. Se recogieron al
finalizar con la intencién de que las docentes se sintieran en plena
libertad de contestar de manera sincera y honesta, a sabiendas que el

directivo no leeria sus respuestas y se respetaria su privacidad.

Analisis de datos
3.1 Analisis de los resultados de la aplicacioén de instrumentos.

Elaboracion del informe de investigacion y conclusiones

Estrategias de andlisis de datos

Con el proposito de analizar los datos, se realizaron los siguientes pasos:

Se capturaron los datos obtenidos tanto en la encuesta de clima laboral
como en la ficha evaluativa en una base de datos creada en el programa de
Excel.

Se reviso que los datos capturados fueran correctos

En el caso dé la ECL. se sumaron los puntos obtenidos por di1nensi6n en
cada uno de los cuestionarios, obteniendo los valores minimo. maximo,

mediay desviacion estandar.
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En el caso de la ficha evaluativa, ademas de sumar los puntos obtenidos en
cada una de las dimensiones, se obtuvo el promedio de cada una de las
docentes que conformaban la muestra.

Para el analisis de datos cuantitativos se uso el paquete estadistico SPSS
Se obtuvieron de los resultados de estadistica descriptiva la media,
desviacion estandar, el puntaje minimo y maximo por dimension.

Se elabor6 el andlisis estadistico de correlacién entre las variables
definiendo el nivel de significancia de la misma.

Se analizaron conceptos, se buscaron relaciones (estadisticas) entre las
variables medidas y por ultimo se interpreto el significado de dichas
relaciones en términos del marco tedrico y el planteamiento del problema.
Para presentar los resultados cualitativos de la ECL, se trascribieron las
respuestas a las preguntas abier‘tas y se hicieron categorias de las respuestas,
posteriormente se hizo el registro de frecuencia y porcentaje obtenido en
cada categoria de respuestas, para finalmente elaborar una tabla para la

presentacion de resultados.
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Capitulo 4

Analisis de Resultados
A continuacion se presentan los resultados que responden a los problemas de
investigacion planteados. En primer lugar se muestran los datos demogréficos de la
muestra de estudio, posteriormente se presenta el analisis de estadistica descriptiva de los
resultados obtenidos en la aplicacién de instrumentos y finalmente el analisis de

correlacion entre variables.
Datos demogrdficos

Los instrumentos se aplicaron a 60 docentes y 12 directivos de un total de 62
docentes y 13 directivos que componen la zona escolar J037 de Ecatepec en el Estado de

México. Los 2 docentes y 1 directivo faltantes no quisieron participar en el estudio.

El rango de edad de los sujetos de estudio fue de 28 a 67 afios de edad, los cuales

se presentan en la figura 2. La edad promedio fue de 34.8 afios

Edad

35

30 +

25 -+

20 A

15 R Frecuencia
10 -

=

0 - . : : -

22-30 3140 4150 5160 61-70

Figura 2. Frecuencia de edad

72



De los 72 participantes, 4 son hombres y 68 son mujeres, los porcentajes se

presentan en la figura 3.

Género

® Masculino

k4 Femenino

Figura 3. Porcentaje de participantes por género

Los sujetos de la muestra se agruparon en tipos de puesto: 60 docentes, 12
directivos sin grupo (directivos) y 3 directivos con grupo (directivos y docentes). los

cuales se representan en la figura 4.

Directivos
17%

49, i)ocentes
- 79%

Figura 4. Tipo de puesto
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La zona escolar, muestra de este estudio, esta compuesta por escuelas del sector
publico y del sector privado. De 16 escuelas, 5 pertenecen al sector publico (escuelas

oficiales) y 11 al sector privado (escuelas particulares), lo cual se presenta en la figura 5.

Tipo de escuela

M Escuelas oficiales & Escuelas particulares

Figura 5. Tipo de escuela

Andlisis descriptivo de los datos

A continuacion se describen los datos cuantitativos y el calculo de las medidas de

tendencia central (media) y medidas de dispersion (desviacidn estandar) de los mismos.

Encuesta de Clima Laboral

A continuacion se presentan los datos obtenidos de la Encuesta de Clima Laboral
(ECL). En primer lugar se presentan los resultados obtenidos en las respuestas a las
preguntas abiertas de la encuesta, en segundo lugar se presentan los resultados obtenidos

de manera general en las diez dimensiones, por Gltimo puntajes obtenidos por dimension
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desglosando las preguntas o items que componen cada una, la media y desviacién

estandar.

Resultados de las preguntas abiertas de la ECL. Al analizar el contenido de las
respuestas de los participantes del estudio en la seccidn de preguntas abiertas, se

agruparon en diferentes categorias, las cuales se presentan en la Tabla 1.

Como se muestra en la tabla 2, existen opiniones diversas sobre el clima laboral, y
la misma categoria puede inclinarse a lo positivo (lo que les agrada) o negativo (lo que
les desagrada o hacia lo que sugieren como estrategia para mejorar el clima laboral). Los

aspectos que podemos mencionar son:

La comunicacion, en lo que les agrada en un 8.84%, en lo que les desagrada en
un 12.38% y que sugieren mejorar en un 19.83%. El trabajo en equipo, en lo que les
agrada en un 6.80%. en lo que les desagrada en un 15.24% y sugiriéndolo para mejorar
en un 14.66%‘. El compromiso y responsabilidad en lo que les agrada en un 3.40%, en lo
que les desagrada en un 6.67% y que sugieren mejorar en un 14.6%. La relacion entre
compafieros se expresa en lo que les agrada como comparierismo y amistad y apoyo entre
compaiieras en un 10.88% en cada caso; en lo que les desagrada como mala relacién en

" un 11.43% y que es necesario que mejore en un 12.07%.

En la primer pregunta sobre lo que les agrada del clima laboral que prevalece en
su institucidn, podemos destacar la libertad y conﬁanz'a. para trabajar con el porcentaje
mas alto (14.97%). en la pregunta sobre lo que les desagrada aparece con el puntaje mas
alto la falta de colaboracion y trabajo en equipo (15.24%) que ya habiamos mencionado y

en lo que sugieren para mejorar el mas alto es para la comunicacién con un 19.83%.
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Tabla 2
Respuestas a las preguntas abiertas de la ECL
Pregunta Categoria de respuestas Frecuencia Porcentaje

rabaio con los nifios
Solidaridad /aioio entre maestras 10.88

Com aﬁerlsmo amistad 10.88
Lo que te ; : :

leertad conﬁanza para traba'ar
agrada T .

Participacion de ._- ares de familia

Falta de cooperacnén de iadres de familia

Desor amzacnén / falta de planeacion

Lo que te

desagrada

Otros » 8 e 7.62

Lo que

sugieres Mejorar instalaciones / mayores recursos

materiales

Otros > 4 3.45

Fuente: Elaboracidn propia con los datos proporcionados por los encuestados
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Resultados de las diez dimensiones de la ECL. En la tabla 3, se presentan los
resultados de las diez dimensiones de la encuesta, los valores minimos y maximos

obtenidos, la media y desviacién estdndar de cada una de ellas.

Tabla 3.
Dimensiones de la encuesta de clima laboral
Dimensiones Minimo Maximo Media DeS\flaCIOH
estindar
TP Trabajo personal 205 vs00r e 440 ¢ (40
S Supervision 2.13 5.00 4.20 0.80
'TE  Trabajo en equipo T8 e 0000 0.60
AD Administracion 2.38 5.00 4.20 0.60
'C  Comunicacién 1.63 5008 540 0.70
AFC  Ambiente fisico y cultural 2.88 5.00 4.20 0.60
CD  Capacitacion y desarrollo EI3EEE 500 3.80 0.90
PC Promocioén y carrera 1.00 4.88 3.20 1.00
SUP  Sueldos y prestaciones o0 4.63 2.90 1.00
OP Orgullo de pertenencia 212 5.00 4.40 0.70

Fuente: Elaboracion propia con los datos proporcionados por los encuestados

Podemos observar que las dimensiones con mayor puntaje en su promedio son
trabajo personal y orgullo de pertenencia, siendo la primera la que tiene menor puntaje
en la desviacidn estandar, lo que indica una mayor coincidencia en la opinion de los

participantes.

Las dimensiones con los puntajes mas bajos en los resultados de la media
corresponden a sueldos y prestaciones, promocion y carrera y capacitacion y desarrollo,
es interesante sefialar que en estas mismas dimensiones los resultados de las desviaciones
estandar son mas altas. lo que indica una menor coincidencia en la opinion de los

participantes.

La tabla 2 se presenta de manera grafica en la figura 6. considerando como
puntaje menor 2.5 en la representacion, a pesar de que el minimo en la encuesta

corresponde a 1. con la finalidad de tener mas clara la diferencia entre cada dimension.
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Dimensiones de clima laboral
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Figura 6. Media de las dimensiones de clima laboral

Resultados por dimension de la ECL.

A continuacion se presentan los resultados por dimension, resaltando los

promedios mas altos y mas bajos obtenidos en las preguntas que componen cada una.

Trabajo personal. Como puede observarse en la tabla 4, se observan respuestas

tendientes al aspecto positivo, teniendo valores en las medias mayores a 4.

La pregunta con el promedio mas alto en los resultados corresponde a ser
competente en el trabajo. el cual indica la capacidad que perciben los participantes en

ellos mismos, para realizar las funciones que tienen a su cargo.

La pregunta con promedio més bajo es la de eficacia con factores externos, la cual

se refiere a considerar que factores externos influyan de manera positiva o negativa en la
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eficiencia de su trabajo, a pesar de ser el promedio mas bajo, el puntaje se inclina al

aspecto positivo siendo el puntaje menor 2.

Tabla 4.
Dimension de trabajo personal

Pregunta

N Minimo Maximo

~ Trabajo trascendente

TP6 Competente en el trabajo 0.
- TP7 Eficacia por factores externos 0.810
TP8  Sentimiento de productividad 2 0.649

Fuente: Elaboracién propia con los datos proporcionados por los encuestados
Supervision. Con respecto a esta dimension, podemos sefialar una tendencia a

responder hacia el aspecto positivo de cada pregunta, lo cual se muestra en la tabla 5.

Esta dimensidn tiene que ver con la relacion que el docente percibe que tiene con su

director escolar, asi como el reconocimiento que hace éste de su trabajo en general.

La pregunta con el promedio mas alto en los resultados corresponde a trato

respetuoso, el cual indica la opinidn de los participantes sobre el trato respetuoso de su

jefe. en éste caso nos referimos al director de la escuela.

La pregunta con promedio mas bajo corresponde a felicitacion por el trabajo y
sefiala especificamente la opinion de los participantes con respecto a obtener

reconocimiento del directivo mediante una felicitacién cuando hacen bien su trabajo,

aunque cabe sefialar que el valor estd muy cercano al 4, el cual muestra un valor positivo

en la escala.

79



Tabla 5.
Dimension de supervision

dhil N  Minimo Miximo Medin TErT .
20 stnar

S6  Trato respetuoso 72 i s 453 0919

S8  Capacidad y voluntad 72 2 5 443 0.863

Fuente: Elaboracion propia con los datos proporcionados por los encuestados

Trabajo en equipo y relaciones con comparieros de trabajo. En esta dimension se
observan resultados con promedios mayores de 4 puntos, lo cual indica respuestas
positivas en aspectos de amistad, respeto, ayuda mutua, metas comunes y trabajo en

equipo.

En la tabla 6, podemos constatar que el promedio mas alto corresponde a la
pregunta sobre la cordialidad y respeto que prevalece en las instituciones y el promedio
mas bajo a la comunicacion entre las dreas o departamentos de la institucién para
favorecer un trabajo cooperativo o funcionar aisladamente, a pesar de ser el promedio

mas bajo. de 4 puntos, las respuestas siguen inclindndose al aspecto positivo.

Tabla 6.
Dimension de trabajo en equipo y relaciones con compaiieros de trabajo

Eregunta N  Minimo Méxime Media DeSviacion
estandar

A0 oS
4.06 0.948

'TE1 Comunicacién entre 4reas

TE2 Ayuda mutuay serv1c10 , .
'TE3 Metas en com@n ‘ i S L e
Saber trabajar en equnpo 4.18 0.887

R T

ES  Trabajo en equipo sin rivalidad S
4.53 0.822

Cordlalldad y respeto - 72'7 7 7 0.8
~ Amistad = Bl i 440310816

Relaciones posmvas 72 4.22 0.755

Fuente: Elaboracion propia con los datos proporcionados por los encuestados
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Administracién. En el analisis de esta dimension, se perciben respuestas
inclinadas al aspecto positivo, los puntajes de las preguntas son muy similares, sin
embargo, en la tabla 7, podemos distinguir que el promedio mas alto se dio en la

respuesta 2 que corresponde a la definicién de las funciones de los puestos.

El promedio mas bajo corresponde a la definicion de un sistema administrativo
que favorece el bienestar de los trabajadores, es importante sefialar que la diferencia entre

el puntaje mas alto es de Uinicamente 0.43

Tabla 7.
Dimension de Administracion
Freguuta N Minimo  Maximo Media DCS\"I‘JCIOH
estandar
AD1 Planeacién compartida 72 1 5 4.18 0.983
AD2 Perfil y funciones definidas 72 2 5 4.44 0.820
AD3 Procedimientos claros 72 2 5 4.26 0.8505
AD4 Cantidad apropiada de normas 72 1 5 4.28 0.907
AD5 Responsabilidad y calidad 72 1 5 4.26 0.822
AD6 Criterios de evaluacion 72 2 3 4.28 0.773
AD7 Evaluacion del desempeiio justa 72 2 5 4.19 0.833
ADS8 Sistema administrativo apropiado 72 2 5 4.01 0.760

Fuente: Elaboracion propia con los datos proporcionados por los encuestados

Comunicacion. A diferencia de las dimensiones anteriores, ésta presenta
resultados un poco mas bajos en las respuestas pero todavia inclinadas al aspecto
positivo.

En la tabla 8. podemos constatar que el promedio mas alto corresponde al aspecto
de la comunicacion informal, refiriéndose a la discrecion y respeto que se da en la

Institucion.
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El promedio mas bajo corresponde a la informacion solicitada por los docentes y
si ésta llega de manera oportuna o tardia, el valor se acerca mas a los puntajes

intermedios (3).

Tabla 8.
Dimension de comunicacion

iy N Minimo Maiximo Media DCS\ilaCIOH

estindar

C1  Comunicacion en su area T2 L S o105 084
C2  Comunicacion director-empleado 72 1 5 4.21 0.991
C3 Informacién oportuna 72 e o ame o304 R0
C4 Cantidad y calidad de la informacion 72 1 5 4.18 0.934
C5  Ordenes e informacién congruentes 95 7 390 0.856
C6  Expresion de ideas 12 2 5 - 4.12 1.120
C7 Comunicacién informal 2 1 5 433 1.087
C8 Comunicacion eficiente 72 1 5 4.04 0.815

Fuente: Elaboracién propia con los datos proporcionados por los encuestados

Ambiente fisico y cultural. En la tabla 9, podemos observar que los promedios de
respuesta de ésta dimensidn corresponden al aspecto positivo, presentando valores
mayores a 4. Las diferencias entre las respuestas son minimas, sin embargo podemos
distinguir el promedio mas alto en el aspecto de acoso sexual, inclinandose a la ausencia

del mismo en las instituciones educativas.

El promedio mas bajo se registra en el aspecto de abuso de poder de algunos
directores. sefialando la existencia de algunos casos presentados en las instituciones

educativas.
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Tabla 9.
Dimension de ambiente fisico y cultural

Desviacion
esénr

Pregunta N Minimo Miximo  Media

N'Ie(’ilO.S (equipo, material 7 1 5 4.06 0.991
ldactlco ‘ , » ) } T,

Trabajo se Juro
Abuso de " oder 20
AFC8 Ambiente fisico y valores S 439 0.815
Fuente: Elaboracion propia con los datos proporcionados por los encuestados

Capacitacion y desarrollo. En la tabla 10. podemos observar que de manera

general los promedios son mas bajos que en las dimensiones anteriores, obteniéndose

resultados intermedios en la escala.

El promedio mas alto obtenido, corresponde al aspecto sobre la congruencia que

existe entre la misidén y objetivos de la escuela y la capacitacion ofrecida a los docentes.

El promedio mas bajo se refiere a la consideracion que hace la institucion

educativa sobre los intereses y necesidades de capacitacion de los docentes, siendo éste
un valor menor a 3.
Tabla 10.

Dimension de capacitacion y desarrollo
Pregunta

Desviacion
estandar

N Minimo Maximo Media

) L]

Capacitacion acorde a 7 1 5 2.94

-

CD8  Calidad de capacitacion 72 | 5 3.51 1.233
Fuente: Elaboracion propia con los datos proporcionados por los encuestados
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Promocion y carrera. Esta dimensidn tiene que ver con la posibilidad de ser
promovido y hacer carrera dentro de la institucion educativa. Los promedios tienden a ser
valores intermedios.

En la tabla 11, es posible observar que el valor promedio mas alto se refiere a st
las politicas para hacer carrera y ser promovidos dentro de la institucion educativa son

claras, ambiguas o inexistentes.

El promedio mas bajo corresponde a las oportunidades de ser promovido debido
al tamafio de la institucion educativa. Cabe sefialar que en su mayoria, las escuelas de la

zona escolar, muestra del estudio, son pequefias.

Tabla 11.
Dimension de promocion y carrera
Pregunta N Minimo Miximo  Media DeS\"l'dClOn
estandar
PC1 Politicas de promocion y 7 | 5 360 1.002
carrera
PC2 Oportunidades de promocion 72 1 5 2.94 1.342
PC3 Promocién justa y equitativa 72 1 3 3.36 1.259
PC4 Preparacion para ascender 72 1 5 3.47 1.222
PC5 Ascensos significativos 72 1 5 3.04 1.467
PC6 (()nsxde_racmncs para ser 7 | 5 317 | 384
promovido
KGR Al nohalasicAben la 7 I 5 344 1277
nstitucion
PC8 Posibilidad de hacer carrera 72 1 5 3.91 1.233

Fuente: Elaboracion propia con los datos proporcionados por los encuestados

Sueldos y prestaciones. En la tabla 12 se presentan los resultados de ésta
dimension tendientes al aspecto negativo y algunos valores intermedios. El promedio mas
alto se obtuvo en la pregunta referente a si los sueldos percibidos son equitativos al de

puestos similares, sin embargo el valor corresponde a un valor intermedio.
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El promedio mas bajo corresponde al incremento salarial en relacién con la
inflacién del pais, inclindndose al aspecto negativo, es decir a que los incrementos son

menores a la inflacién.

Como se sefialo con anterioridad, ésta dimension es la que obtuvo los valores mas

bajos en la encuesta.

Tabla 12.
Dimension de sueldos y prestaciones
Pregnute N - Migmo Misime Medip A DoPUackE
estandar
SUPl; : Su»el;dlq §ufic1ente para o U5 T O 297 ST31
necesidades ‘ . = e =
SUP2 Suc!do superior a otras 7 | 5 I3 1221
instituciones
SUP3 S’ue.ldo k’efqmtanvo en puestos 7 . 5 i 1201
similares
SUP4 Prestaciones de ley 72 1 5 2.99 1.552
SUPS Incrementos salariales 2 1 5 275 LL72
SUP6 Incentivos economicos 72 1 5 2.99 1.552
SUP7 Utilidad de las prestaciones 72 | 5 3.03 1.394
SUP8 Sueldos y prestaciones como 7 | 5 3.00 1511

motivacion

Fuente: Elaboracion propia con los datos proporcionados por los encuestados

Orgullo de pertenencia. Los resultados de esta dimension se presentan en la tabla
" : .. .
13, en la cual podemos observar nuevamente una tendencia a los valores positivos, arriba

del valor 4.

El promedio mas alto se refiere al compromiso que adquiere el docente en lograr
los objetivos de la institucion a la que pertenece y el mas bajo, sin dejar de inclinarse al
aspecto positivo. se refiere a la ausencia de conflictos internos en la institucion, lo cual le

permite sentirse orgulloso de la misma.
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Tabla 13.
Dimension de orgullo de pertenencia

Desviacion
7 sténdar

Pregunta N Minimo Miximo  Media

Calidad del servicio educativo B : 0.804

OP4 Ausencia prsenc1a de

: : 72 1 5 4.19 0914
conflictos internos » EaR ; :

Identificacion con

OP8 Orgullo de pertenencia 72 2 5 4.51 0.787

Fuente: Elaboracion propia con los datos proporcionados por los encuestados

Diferencia de medias obtenidas por el tipo de escuela en la ECL

A continuacidn se presenta la diferencia de medias obtenidas por el tipo de

escuela en las dimensiones de clima laboral.

En la tabla 14 se muestran diferencias muy bajas en las respuestas dadas por

escuelas publicas (oficiales) y privadas (particulares).

Las dimensiones de promocién y carrera (PC) , administracién (AD) y orgullo de

pertenencia (OP), los promedios son casi iguales, de 3.3.4.2 y 4.4 respectivamente; en
las dimensiones de trabajo personal (TP), Supervision (S), trabajo en equipo (TE),
capacitacion (C), ambiente fisico y cultural (AFC) y capacitacién y desarrollo (CD) se
observa una diferencia de.1 a .4 Unicamente y por ultimo, podemos observar una
diferencia mayor en la dimension de sueldos y prestaciones (SUP) de .7, en la que los

participantes de las escuelas publicas se inclinan mas al aspecto negativo.
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Tabla 14.

Diferencia de medias por tipo de escuela

Dimensién Tipo de N Media Desviacion Error
escuela estandar
e e P ST ey
0.34678
Promedio S 155  0.68688
27 0.80189
Promedio TE , ' - 0.63911
Privada T 0.64777 12466
Promedio AD bl Ares X ;
0.49459
Promedio C :
Promedio AFC - ca
Privada
Promedio CD T

Privade 27 3.7926 061452 .11826

Promedio PC

Privada 27 . 3.3852  0.80465 &  .15486

Promedio SUP

Promedio OP

Privada 27 4.4556 0.55493 .10680

Fuente: Elaboracion propia con los datos proporcionados por los encuestados

La prueba t es una prueba estadistica, la cual, de acuerdo a Hernandez et. al.
(2006). nos permite saber si dos grupos difieren entre si de manera significativa

respecto a sus medias. De acuerdo a la prueba T de Student calculada mediante el

software estadistico SPSS, las diferencias significativas se reportan en las dimensiones de

trabajo en equipo (TE), ambiente fisico y cultural (AFC) y sueldos y prestaciones (SUP),

como se muestra en la tabla 15.
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Tabla 15.

Prueba t-student para la diferencia de medias por tipo de escuelas de la ECL

Levene's Test for
Equality of Variances

F Sig.

TF_PROM

Equal variances
assumed

Equal variances
not assumed

£12 437

5_PROM

Equal variances
assumed

Equal variances
not assumed

779 .381

TE_PROM

Equal variances
assumed

Equal variances
not assumed

.c88 788

AD_PROM

Equal variances
assumed

Equal variances
not assumed

2382 427

COM_PROM

Equal variances
assumed

Equal variances
not assumed

444 807

AFC_PROM

Equal variances
assumed

Equal variances
not assumed

213 €48

CYD_PROM

Equal variances
assumed

Equal variances
not assumed

6.252 .C15

PROC_PRO

Equal variances
assumed

Equal variances
not assumed

4.801 £32

SUP_FROM

Equal variances
assumed

Equal variances
not assumed

19.463 .CoO

OP_PROM

Equal variances
assumed

Equal variances
not assumed

3.138 .81

Fuente: Elaboracion propia
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Ficha evaluativa de desempefio docente

A continuacién se presentan los resultados obtenidos en la Ficha evaluativa de
desempeiio docente. En primer lugar se presentan los promedios obtenidos en la
autoevaluacion (AE), la evaluacion de la autoridad (EA) y los promedios de ambas.
Posteriormente se presentan los puntajes obtenidos por cada una de las cuatro

dimensiones desglosando los items que componen cada una.

Promedios obtenidos en la evaluacion de desemperio docente. La tabla 16,

muestra los valores minimos y maximos obtenidos, la media y desviacion estandar en la

evaluacion del desempefio docente.

En relacion con N, de los 72 participantes en el estudio s6lo se aplico el
instrumento de ficha evaluativa a los 60 docentes, ya que ¢sta mide el desempefio
docente; cabe sefialar que sin embargo, el sistema escalafonario lo aplica en la préctica
también a directivos y supervisores, quienes son evaluados por su autoridad inmediata

superior en el rubro de evaluacion de autoridad.

Tabla 16
Promedios generales de la evaluacion de desempeiio docente

N Minimo Maiaximo Media Desviacion

Estandar
AE Autoevaluacion 60 208.00 288.00 262.10 20.06
EA Evaluacion de la Autoridad 60 206.00 300.00 261.95 20.95
PROM Promedio 60 207.00 292.00 262.02 18.68

Fuente: Elaboracion propia con los datos proporcionados por los encuestados

El méaximo puntaje que puede obtenerse tanto en autoevaluacién como en
evaluacion de autoridad es de 300 puntos, en la tabla 15 puede observarse que sélo en
¢ste ultimo se alcanzo el maximo, y aunque no se registra en la tabla. solo se dio en un

caso. El puntaje mas bajo también se obtuvo en la evaluacion de la autoridad.
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En la figura 7 puede observarse de manera grafica la diferencia que existe entre
los promedios de los puntajes obtenidos en autoevaluacion y evaluacién de la autoridad,
que en realidad es muy poca. El promedio corresponde a la evaluacion final que se asigna

a los docentes por su desempefio laboral.

262.1

262.0

261.9

261.8

Autoevaluacion Evaluacion de Promedio
autoridad

Figura 7. Promedios obtenidos en la evaluacion de desempefio docente

Esta similitud en los resultados entre la autoevaluacién docente y la evaluacion de
autoridad, se muestran en la evaluacion de cada una de las dimensiones de la ficha

evaluativa de desempefio docente.

Como se menciond en el capitulo anterior, las dimensiones que la componen y los

puntajes maximos que pueden ser obtenidos se muestran en la tabla 17. asi como las

siglas asignadas en cada caso de autoevaluacion y evaluacidn de la autoridad.
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Tabla 17
Dimensiones de desemperio docente (siglas y puntajes maximos a obtener)
Siglas Dimension _ ‘ Miximo

UMAEF2

Eficiencia y eficacia (evaluacion de autoridad) 100

SUMALC2 Laboriosidad y com promiso (evaluacion de autoridad)
. MAIC2 I 'citia creatividad (valuaci(')n de autoridad)
SUMACL2 Condiciones Laborales (evaluacion de autoridad) 35

Fuente: Elaboracion propia

Los promedios de puntajes obtenidos en cada una de las dimensiones pueden ser

apreciados de manera grafica en la figura 8.

Dimensiones de desempeiio docente
Autoevaluacion y Evaluacion del directivo

120

102

100

80

60

40
20

SUMA SUMA SUMA SUMA SUMA SUMA SUMA SUMA
EFAE EFEA LCAE LCEA ICAE |ICEA CLAE CLEA

Figura 8. Promedios obtenidos en las dimensiones de la evaluacion de desempefio

docente

La dimension que se acerca mas al puntaje maximo es la de condiciones laborales,

que se refiere a la interrelacion con los miembros de la comunidad, el uso de
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instalaciones y si a través de las mismas contribuyé al mejoramiento de las condiciones

del area de trabajo.

La dimension con el promedio mas bajo, que se aleja mas del puntaje méaximo, es
la dimensidn de eficiencia y eficacia, la cual se refiere a la planeacion, ejecucion y

evaluacién de actividades conducentes al logro de objetivos en su trabajo.

Resultados por dimension de la Ficha evaluativa de desempefio docente. A
continuacion se presentan los resultados por dimension, resaltando los promedios mas

altos y mas bajos obtenidos en las preguntas que componen cada una.

Eficiencia y eficacia. En la tabla 18 se observan los promedios y desviaciéon

estandar obtenidos en cada una de las preguntas.

Tabla 18
Dimension de eficiencia y eficacia
Pregunta N Minimo Maximo Media Desviacién
Estiandar
EFA1 Planeacién del trabajo (AE) 60 18 30 2.2 32
EFA2 Planeacion del trabajo (EA) 60 18 30 26.4 3.5
EFB1 Aplicacion, desarrollo del trabajo 60 14 35 29:3 4.2
(EA)
EFB2 Aplicacion, desarrollo del trabajo 60 21 35 29.5 3.7
(EA)
EFC1 Logro de objetivos de trabajo (EA) 60 = 35 282 3.0
EFC2 Logro de objetivos (AE) 60 21 35 28.6 3.5

Fuente: Elaboracion propia con los datos proporcionados por los encuestados

Es posible sefialar la diferencia que se da entre la autoevaluacion y la evaluacion
de la autoridad. en este caso. el directivo. La pregunta en la que se observa una mayor
diferencia es la de planeacion del trabajo, en la que las docentes se autoevalian mas alto
que los directivos; en las siguientes dos preguntas la diferencia es inversa, las docentes se

autoevaliian un poco mas bajo que los directivos.
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Laboriosidad y compromiso. El compromiso es uno de los aspectos que también
se comentaron en la evaluacidn cualitativa de la ECL, las docentes sefialaban la falta de
compromiso que se presenta en algunos casos y el alto compromiso en otros casos. Esta
dimension de la evaluacién de desempeiio docente nos muestra diferencias marcadas

entre la percepcion de los directivos y docentes sobre el compromiso en el trabajo.

Tabla 19
Dimension de laboriosidad y compromiso

Pregunta N Minimo Maiaximo Media Desviacion

Estandar

LCA1 Empleo de tiempo laborable (AE) 60 18 30 275 SR h
LCA2 Empleo de tiempo laborable (EA) 60 18 30 26.9 3.9
LCB1 Colaboracion en ¢l trabajo (AE) 60 21 352 30 A0
LCB2 Colaboracion en el trabajo (EA) 60 21 35 30.1 4.5
LCC1 Puntualidad (AE) 260 2 10 9.0 17
LCC2 Puntualidad (EA) 60 4 10 8.8 1.8
LCD1 Asistencia (AE) 60 2 10 93 1.4
LCD2 Asistencia (EA) 60 4 10 9.4 1.1
LCE1 Entrega de documentacion (AE) 60 18 30 Digis 32
LCE2 Entrega de documentacion (EA) 60 18 30 26.5 3.7

Fuente: Elaboracion propia con los datos proporcionados por los encuestados

En la tabla 19 podemos observar que la diferencia mas marcada se da en la
pregunta de entrega de documentacion. en la que los directivos evaltian con puntajes mas
bajos que las docentes; la pregunta sobre el empleo del tiempo laborable en las funciones
inherentes a su puesto también muestra una diferencia del mismo tipo. en la que los

directivos evaluan con puntajes mas bajos.

Iniciativa y creatividad. Esta dimension se refiere a la iniciativa y creatividad para
presentar propuestas innovadoras de trabajo que lleven al logro de objetivos. En la tabla
20 se muestran los resultados de esta dimension, la cual contiene tinicamente dos

preguntas a evaluar y en ambos casos la evaluacion de los directivos es mas alta que la de
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los docentes, quienes podriamos asumir se sienten con menor capacidad que la que

perciben sus directivos en este sentido.

Tabla 20

Dimensién de iniciativa y creatividad

Pregunta N Minimo Maiaximo Media Desviacién
Estandar

[CAL  Iniciativa para mejorar el trabajo (AE) 60 I RGOS
_ICA2__Iniciativa para mejorar el trabajo (EA) 60 12 20 179 T
ICB ambios en el logro de objetivos (AE) 60 : £30 253 ¢ 405

~ Cambios en el logro de objetivos (EA) 60 : T » 30 25.7 4.1

Fuente: Elaboracion propia con los datos proporcionados por los encuestados

Condiciones laborales. En esta dimension se muestran diferencias menores entre
la autoevaluacion y la evaluacion de las autoridades, diferencias casi nulas. Los

resultados se muestran a continuacion en la tabla 21.

Tabla 21
Dimension de condiciones laborales

Pregunta N Minimo Maiaximo  Media Desviacién

Estandar

CLA1 Condiciones de la comunidad (AE) 60 9 15 14.4 1.4
CLA2 Condiciones de la comunidad (EA) 60 12 15 14.5 1.2
CLB1 Condiciones del centro de trabajo (AE) 60 6 10 94 1.1
CLB2 Condiciones del centro de trabajo (EA) 60 8 10 9.5 0.8
CLC1 Condiciones del drea de trabajo (AE) 60 8 10 9.8 0.6
CLC2 Condiciones del area de trabajo (EA) 60 8 10 9.7 0.7

Fuente: Elaboracion propia con los datos proporcionados por los encuestados

Diferencia de medias obtenidas por el tipo de escuela

A continuacidn se presenta la diferencia de medias obtenidas por el tipo de
escuela en las dimensiones de desempeifio docente. Es importante sefialar. como se

menciond en el capitulo anterior. que la secretaria de educacion publica utiliza este
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instrumento de manera anual para evaluar a los docentes de escuelas publicas, no asi en

las escuelas privadas.

Tabla 22
Diferencia de medias por tipo de escuela
Tipo de N Media Desviacion Error
escuela Esténdar
Autoevaluaciéon Lo

Y\Publlca

Evaluacion de la Autoridad

Promedio

Publica 26 2684808  14.56398 285623” "

Fuente: Elaboracion propia con los datos proporcionados por los encuestados

Como puede observarse en la tabla 22, los puntajes obtenidos por los docentes de
las escuelas privadas en la evaluaciéon de su desempefio, es inferior al obtenido por los
docentes de las escuelas pablicas, tanto en el rubro autoevaluacién como en la evaluacion
por parte de una autoridad (directivo), y por ende el promedio de ambas. En la figura 9

se presentan de manera grafica estos resultados.

Diferencia por tipo de escuela en la Evaluacion de
Desempeiio Docente

280

270

260

250

240

Privada Pudblica | Privada Publica | Privada Puablica

Autoevaluacion Evaluacion de la Promedio
Autoridad

Figura 9. Diferencia por tipo de escuela en la evaluacion del desempefio docente
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De acuerdo a la prueba t- student, la diferencia es significativa en los rubros de
autoevaluacion y promedio.

Estas diferencias las podemos observar en la tabla 23

Tabla 23.
Prueba t-student. Diferencia de medias
Levene's Test for
Equality of Variances
F Sig.
Autcevaluacidn  Equal variances
assumed 5718 020
Equal variances
not assumed
Ev. Autoridad Equal variances -
assumed 8.251 .0o6
Equal variances
not assumed
Promedio Equal variances _
assumed 2.759 102
Equal variances
not assumed

Confiabilidad de los instrumentos

La confiabilidad es una de las condiciones para determinar la calidad de la
medicion de una variable, se refiere al grado en que la misma tiene un alto o bajo error de
medicion (Valenzuela, 2004), implica determinar indicadores de estabilidad, certeza,

exactitud y predictibilidad de los instrumentos (Kerlinger, 1987).

Para conocer la confiabilidad de cada uno de los instrumentos, se uso el software
estadistico SPSS, mediante el cual se aplico el coeficiente Alpha de Cronbach, el cual
mide la coherencia interna de los mismos, un coeficiente de 0 significa nula

confiabilidad y 1 maxima confiabilidad (Hernandez, et. al. 2006).

Confiabilidad de la ECL. El instrumento presenta un resultado de .9681 en el

coeficiente Alpha, lo que significa que posee una elevada consistencia interna y por lo
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tanto los resultados del ECL son exactos y con una relativa carencia de errores de
medicion, lo que garantiza precision en los resultados que se obtienen de este

instrumento.

Confiabilidad de la ficha evaluativa de desempefio laboral. El instrumento
presenta un resultado de .9314 en el coeficiente Alpha, lo que significa que posee una
elevada consistencia interna y por lo tanto los resultados del ECL son exactos y con una
relativa carencia de errores de medicion, lo que garantiza precision en los resultados que

se obtienen de este instrumento.
Validez de los instrumentos

La validez es otra de las condiciones necesarias para determinar la calidad de una
medicién, se refiere al grado en el que un instrumento mide lo que realmente se quiere

medir (Valenzuela, 2004).

Validez de Ia ECL. La Encuesta de Clima laboral es un instrumento que ya ha sido
validado anteriormente por algunos investigadores, quienes afirman que la ECL presentan
una validez aceptable y mide lo que quiere medir. a saber, el constructo tedrico de clima

organizacional (Astorga, 2008; Mata. 2009).

Validez de la ficha evaluativa. La ficha evaluativa de desempefio laboral, es un
instrumento que se utiliza de manera anual por autoridades de la Secretaria de Educacién
Publica para evaluar el desempefio laboral de docentes. directivos y supervisores del

Estado de México a partir de 1993 (Pagaza, 1993). por lo que se asume ha sido validado
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con anterioridad, sin embargo, no se tienen referencias al respecto y se recomienda

validarlo en futuras investigaciones.

Resultados de la Correlacion entre la variable de clima laboral y desempefio docente.

En este estudio se aplico el coeficiente de correlacion de Pearson, que es una
estadistica apropiada para correlacionar variables medidas por intervalos y de razén. Los
coeficientes de relacion, como el de Pearson, indican la magnitud y la direccion de la
relacidn entre dos variables. Varia de -1.00 a +1.00, en donde el signo indica la direccién
de la correlacion (positiva o negativa) y el valor numérico la magnitud de la misma.
Relaciona las puntuaciones obtenidas de una muestra en dos variables sin considerar una

relacién causal entre ellas (Hernandez, et.al, 2006).

Al correlacionar las variables se pretende responder a las preguntas de
investigacion: | Existe alguna relacion entre los factores de clima laboral y el desempeiio
del personal docente de una institucién educativa de nivel preescolar? y ;Qué factores

del clima laboral influyen en el desempeifio laboral de los docentes dentro del aula?.

Los resultados al correlacionar todas las dimensiones de la encuesta clima ECL
entre si demuestran que en casi todos los casos se presentan correlaciones significativas
al nivel 0.01 y 0.05 entre la mayoria de las escalas como se observa en la tabla 24 - a
excepcion de la dimension trabajo en equipo (TE) y sueldos y prestaciones (SUP) -, lo
que significa que hay 99% de probabilidad de que el resultado obedezca a una tendenci'a
real de la muestra y no a un error en la medicién, por lo que se puede confiar en que los

resultados de la encuesta son precisos.
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Lo mismo sucede con algunos casos de la relacion entre dimensiones de la ECL y
los promedios obtenidos de las dimensiones de autoevaluacion y evaluacién de la

autoridad de la ficha evaluativa de desempefio docente, tales como:

1. Supervision (S) y evaluacion de la autoridad (EA), en que la correlacion es de
.329 con un nivel de significancia de 0.05

2. Administracion (AD) y autoevaluacion (AE), con una correlacion de .302 y un
nivel significancia de 0.05

3. Ambiente fisico y cultural (AFC) y evaluacion de la autoridad (EA), con una
correlacién de .277 y un nivel significancia de 0.05

4. Capacitacion y desarrollo (CD) y evaluacién de la autoridad (EA), con una
correlacion .427 y un nivel significancia de 0.01

5. Promocidn y carrera(PC) y autoevaluaciép (AE), con una correlacion de .297 y
un nivel significancia de 0.05; y promocion y carrera(PC) y evaluacion de la
autoridad (EA) con una correlacion de .327 y un nivel significancia de 0.01

6. Sueldos y prestaciones(SUP) y autoevaluacion(AE) con una correlacion de
.555 y un nivel significancia de 0.01; Sueldos y prestaciones(SUP) y evaluacion de
la autoridad (EA) con una correlaciéon de .458 y un nivel significancia de 0.01

7. Orgullo de pertenencia (OP) y autoevaluacion(AE) con una correlacion de 278
y un nivel significancia de 0.05 y orgullo de pertenencia (OP) y evaluacion de la

autoridad(EA) con una correlacion de .334 y un nivel significancia de 0.01
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Tabla 24

Correlacion de dimensiones de clima laboral y promedios de desempefio docente
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Fuente: Elaboracion propia

De acuerdo a Hernandez, et. al (2006), se puede interpretar que las correlaciones
de + de .70 se consideran muy fuertes; las de + .50 a .69 substanciales o importantes; de +
.30 a .49 moderadas; de + .10 a .29 bajas y las que oscilan entre + .01 a .09

insignificantes.
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Al analizar la relacion entre las dimensiones del ECL y las dimensiones de la

ficha evaluativa de desempefio docente, encontramos relaciones significativas

importantes entre algunas dimensiones, las cuales se muestran en la tabla 25:

1.

Supervision (S) con eficiencia y eficacia (EF) con una correlacion de 321 y

un nivel significancia de 0.05

Promocion y carrera (PC) con eficiencia y eficacia (EF) con una correlacién

de .362 y un nivel significancia de 0.05

Sueldos y prestaciones (SUP) con laboriosidad y compromiso (LC) con una

correlacion de .407 y un nivel significancia de 0.01 y sueldos y prestaciones

(SUP) con eficiencia y eficacia (EF) con una correlacion de .459 y un nivel

significancia de 0.01

4. Administracion (AD) con condiciones laborales (CL) con una correlacion de

Tabla 25°

Correlacion entre dimensiones de clima laboral y dimensiones de desempefio docente

.345 y un nivel significancia de 0.01

Correlations
S_PROM | PROC_PRO | SUP_PROM | AD_PROM | SUMALC | SUMACL SUMAEF
S_PROW Pearson Correlation 1 3707 212 5187 -010 002 321
Sig. (2-tailed} . 004 104 000 838 990 013
N 50 B0 60 60 50 60 [2Y]
PROC_PRO  Pearsen Correlation 3704 1 585 387 090 014 382
Sig. (2-taited} 004 000 002 434 915 004
N 60 &0 60 60 50 60 60
SUP_PROM  Pearson Correlation 212 585" 1 1333 407 19885 4597
Sig. {2-tailed} 104 000 . 009 001 133 000
N 60 60 59 “60 60 60 | 60
AD_PROM Pearson Correlation 5187 387 3337 1 190 3457 108
Sig. (2-tailed} oo 002 003 146 007 410
N 60 60 60 &0 80 60 60
SUMALC Prarson Correlation -010 090 407 180 1 4¢84+ 4719
Sig. (2-tailed} a38 494 001 148 G600 a0
N &0 60 60 50 50 0 60
SUMACL Pearsen Comelation 02 014 185 345* 444 1 070
Sig. (2-tailed} 890 916 133 007 lily] . 597
N 60 60 69 60 60 &0 60
SUMAEF Pearson Correlation 321~ 362" 459 108 47144 070 1
Sig. {2-tailed) 013 004 000 410 000 597
N 80 60 60 B0 50 60 60

**._ Correlation is significant at the 0.01 level {2-{ailed}.
*_ Ceorretation is significant at the 0 05 level {2-tailed;}
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Capitulo 5

Conclusiones

En este capitulo se reflexiona sobre los resultados obtenidos durante la realizacion
del estudio para llegar a conclusiones relacionadas con las preguntas de investigacion,
mediante la interpretacion de los resultados presentados a la luz de la teoria y los estudios

previos.
Discusion de los resultados

De acuerdo con el problema de investigacion se plantearon dos preguntas: ;Existe
alguna relacién entre los factores de clima laboral y ¢l desempefio del personal docente
de una institucién educativa de nivel preescolar? y ¢ Qué factores del clima laboral
influyen en el desempefio laboral de los docentes dentro del aula? Con la finalidad de dar
respucsta a‘ambas preguntas se analizan por separado los resuliados obtenidos a partir de
cada uno de los instrumentos aplicados para evaluar los constructes clima laboral y

desempeiio docente. posteriormente se analiza la relacion entre ambos.

A través de los resultados de la correlacién entre los instrumentos aplicados para
evaluar cl clima laboral (ECL) y el desempefio docente (Ficha evaluativa de desemperio
docente). podemos sefialar que existe una relacién significativa positiva de media a
considerable entre algunas de las dimensiones de ambos constructos (7 de 10
dimensiones en clima laboral y 3 de 4 en desempefio docente), ya que, como se menciono
en el apartado de resultados, de acuerdo a Hernandez et. al. {2006). de + .50 a .69 s¢

consideran substanciales o importantes; por otro lado. el nivel de significancia que se
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obtuvo en la correlacion fue de entre 0.05 y 0.01, lo cual implica que se tiene un 95% y

99% de probabilidad respectivamente a favor, para generalizar sin temor los resultados.

Por lo anterior se puede afirmar que de manera general si existe relacion entre el
clima laboral y el desempefio de Jos docentes de instituciones educativas de nivel
preescolar. Es importante aclarar que 1as relaciones encontradas varian al estudiar la
relacion entre Jas dimensiones de la ECL y los resultados globales de la evaluacion del
desempefio docente, y las relaciones encontradas entre las dimensiones de la ECL con

las dimensiones especificas de la evaluacion del desempefio.
Clima Laboral

Se ha dicho que el clima laboral ¢s un concepto abstracto y complejo porque
es resultado de Ja percepcion de los miembros de una organizacion, sin embargo, s un
elemento clave v fundamental en ¢l funcionamiento de cualguier institucidn, aunque con
fines de e'éta investigacién se estudiaron especificamente las educativas. Para algunos
autores, ¢l clima laboral de una institucidon educativa puede ser conceptualizado como el
clima escolar o como el ¢lima social escolar (Ardn y Milicic. 2000; Dellar, 1999;

Gregory, 2007).

Al evaluar ¢l clima laboral o escolar de las instituciones educativas
perienecientes a la zona escolar J037. se pudo constatar que en general y de manera
conjunta. las instituciones educativas de la zona escolar tienen un clima laboral o escolar
tendiente a lo positivo, ya que las medias obtenidas en cada una de las dimensiones de la

ECL fueron mayores a 4, cn un puntaje entre 1 y 5. a excepeion de las dimensiones de
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sueldos y prestaciones, promocion y carrera y capacitacion y desarrollo quienes
obtuvieron puntajes menores a 4. Los puntajes mas altos, como se menciono en el

capitulo 4 corresponden a trabajo personal y orgullo de pertenencia.

Con respecto a los puntajes mds altos, es interesante sefialar que la dimensién
de trabajo personal considera las percepciones de los docentes sobre su propia
autoeficacia, productividad y objetivos de trabajo, y 1a dimension de orgullo de
pertenencia considera su compromiso con la mstitucion en la gue tabora, asi como la
manera en la que se percibe como parte de ella. Ambas dimensiones consideran los

objetivos de trabajo, la primera ¢n relacion a su trabajo individual y la segunda como

parte de la institucion educativa,

Si observamos ademas 1a correlacion entre ambas, en la tabla 23, podemos
conslatar que existe una relacion positiva entre elas con un nivel de significancia de 0.01,
es dectr, pedemos confiar en que los resuitados son precisos: de este modo podemos
sefialar que si un docente tiene bien definidos sus objetivos de trabajo personal y se
siente capacitada para realizar su trabajo, tendra claros también sus objetivos a lograr

como parte de una institucion y se sentira orgullosa de formar parte de la misma.

Con respecto a los puntajes mas bajos, las dimeusiones de capacitacion y
desarrollo y. promocion y carrera, se refieren a las politicas y recursos que emplea la
institucion educativa en el desarrollo personal y profesional de sus docentes y la
dimension de sueldos y prestaciones, con el puntaje mas bajo (de 2.90) se refiere a la
percepeién de las docentes sobre Ja motivacidn que reciben mediante sus sueldos. Esta

misma dimension presentd una diferencia significativa entre los resultados obtenidos en
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escuelas piblicas y privadas, dando las primeras escuelas puntajes mas bajos que las

segundas.

Si observamos la correlacién entre éstas dimensiones también existe una relacion
positiva entre ellas, y de acuerdo a Hemandez, et. al. (2006) son relaciones importantes,
ya que son mayores de .50, presentan un nivel de significancia de 0.01. Con respecto a
estas dimensiones podemos sefialar la necesidad de que las autoridades de las
instituciones educativas consideren a su personal, capital humano, como el recurso mas
importante de la misma, ya que tienen una “responsabilidad social con el bienestar de los
trabajadores” (Valenzuela, 2004, p. 200). Tanto el considerar sus necesidades de
capacitacion, como que tengan la posibilidad de ser promovidos y estar satisfechos con su

sueldo. forma parte de su desarrollo como profesionales y como personas.

En el capitulo anterior se hizo hincapié en que el 69 % de las escuelas
participantes en el estudio son de caracter privado y el 81% son escuelas pequedias con 2
6 3 grupos promedio de alumnos. y con pocos niveles en su organizacion administrativa,
en las que la posibilidad de ser promovidos o recibir un aumento de sueldo es muy baja:
sin embargo, la promocién podria darse asignando diferentes funciones y

responsabilidades dentro del mismo puesto.
Desemperio docente

Con relacion al desempetio docente en primer lugar se analizan los resultados
globales del instrumento: promedio de autoevatvacion (prom AE). promedio de |a

cvaluacion de la autoridad (prom EA) y el promedio de ambas (Prom) y posteriormente
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se presenta el analisis por dimensiones del desempefio docente, eficacia y eficiencia,

laboriosidad y compromiso, iniciativa y creatividad y compromtrso laboral.

Resultados globales. Con respecto a los resultados globales, los puntajes
promedio obtenidos nos muestran en general un buen desempefio docente, llegando a
obtener puntajes que en porcentaje del total corresponderian al 87% de desemperio:
Autoevaluacién {87.36%). evaluacion de la autoridad 87.31 y en promedio de ambas

87.34%.

Estos resultados nos muestran una diferencia de opinion entre las autoridades y
las docentes muy baja, es decir, los puntajes asignados por las autoridades resultaron muy
similares a los puntajes que ias docentes se asignaron en su autoevaluaciér;, en algunos
casos, aunque no se muestra en las tablas, las directoras asignaron exactamente las
mismas puntuaciones que las docentes. Es necesario sefialar que en una escuela oficial [a
directora comentd que respetaba los puntajes de las docentes porque “nadie mejor que

etlas conoce su desempefico”™.

Resulta interesante apuntar que €l Unico caso en el que se asigno el puntaje
maximo de desempefio fue por parte de una directora de escuela privada y el puntaje mas
bajo también fue asignado en el rubro de evaluacién de la autoridad. Podriamos suponer
que de alguna manera las autoridades evalian de manera maés estricta y objetiva el

desempefio docente.

En relacion con las diferencias encontradas entre los resuliados obtenidos en

docentes de escuelas privadas y oficiales, es necesario considerar que. como se menciond
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con anterioridad, la ficha evaluativa de desempefio laboral se contesta de manera anual
por las docentes de escuelas oficiales y los resultados son tomados en cuenta en el
sistema escalafonario de la Secretaria de Educacion Publica, esto podria ocasionar algin

sesgo en la informacidn proporcionada por las docentes.

Si analizamos las diferencias, podremos notar que los puntajes obtenidos en la
evaluacion del desempefio docente de escuelas oficiales resultd ser més alto que el de las
escuelas privadas en los tres promedios globales (AE, EA y PROM), sin embargo, el
analisis de la pueba t-Student mostro diferencias significativas unicamente en dos de ellas

(AE y PROM).

Resultados por dimensiones. Analizando los resultados obtenidos en cada una
de las dimensiones. podemos observar el mismo patron respecto a la similitud entre los
puntajes de la autoevaluacidon docente y la evaluacion de la autoridad en cada una de las
cuatro. En las dimensiones de eficiencia y eficacia (EF) y laboriosidad y compromiso
(LC). la evaluacion de la autoridad contempla los puntajes mas bajos, mientras que en las
dimensiones de iniciativa y creatividad (IC) v compromise laboral (CL). fos promedios
de los puntajes son exactamente iguales entre la AE y la EA. A continuacidn se presenta

un analisis por dimension.

1. Dimensidn de eficiencia y eficacia. Es importante resaltar, que como se
menciond en el capitulo de los resultados. la dimension de eficiencia y
eficacia, se refiere a la planeacion, cjecucién y evaluacion de actividades
conducentes al logro de objetivos en el trabajo docente, Esta dimensién s

la que mas se acerca a la descripeion que se ha hecho sobre el modelo de
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evaluacion del desempefio centrado en el comportamiento docente dentro
del aula (Valdés, 2000; Valenzuela, 2004), y que de acuerdo a Montenegro
{2003), se refiere a lo que el docente hace: lo que planea, ejecuta y evalia
dentro del salén de clases. Si analizamos los puntajes obtenidos en cuanto
al porcentaje respecto al maximo posible por obtener, podemos observar
que la dimensidn con el promedio mas bajo, que se aleja mas del puntaje
maximo, es precisamente la dimension de eficiencia y eficacia con un 85%

en AE yun 84% en la EA.

Con respecto a las tres preguntas contenidas en esta dimension (planeacion,
aplicacion y logro de objetivos), cabe sefialar que los porcentajes mas altos
corresponde al rubro de la planeacion con un 88% en EA. y un 90.6% en
AE; y los puntajes mas bajos al rubro del logro de objetivos con un 88.57%
en EA y un 81 % en AE. Obteniendo asi el rubro de aplicacidn los valores
intermedios. Esto puede mostrarnos que los docentes son mas eficientes en
la etapa de planeacion que en la ejecucidn de la misma. logrando asi en

mucho menor grado sus objetivos de trabajo.

Dimensién de laboriosidad y compromiso. Esta dimensidon evalia, como se
ha dicho ya. el compromiso decente con su trabajo respecto del tiempo que
invierte en el mismo, su colaboracion con los demas miembros del equipo
de trabajo. la entrega de su documentacion, asf como su puntualidad y
asistencia. Los resultados obtenidos nos muestran una diferencia minima

entre 1a opinién de los directivos y Jos docentes de manera general: el
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89.56% en AE y el 88.69% EA,; sin embargo, analizando de manera
especifica cada una de las preguntas podemos notar que la percepcion de
fos directivos con respecto al trabajo docente muestra diferencias mediante
puntajes mas bajos en cuanto a la entrega de documentacién y el empleo

del tiempo laborable en las funciones inherentes a su puesto.

De las 4 preguntas que componen esta dimension, los porcentajes mas altos
corresponde al rubro de asistencia con un 94% en EA, un 93% en AE;y
los puntajes mas bajos al rubro de colaboracién conun 85.7% en EA yun
86% en AE. En el andlisis cualitativo del instrumento de la ECL se nuestra
que una de las opiniones de las docentes sobre lo que les desagrada del
clima laboral en sus instituciones educativas es la irresponsabilidad y falta
de compromiso, la frecuencia con que dieron ésta opinion fue de 11 y el
porcentaje del 10.48%; de la misma manera, opinaron sobre la falta de
éolaboracién y trabajo en equipo en una frecuencia de 16 y un porcentaje
del 15.24%. Aunquc no se establece en este punto la correlacion de ésta
dimension de desempefio con ninguna otra de clima laboral. se hace

interesante recalcar csta observacion, ya que en lo mismo que les

desagrada como docentes, también parecen autoevaluarse de manera mas

baja que en otros aspectos dentro de Ja misma dimension.

Iniciativa y creatividad. Esta dimension de alguna manerése relactona con
la dimension de eficiencia y eficacia ya que tiene que ver con las
estrategias que el docente utiliza para lograr sus objetivos de trabajo, st lo
hace de manera creativa ¢ innovadc-)ra. En ¢l puntaje total de esta
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dimensidén no se observa ninguna diferencia entre la evaluacion de la
autoridad y la autoevaluacidn, ya que en ambas se obtuvo el 86% con
respecto al puntaje maximo que puede obtenerse. En cuanto a las preguntas
especificas, con respecto a la iniciativa de mejora, en AE se obtuvo el
88.5% y en EA ¢l 89.5% Yy en la segunda pregunta referente a los cambios
en el logro de objetivos se obtuvo ¢l 84.3% en AE y el 85.6% en EA; al
respecto podemos observar los puntajes mas bajos en cuanto al logro de
objetivos y se observa que la evaluacién de los directivos es mas alta que
la de los docentes, quienes podriamos asumir se sicnten con menor

capacidad que la que perciben sus directivos en este sentido.

Condiciones laborales. Los puntajes mds altos en los resultados totales por
dimension. corresponden a las condictones laborales. obteniéndose

resultados iguales en AE como en la EA con un porcentaje del 97%.

Esta dimension considera tres aspectos a evaluar, las condiciones de la
comumnidad (retaciones de buen trato con los miembros de la comunidad).
del centro de trabajo (condiciones def uso de instalaciones y recursos de la
escuela) v del area de trabajo del docente {relaciones de respeto con los
miembros de la comunidad educativa: padres de {amilia, alumnos y
compafieros de trabajo). Fste ltimo aspecto fue el que obtuvo la
puntuacion mas alta con un percentaje de 98% en ALy el 97% en EA,
Los mas bajos fueron asignados al use de las instalaciones y recursos

materiales con un 94% en AE y 95% en EA. En las tres preguntas se
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puede observar que los puntajes mds altos fueron asignados por parte de los

directivos.

Podemos sefialar esta dimension de evaluacion de desempeiio como la mas
refacionada con la dimension de trabajo en equipo y relaciones con sus
compafieras, por los aspectos que se consideran en ambas (no por los
resultados de correlacion, que se analizardn mas adelante). En la dimensidn
de clima laboral de TE una de las preguntas especificas se refiere a la
cordialidad y respeto que obtuvo el puntaje mas alto, de 4.53, le sigue la

amistad con 4.40 v las relaciones positivas con 4.22.

Por otro lado en la evaluacion cualitativa de la ECL entre los porcentajes
més altos que asignaron en la seccidén de lo que mas les agrada de su
ambiente de trabajo, fueron: ¢l respeto y cordialidad con una frecuencia de
22 y un porcentaje de 14.97%. la solidaridad y élp(}}-’() enire maesiras con
una frecuencia de 16 y un porcentaje det 10.88% y el compatfierismo y

amistad con la misma frecuencia y porcentaje que solidaridad y apoyo.

Relacion entre clima laboral y desempefio docente

"Con la finalidad de dar respuesta a las preguntas de investigacién ;Existe algtlna
relacion entre los factores de clima laboral y el desempeiio del personal docente de una
institucion educativa de nivel preescolar? y ;Qué factores del clima laboral influyen en el
desempefio laboral de los docentes dentro del aula?. se realizo un estudio de corrclacion
mediante ! analisis del coeficiente de correlacion de Pearson. En primer lugar se

correlacionaron las dimensiones de clima laboral con los resultados generales de la
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evaluacion del desempefio y posteriormente las dimensiones de clima laboral con las
dimensiones especificas del desempefio laboral docente. A continuacidn se presenta un

analists de las mismas.

Dimensiones de clima laboral y Evaluacion de desempefio. Los resultados de la
correlacion muestran que 7 de las 10 dimensiones de la ECL correlacionaron
positivamente con la autoevaluacion, la evaluacion de 1a autoridad y el premedio de
ambas, y por lo tanto podemos decir que estén relacionados con el desempefio laboral
docente, éstas son: Supervision (8), administracién (AD}, ambiente fisico y cultural
(AFC), capacitacion y desarrollo (CD), promocién y carrera {(PC), sueldos y prestaciones

(SUP) y orgullo de pertenencia {(OP).

Las dimensiones que no mostraron correlacion con la evaluacion de desempefio
fueron: trabajo personal (TP), trabajo en equipo y relaciones con los compafieros de

trabajo (TE} y comunicacion (C)

Retomando las ideas de los autores sobre la conceptualizacién det clima faboral
que impera en una institucion educativa, podemos citar 2 Martin (2001) quien se refiere al
clima como las percepciones que tienen, en este caso los docentes de los componentes
organizativos que afectan su rendimiento,-de acuerdo a esto. los aspectos que afectan su
desempefio de manera positiva o negativa son: La relacion con su jefe en cuanto a la
orientacién. reconocimiento, critica, respete y confianza que recibe de €1 (S), el sistema
administrativo de la escuela (AD). el espacio fisico y los valores que prevalecen en la
institucién (AFC). las oportunidades de capacitacion y de-sarrollo profesional que la

escuela le ofrece (CD). las oportunidades que tiene de ser promovido (PC). la percepcién

112



que tiene del sueldos que percibe (SUP), asi como su identificaciéon como parte de la

institucion (OP).

A continuacién se muestran las relaciones entre las dimensiones de CL ya
mencionadas y el componente de evaluacion con el que se correlacioné de manera

especifica.

1. La dimensién de supervisién (S) se relaciona con el resultado de la evaluacion
que realiza la autoridad educattva (EA), en este caso el directivo, quien es el
jefe inmediato superior del docente, de modo que podemos sefialar que fa
interrelacion del docente con su jefe o director, puede estar relacionada de
manera positiva o negativa sobre la evaluacion que éste hace del desempefio
docente.

2. La manera en la que el docente percibe el sistema administrativo de la escuela

. {AD) se relaciona con la autoevaluacién que éste hace de su propio
desemperio.

3. La percepcion del docente en cuanto al espacio fisico y los valores que
prevalecen en la institucion (AFC) se relactona con los resultados dc la
evaluacion del directivo (EA) sobre el desempefio del mismo. es decir,
podemos suponer que la manera en que ¢l docente sc sienia con respecto a los
valores de la empresa asi como con el espacio en ¢l que sc desenvuelve. estara
relacionada con los resultados que se obtengan de la evaluacion que rcaltce el

directivo sobre su propio desempefo.
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4. La manera en que e} docente perciba las oportunidades de capacitacion y
desarrollo profesional que la escuela le ofrece {CD) esta relactonada con la
evaluacion que el directivo o autoridad hace de su desempeiio (EA). Podemos
suponer que si su percepeion es negativa, el resultado de la evaluacion que la
autoridad hace de su desempefio como docente, podria resultar negativa
también, esto reflejaria de alguna manera el que el docente se sienta a gusto o

disgusto con las politicas de la institucion educativa al respecto.

Las siguientes dos dimensiones que se presentan son las que obtuvieron el
puntaje menor promedio de todos los encuestados y son las mismas que presentan
relaciones significativas con los dos aspectos de la evaluacion del desempefio
docente: Ia evaluacion que hace el docente de su propio desempefio (AE) y los

resultados que obtiene en la evaluacion que el directivo realiza de é[ mismo (EA):

5. La percepcion que tiene el docente sobre las oportunidades que tiene de ser
promovido (PC)

6. La percepcion que tiene el docente del sueldo que recibe (SUP).

Es interesante sefialar que {a 0ltima dimensidn que se presenta, obtuvo et mayor
puntaje promedio de todos los encuestados y presenta también una relacion
significativa con fos dos aspectos de la evaluacion del desempefio docente: la
evaluaciéon que hace el docente de su propio desempefio (AE) y los resultados que

obtiene en la evaluacion que el directivo realiza de €1 mismo (EA):

7. La identificacidn que siente el docente como parte de la institucion (OP).
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Al analizar estas relaciones del clima laboral, podemos constatar que si existe
una relacton entre el clima laboral de una institucién y su desempefio como docente
dentro del aula, ya que las percepciones que mostraron los mismos con respecto al clima
laboral en su institucién educativa, en cuanto a los puntajes mas bajos (percepcidn
negativa) y en cuanto al mas alto (percepcidn positiva) se relacionan con su desempefio

laboral {AE, EA y PROM).

Dimensiones de clima laboral con Dimensiones de la evaluacion de desempefio.
Los resultados de la correlacion muestran que s6lo 4 de las 10 dimensiones de la ECL
correlacionaron positivamente con 3 de las 4 dimenstones especificas del desempefio

docente. a conlinuacion se muestran dichas correlaciones:

1. Supervisidn (8) con eficiencia v eftcacia y (EF). La percepcion que las
docentes tienen sobre la relacion que mantienen con su jefe esta relacionada con
la planeacion, ejecucion y evaluacion eficiente de actividades conducentes al
logro de objetivos.

2. Promocién y carrera (PC) con eficiencia y eficacia (EF). La percepcion que las
docentes tienen sobre las oportunidades que ofrece la escuela para su promocion
en el puesto que desempefian, estd relacionado con la eficiencia de la planeacion,
ejecucién y evaluacion de actividades conducentes al logre de objetivos.

3. Sueldos vy prestaciones {SUP) con Laboriosidad y compromiso (LC) y con
eficiencia v eficacia (EF). La percepcidn que las docentes tienen del sueldo y
prestaciones que reciben. esta relacionada con el compromiso que adquieren con

su trabajo y la colaboracion con los demas miembros del equipo de trabajo, asi
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como con la eficiencia de la planeacion, ejecucion y evaluacion de actividades
conducentes al logro de objetivos.

4. Administracion (AD) con Condiciones Laborales (CL). La manera en la que
los docentes perciben el sistema administrativo de la institucion esta relactonada
con las relaciones que establecen con los miembros de la comunidad educativa

(padres de familia, alumnos, compafieros de trabajo y comunidad}

Es interesante sefialar que al relacionar las dimensiones especificas de
desempefio docente podemos constatar de qué manera en particular se relacionan el clima
laboral y el desempefio docente, ya que en tres de las cuatro relaciones mencionadas, €l
clima laboral se relaciona especificamente con la dimension de eficiencia y eficacia, que
como se dijo con anterioridad, es la que describe de manera especifica el desempefio del

docente dentro del aula.

Validez internu y externa

Podemos afirmar que la presente investigacion tiene validez externa ya que siendo
de caracter cuantitativo, y analizando la muestra, es posible concluir que ésta e¢s
representativa de la zona escolar J037, va que solo faltaron en el estudio 2 de 18 escuelas
de la misma. de tal forma que si es posible generalizar los resuitados a otras zonas
escolares del mismo nivel educativo en contextos similares a la misma. De la misma
manera, los procedimientos seguidos en la realizacion del estudio permiten afirmar que

también cuenta con validez interna.
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Alcances y limitaciones

Una primera limitante es el uso de la ficha evaluativa de desempefio laboral como
instrumento de evaluacion del desempefio docente, ya que ésta evalia de manera general
el perfil de desempefio de docentes, directivos y supervisores pertenecientes al sistema
educativo del Estade de México, y no es un instrumento elaborado ex profeso para
evaluar el comportamiento docente dentro del aula, sin embargo, ya se ha destacado la

manera en la que ha servido a esta investigacion.

La aplicacion de la ficha evaluativa de manera anual a docentes de escuctas
publicas pudo haber provocado un sesgo en la informacion recabada a las docentes del

sector publice.

Con respecto a los alcances, los resultados del presente estudio permitiran a los
directivos de las escuelas de la zona escolar tomar decisiones con respecto a su gestion
escolar v el clima laboral que impera en su institucién educativa en cada una dc las
dimensiones estudiadas. proponiendo estrategias que mejoren dimensiones con puntajes

mas bajos.

Otro alcance que es importante mencionar, es la posibilidad de generalizar los
resultados a otras zonas escolares del Estado de México con caracteristicas similares en el

coniexto.
Recomendaciones para estudios futuros

A partir de las limitaciones de este estudio, se recomienda para estudios futuros:
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1. Disefiar un instrumento especifico para evaluar el desempefio docente a
partir del modelo de evaluacidn basado en el comportamiento docente dentro
del anla.

2. Realizar la evaluacion de desempefio mediante otras modalidades de
evaluacion, como el modelo basado en competencias, ¢l cual estaria acorde al
programa de educacion preescolar vigente.

3. Asegurar la validacion del instrumento para evaluar el desempefio docente

4. Evaluar la rotacién externa en escuelas particulares como una variable que
puede ser relacionada con el clima laboral

5. Analizar las diferencias entre las percepciones del clima laboral de fos
diferentes tipos de personal de una instifucién educativa: directivos,
administrativos y docentes.

6. Definir estandares de desempefio docente en México para el nivel preescolar.
Conclusion

En conclusion los hallazgos principales de esta investigacidn son:

El clima laboral que predomina de manera general en las escuelas de educacion
preescolar de la zona escolar J037 se considera favorable ya que en 7 de sus 10
dimensiones se obtuvieron puntajes mayores a 4 en una escala de 1 al 5. Destacan
positivamente Orgullo de pertenencia y trabajo personal. las areas de oportunidad
mas importantes se presentan en las dimensiones de capacitacion y desarrollo,
promocién y carrera y, sueldos y prestaciones.

En la evaluacién del desempefio docente de las escuelas de educacion preescolar

de la zona JO37 se obtuvo un promedio general de 263.6. siendo el méximo
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Lsd

puntaje posible 300. Se encontré una diferencia muy leve entre ia autoevaluactén
docente y la evaluacién de la autoridad o directivo.

Se encontraron diferencias significativas entre las escuelas publicas y privadas en
la autoevaluacion del desempefio docente y como consecuencia en su promedio
final, destacando con puntajes mas altos las escuelas piblicas.

Se encontraron diferencias significativas entre las escuelas publicas y privadas en
tres de las dimensiones de clima laboral: trabajo en equipo, ambiente fisico y
cultural vy sueldos y prestaciones, teniendo un puntaje mas alto las escuelas de
caracter privado en sueldos y prestaciones; es decir, las docentes de escuelas
privadas estan mas conformes con sus sueldos y prestaciones que las escuelas
oficiales.

Existe una relacion significativa entre algunas dimensiones de clima laboral (AD,
OP. PC y SUP) y la autoevaluacion del desempefio docente.

Existe una relacion significativa entre algunas dimensiones de clima laboral (S,
AFC, CD. PC, SUP y OP) y la evaluacion de la autoridad det desempefio
docente.

Existe una relacion significativa entre algunas dimensiones de clima laboral y
evatuacion del desempeiio docente en sus dos aspectos. autoevaluacion y
evaluacion de la autoridad y como consecuencia en ¢l promedio general.

Existe una relacion significativa entre cuatro dimensiones de clima laboral (S, PC,

SUP v AD) y tres de las dimensiones del desempefio docente.

119



9. No existe correlacion eatre la dimension de cluna laboral de trabajo personal y la
dimension de eficiencia y eficacia, de modo que no necesariamente el tener

objetivos claros en su trabajo personal, les lleva a ser mas eficientes y eficaces.

Las conclusiones a las que se llegaron con respecto a cada uno de los objetivos de

mvestigacion son las siguientes:

1. Enrelacion al objetivo general: Determinar si existe alguna relacion entre los
factores de clima laboral de una institucion educativa sobre la calidad del
desempefio docente, se concluye que si existe una relacidn especifica entre los
factores o dimensiones de clima laboral de supervision, promocidn y carrera y
sueldos y prestaciones con la dimension de eficiencia y eficacia de desempeio
docente, que ¢s la que mejor se relaciona con ¢l modelo de evaluacion centrado en
el comportamiento docente dentro del aula, ya que es ahi donde el docente
planea, aplica y evalua las actividades conducentes al logro de sus objctivos de
frabajo. También se encontrd relacion de otras cuatro dimensiones con [os
resultados generales de la evaluacion del desempeiio docente: administracion,
capacitacion y desarrollo, ambiente fisico y cultural y orgullo de pertenencia.

2. Enrelacién a los objetivos especificos se plantea a continuacion los logros
obtenidos mediante este estudio.

a) Medir el desempeiio docente del nivel preescolar dentro del aula a través de
instrumentos bien definidos. Si se evalud el dcsempeﬁo docente de manera
general a través de la ficha evaluativa de desempefio laboral. encontrando a la

dimensién de eficiencia y eficacia como una de las mds adccuadas para
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evaluar el desempefio dentro del aula, sin embargo no es un instrumento con
esa finalidad especifica.

b) Determinar si existe relacion entre el orgullo de pertenencia y el desempefio
docente. Si se encontroé relacion entre la dimension del clima laboral orgullo
de pertenencia y el desempefio docente en sus dos aspectos, autoevaluacion y
evaluacién de la avtoridad.

¢) Determinar si existe relacion entre las relaciones interpersonales y el
desempefio docente. No se encontro relacién entre la dimensidn de trabajo en
equipo y relaciones con los companeros de irabajo y el desempefic docente.

d) Determinar si existe relacion entre la comunicacion del equipo de trabajo y ¢l
desempefio docente. No se encontrd relacion entre éstas dimensiones.

¢} Determinar si existe relacién entre la supervision del lider educativo y ¢l
desempefio docente. Si s¢ encontrd una relacién significativa entre la
dimensidn de supervision. correspondiente al clima laboral y el desempefio

docente en su dimension de eficiencia y eficacia.

Por Gltimo se puede concluir gue si existe relacién entre el clima laboral de una
institucidn y el desempefio de los docentes de [a misma. por lo cual resulta de vital
importancia como parte de 1a evaluacion institucional de escuelas de nivel preescolar
considerar la evaluacion del clima laboral. proponiendo estrategias que generen uno
adecuado para el mejor desempefio docente y por ende para contribuir a efevar la calidad

educativa de la institucion.
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Apéndice A: Instrumento para evaluar el Clima Laboral

Encuesta de
ECL

Clima Laboral

© 2003

Por: Dr. Jaime Ricardo Valenzuela Gonzdlez.

Instrucciones:

* El propdsito de este instrumento es proporcionar informacion acerca del clima laboral que priva en una
institucién educativa, destacando fortalezas y debilidades que afectan la productividad del factor humano y la
efectividad y eficiencia de la institucion. Este instrumento puede ser usado por los directores de una institucién
para diagnosticar las causas posibles de una baja productividad y para definir planes estratégicos que promuevan
el 6ptimo desempefio del factor humano en la misma.

e Esteinstrumento es una encuesta de opinion. Su propdsito es recoger el pensar y sentir de los trabajadores para
hacerlo llegar al personal directivo con el poder y la voluntad de hacer cambios para el beneficio de la institucion y
de sus colaboradores.

* Este instrumento consta de dos partes: La primera plantea tres preguntas de respuesta abierta; y la segunda que
consta de un cuestionario de 80 preguntas de respuesta cerrada sobre el clima laboral, agrupadas éstas en 10
escalas o categorias.

* Ensuprimera parte, esta encuesta involucra tres preguntas de respuesta abierta. Esto significa que la persona
entrevistada debera responderlas libre, franca y espontdneamente, procurando escribirias de manera clara
(legible) y buscando ser conciso e informativo a la vez.

* Ensusegunda parte, esta encuesta pide al trabajdor evaluar diversas caracteristicas de la institucién en una escla
de 1 a5, dependiendo si la situacién que prevalece en ella corresponde mas a una caracteristica "negativa” o a
una "positiva”, respectivamente. Los valores de en medio sirven para indicar varios grados de presencia o
ausencia de cada caracteristica. Trate de responder cada reactivo rapidamente pero en forma cuidadosa,
poniendo una "X" en la posicién en la que, segun su opinion, la institucidn se encuentra en el presente.

s Conforme usted lea los enunciados, trate de responder de acuerdo a su opinién actual de la institucién y no en
términos de lo que usted piensa que deberia ser o en términos de lo que otros contestarian. Para que este
instrumento cumpla con su propdsito, es importante que sus respuestas sean totalmente honestas. Para
promover que esto se cumpla, se le garantiza al trabajador que las respuestas que proporcione en lo particular
seran manejadas de manera estrictamente ctonfidencial y que sélo se reportaran los resultados giobales de las
diversas dreas. Si un entrevistado no desea responder algo por el deseo de conservar su privacidad, es preferible
que asi o indique, en lugar de tratar de falsear la informacion.

La presentacion y disposicién de la ENCUESTA DE CLIMA LABORAL son propiedad del autor. Ninguna parte de esta obra puede ser
reproducida o transmitida, mediante ningun sistema o método, electrénico o mecénico (incluyendo e! fotocopiado, la grabacion o
cualquier sistema de recuperacion y almacenamiento de informacién), sin consentimiento por escrito del autor.

© Derechos reservados, 2003.
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Primera Parte: Preguntas de Respuesta Abierta

Nombre (apellido paterno, apellido materno y nombres):

OPCIONAL

Puesto que ocupa:

OPCIONAL

Area en la que trabaja:

OPCIONAL

Antigiiedad en la institucion:

OPCIONAL

Sexo:

d m a

Edad:

Fecha:

1. éCuales son las tres
cosas que mas te
agradan del clima
laboral que hay en
la institucién?

a)

b)

c)

2. ¢Cudles son las tres
cosas que mas te
desagradan del
clima laboral que
hay en la
instituciéon?

a)

b)

9]

3. Proporciona tres
sugerencias que
permitirian mejorar
el clima laboral de la
institucion.

a)

b)

c)
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Segunda Parte: Preguntas de Respuesta Cerrada

Caracteristica Negativa

Trabajo Los objetivos del trabajo que tengo 0 O Qi O Q! Los objetivos del trabajo que tengo que
personal que hacer son ambigiios. hacer estan bien definidos.
El trabajo es aburrido. O G Qi Al Q| Eltrabajo es interesante.
Me siento estresado y ansioso con las Qi Al Q| At A} Mesiento tranquilo y a gusto con las
responsabilidades que tengo a mi responsabilidades que tengo a mi
cargo. cargo.
No tengo libertad para hacer mi Q! aQt Qi Al Qi sitengo libertad para hacer mi trabajo
trabajo como yo lo deseo. como yo lo deseo.
Creo que el trabajo que estoy realizando| (| T} 1 L | Creo que el trabajo que estoy
es totalmente intrascendente. realizando es muy trascendente.
No me siento nada capaz pararealizar | (] | Q| TJ| Q| Me siento muy capaz para realizar las
las funciones que tengo a mi cargo. funciones que tengo a mi cargo.
Creo que muchos factores externos O Ol Al Qi Qj Creo que muchos factores externos
provocan que mi trabajo sea ayudan a que mi trabajo sea eficiente.
deficiente.
En general, siento que soy muy Q! Al Al Al 4dyj engeneral, siento que soy muy
improductivo para la institucién. productivo para la institucion.
Super- Mi jefe no me tiene confianza para O Ql Qi Q) Q) Mijefe si me tiene confianza para
vision delegarme responsabilidades. delegarme responsabilidades.
Mi jefe no sabe orientarme sobre el OOl Al Qi i Mijefe si sabe orientarme sobre el
trabajo que tengo que desarrollar. trabajo que tengo que desarrollar.
Mi jefe no valora mi trabajo. Qi Qi Qi Qi Qi Mijefe sivalora mi trabajo.
Mi jefe es muy dado a criticar, en Q! 3Ol Qi Qi Qi Mijefe sabe como criticar, en forma
forma negativa, mi trabajo o mi positiva, mi trabajo o mi persona.
persona.
Mi jefe nunca me felicita cuando QA al gl gl Mijefe siempre me felicita cuando
realizo bien mi trabajo. realizo bien mi trabajo.
Mi jefe no me trata con respeto. Q! Al Al Q| O} Mijefe me trata con respeto absoluto.
Mi jefe me pone a hacer cosas que no Qi A gl Qi Mijefe me pone a hacer cosas que
son propias del puesto que tengo. estan enfocadas al puesto que tengo.
En general, creo que mijefe notienela | (] | i @ O} En general, creo que mi jefe es muy

capacidad o la voluntad para realizar
bien las funciones que le
corresponden.

capaz y tiene la voluntad para realizar
bien las funciones que le corresponden.
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Trabajo en
equipoy
refaciones
con

compane-
ros de
trabajo

Caracteristica Negativa

No hay comunicacién entre las
diversas areas o departamentos de la
institucion, por lo que tendemos a
funcionar aisladamente.

Caracteristica Positiva

Si hay comunicacién entre las diversas
areas o departamentos de la institucién,
lo que favorece un trabajo cooperativo.

No hay una cultura de ayuda mutuay
servicio entre los trabajadores de la
institucién.

Existe una cultura de ayuda mutuay
servicio entre los trabajadores de la
institucion.

No tenemos metas en comtn que
tratemos de alcanzar en forma
coordinada.

Si tenemos metas en comin que
tratamos de alcanzar en forma
coordinada.

No sabemos cémo trabajar en equipo,
por lo que preferimos trabajar de
manera individual.

Sabemos como trabajar en equipo y
aplicamos estrategias para lograr
nuestras metas en forma conjunta.

Hay mucha competitividad entre los
trabajadores de la institucion, que
hace que no queramos trabajar en
equipo.

Existe un espiritu de grupo o
comunidad, que hace que queramaos
trabajar en equipo dentro de la
institucion.

No existe un espiritu de cordialidad y
respeto entre los trabajadores de la
institucion.

Si existe un espiritu de cordialidad y
respeto entre los trabajadores de la
institucion.

No tengo amistades, entre mis
diversos compafieros, que trasciendan
el dmbito de trabajo.

Tengo varias amistades, entre mis
diversos compafieros, que trascienden
el ambito de trabajo.

En general, las relaciones con los
compafieros de trabajo son pobres y
no se favorece el trabajo en equipo,
obstaculizando el logro de las metas
institucionates.

En general, las relaciones con los
compafieros de trabajo son excelentes y
si se favorece el trabajo en equipo para
el mejor logro de las metas
institucionales.

Adminis-
tracion

Existe una nula planeacidén en la
institucidn o, si existe, dicha
planeacidn es desconocida por la
mayoria de los trabajadores.

Existe una planeacidn estratégica y
tactica en la institucién y dicha
planeacion es compartida con fos
trabajadores.

El perfil del titutar y las funciones de
cada puesto son ambigiias o no estan
especificadas.

El perfil del titular y as funciones de
cada puesto estan claramente
especificadas.

Los procedimientos a seguir son
ambiglios o no estan especificados.

Los procedimientos a seguir estan
claramente especificados.

La institucion tiene un nimero
exagerado de normas a seguir que
hacen que el trabajo sea muy
restringido y burocratico.

Las normas a seguir dentro de la
institucion son, en cantidad, las
apropiadas para ayudar al buen
funcionamiento de ésta.
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Caracteristica Negativa

Caracteristica Positiva

Adminis-
tracion
{continua)

Existe mucha irresponsabilidad,
mediocridad y conformismo en el
desempefio de los trabajadores.

Existe responsabilidad, calidad y deseo
de superacion continua en el
desempeifio de los trabajadores.

Los criterios de evaluacién del personal
son ambiguos o inexistentes.

Los criterios de evaluacién del personal
estan claramente especificados.

La forma de evaluar el desempefio de
los trabajadores es imprecisa,
esporadica e injusta.

La forma de evaluar el desempefio de
los trabajadores es precisa, continua y
justa.

En general, el sistema administrativo
muestra deficiencias que traen consigo
un malestar absoluto de los
trabajadores.

En general, el sistema administrativo
favorece el funcionamiento de la
institucién y el bienestar de los
trabajadores.

Comuni-
cacion

{a comunicaciéon empleada en el
trabajo cotidiano, dentro de mi area,
es ambigua o inexistente.

ta comunicacién empleada en el
trabajo cotidiano, dentro de mi area,
es clara y precisa.

La comunicacion oficial de los
directores a los trabajadores es
ambigiia o inexistente.

ta comunicacion oficial de los
directores a los trabajadores es clara y
precisa.

La informacion que solicito me llega
tardiamente.

La informacién que solicito me llega de
manera oportuna.

La informacion que solicito tiene el
problema de ser excesiva o escasa, de
tal forma que no puedo usarla
efectivamente.

La informacién que solicito tiene la
virtud de ser la apropiada, en cantidad
y calidad, para satisfacer mis
necesidades.

Con frecuencia se escuchan 6rdenes e
informacion contradictoria que
provacan duda en los trabajadores.

Las ordenes e informacion que se da a
los trabajadores es congruente y no
tiene contradicciones.

Los directores no favorecen que los
subordinados expresen sus ideas en
forma franca y honesta.

Los directores favorecen que los
subordinados expresen sus ideas en
forma franca y honesta.

En la comunicacidon informal, hay
muchos chismes en la institucion.

En la comunicacion informal, se procura
ser discreto y respetuoso en la
institucion.

En general, la comunicacién que se
tiene en la institucion es deficiente, lo
cual crea un mal ambiente laboral y
una falta de productividad.

En general, la comunicacién que se
tiene en la institucion es eficiente, lo
cual crea un buen ambiente laboral y
un aumento en la productividad.
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?
Caracteristica Negativa ,
|

Ambiente
fisicoy

cultural

El espacio fisico en que laboro nunca
esta limpio.

El espacio fisico en que laboro siempre
esta limpio.

La medios que tengo (equipo, material
didactico) para hacer mi trabajo son
obsoletos y/o estdn en mal estado.

La medios que tengo (equipo, material
didéctico) para hacer mi trabajo son
modernos y/o estan en buen estado.

No hay condiciones de seguridad
{contra fuego, sismo y otros
accidentes) en la institucién.

Si hay condiciones de seguridad
(contra fuego, sismo y otros
accidentes) en la institucidn.

No cuento con las protecciones
necesarias para desarrollar mi trabajo
en forma segura y saludable.

Si cuento con fas protecciones
necesarias para desarrollar mi trabajo
en forma segura y saludable.

Existen conductas discriminatorias
hacia algunas personas.

No existen conductas discriminatorias
de las personas.

Es frecuente escuchar quejas de abuso
de poder de algunos directores.

Nunca he escuchado quejas de abuso
de poder de algunos directores.

Es frecuente escuchar quejas de acoso
sexual.

Nunca he escuchado quejas de acoso
sexual.

En general, el ambiente fisico y los
valores culturales que predominan en
la institucidn crean un mal clima
laboral.

En general, el ambiente fisico y los
valores culturales que predominan en
la institucién pfomueven un buen
clima laboral.

Capaci-
taciony
des-arrollo

La capacitacién que la institucién
ofrece no va de acuerdo con su mision
y objetivos.

La capacitacién que la institucién
ofrece es congruente con su misiény
objetivos.

La institucion nunca me ha preguntado
mis intereses y necesidades de
capacitacion.

La institucion siempre toma en cuenta
mis intereses y necesidades de
capacitacién.

Hay pocos cursos de capacitacion que
se ofrecen al personal.

Hay una gran cantidad de cursos de
capacitacién que se ofrecen al
personal.

La capacitacion que se ofrece al
personal es obsoleta.

La capacitacién que se ofrece al
personal esta a la vanguardia.

Mis responsabilidades de trabajo me
impiden recibir la capacitacion que yo
requiero.

Como parte de mi trabajo, asisto a los
cursos de capacitacién que yo
requiero.

La institucién sélo ofrece cursos de
adiestramiento basico.

La institucion se preocupa por ofrecer,
ademas de cursos de adiestramiento,

otros orientados al desarrollo integral
de las personas.
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Caracteristica Positiva

Capaci-
taciony
des-arrolio

(continGa)

La institucién no destina los recursos
suficientes para capacitar a su
personal.

La institucidn si destina tos recursos
suficientes para capacitar a su
personal.

En general, la capacitacion que la
institucion ofrece es de poca calidad y
no ayuda a que mejoremos en el
desempeifio de nuestro trabajo.

En general, la capacitacion que la
institucion ofrece es de excelente
calidad y promueve el mejor
desempefio de nuestro trabajo.

Promo-
ciony
carrera

Las politicas sobre cdmo hacer una
carrera y lograr una promocion en la
institucién son ambigias o
inexistentes.

Las politicas sobre como hacer una
carrera y lograr una promocion en la
institucién son claras y precisas.

Dado el tamafio de la institucién, hay
muy pocas oportunidades de ser
promovido.

Dado el tamafio de la institucion, hay
muchas oportunidades de ser
promovido.

La probabilidad de ser promovido en la
institucién es casi nula, ya que las
decisiones que al respecto se toman
son injustas e inequitativas.

La probabilidad de ser promovido en la
institucion es alta {si uno es buen
trabajador), ya que las decisiones'que
al respecto se toman son justas y
equitativas.

No existe una preparacién adecuada
del trabajador para que uno vaya
ascendiendo en la institucién.

Existe una preparacién adecuada del
trabajador para que uno vaya
ascendiendo en la institucion.

-En el tiempo que llevo en la institucion,

nunca he logrado un ascenso.

En el tiempo que llevo en la institucion,
he logrado ascensos significativos.

No creo que me estén tomando en
cuenta, en el presente, para
promoverme.

Creo que me estén tomando muy en
cuenta, en el presente, para
promoverme.

No me veo con un futuro halagiefo
dentro de esta institucidn.

Me veo con futuro halagiieiio dentro
de esta institucion.

En general, creo que el sistema de la
institucién promueve el estancamiento
de los trabajadores.

En general, creo que el sistema de la
institucion promueve el que los
trabajadores hagan una carrera en ella.

Sueldos y
pres-
taciones

Mi sueldo es insuficiente para cubrir
mis necesidades y las de mi familia.

Mi sueldo es mas que suficiente para
cubrir mis necesidades y las de mi
familia.

Mi sueldo es inferior al que pagan
otras instituciones de la entidad a
personas que ocupan puestos
similares.

Mi sueldo es superior al que pagan
otras instituciones de la entidad a
personas que ocupan puestos
similares.
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Sueldos y
pres-
taciones

{continda)

Caracteristica Negativa t 1(2

Mi sueldo es muy inferior al que mis
compafieros, en puestos similares,
reciben.

|

Caracteristica Positiva

Mi sueldo es equitativo al que mis
compaiieros, en puestos similares,
reciben.

La institucion no ofrece siquiera las
prestaciones de ley.

La institucion ofrece prestaciones que
superan por mucho fas que la ley
obliga.

Los incrementos salariales
normalmente son inferiores a los de la
inflacion en el pais.

Los incrementos salariales
normaimente son superiores a los de
la inflacién en el pais.

No existen incentivos econémicos
cuando uno realiza un trabajo
excepcional.

Existen atractivos incentivos
econdmicos cuando uno realiza un
trabajo excepcional.

Las prestaciones que la institucion me
ofrece no tienen significado (utilidad)
para mi.

Las prestaciones que la institucién me
ofrece tienen alto significado (utilidad)
para mi.

En general, no existe un sistema de
sueldos y prestaciones que motive al
trabajdor a mejorar su productividad
en la instituciéon

En general, se tiene un eficiente
sistema de sueldos y prestaciones que
motiva al trabajdor a mejorar su
productividad en la institucion

Orgullo de
per-
tenencia

Me da pena decir que trabajo en esta
institucidn por la imagen negativa que
ella tiene en la sociedad.

Me siento orgulloso al decir que
trabajo en esta institucién por la
imagen positiva que ella tiene en la
sociedad.

Me da pena trabajar en una institucion
que, en mi opinion, ofrece a la
sociedad servicios educativos de
pésima calidad.

Me gusta trabajar en una institucion
que, en mi opinion, ofrece a la
sociedad servicios educativos de
excelente calidad.

Creo que la mision que la institucion
tiene es totalmente intrascendente
para la sociedad.

Creo que la mision que la institucién
tiene es muy trascendente para la
sociedad.

Me siento muy apenado de trabajar en
una institucidn que tiene muchos
conflictos internos.

Me siento muy orgulloso de trabajar
en una institucién que practicamente
carece de conflictos internos.

Mi familia no se encuentra a gusto con
que-yo trabaje en esta institucion.

Mi familia se encuentra a gusto con
que yo trabaje en esta institucion.

No me siento identificado con los
valores de la institucion.

Me siento altamente identificado con
los valores de la institucién.

No me siento coparticipe en la tarea de
lograr los objetivos de la institucion.

Me siento altamente comprometido
en la tarea de lograr los objetivos de la
institucion.
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En general, no me siento orgulloso de
trabajar en esta institucion.

En general, me siento muy orgulloso de
trabajar en esta institucion.
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Apéndice B: Instrumento para evaluar el desempeiio docente

FICHA EVALUATIVA DEL PERFIL DE DESEMPENO LABORAL

APELLIDO PATERNO  APELLIDO MATERNO NOMBRE(S) NOMBRE DE LA ESCUELA

* IMPORTANTE: Esta ficha sera usada como instrumento de la investigacién "Relacion entre clima

laboral y desempefio docente”, realizada por la estudiante de maestria Belén Paredes Fernandez. EVALUACION
AE EA

PLANEACION DEL TRABAJO CONFORME
AL TIEMPO, RECURSOS DISPONIBLES Y EN

FUNCION DE LAS NECESIDADES ® | MY ®) [ AV | (E)
A | INSTITUCIONALES.

{Considere si elabord, entregé y desarrollo el

plan de trabajo anual y semanal) 30 24 18 12 6

APLICACION, DESARROLLO DEL TRABAJO
Y RETROALIMENTACION PARA AJUSTAR (S) (MV) (R) (AV) (E)
LAS ACCIONES.

(Considere la utilizacién que hizo de métodos,
procedimientos y recursos técnicos y/o

viOvOIid43 A VIONIIOIH3
o]

pedagogicos). 35 28 21 14 7
LOGRO DE LOS OBJETIVOS Y/O METAS (100 (80-99 (60-79 | (40-59 | (20-39
SEGUN SU PLANEACION. %) %) %) %) %)

C | (Considere el porcentaje logrado de los
objetivos previstos en su planeacion, o fos
resultados obtenidos de fas actividades

encomendadas). 35 28 21 14 7
EMPLEO DEL TIEMPO LABORABLE EN LA
REALIZACION DE LAS ACTIVIDADES (S) (MV) (R) (AV) (E)

INHERENTES A SU PUESTO.

(Considere el tiempo laborable que emple6
para la realizacion de las actividades propias

de su funcién) 30 24 18 12 6

C COLABORACION EN EL DESARROLLO DEL

>

@ | | TRABAJO DE GRUPO E INSTITUCIONAL. ) | M) ®) | AV L)
% B (Considere Ja utilizacién que hizo de métodos,

h procedimientos y recursos técnicos y(o

§ pedagogicos). 35 28 21 14 7
@] (100
< e PUNTUALIDAD (1-3) | (45 (6-8) | (9-10) | mas)
é (Considere el numero de retardos at afio). 10 8 6 4 Z
T 46
3 |p| ASISTENCIA © | 1 | @ | @) | ms
% {Considere el nimero de faltas al afio). 10 8 6 4 z
O

ENTREGA DE DOCUMENTACION E
INFORMACION REQUERIDA POR LA (S) (MV) R) (AV) (E)
AUTORIDAD INMEDIATA

(Considere la elaboracion y entrega de
documentacion requerida por las autoridades
educativas en forma completa, beraz, oportuna

y pulcra). 30 24 18 12 6
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PRESENTACION DE SUGERENCIAS E
INICIATIVAS PARA MEJORAR EL TRABAJO
EDUCATIVO

{Considere la disposici6n para presentar
sugerencias e iniciativas para mejorar el trabajo
educativo)

(S)

20

(MV)

16

(R)

12

(AV)

(E)

FUNDAMENTACION Y COMPROBACION DE
CAMBIOS QUE INCIDEN FAVORABLEMENTE
EN EL LOGRO DE METAS Y OBJETIVOS

(Considere si present6 la fundamentacion y
comprobacion de cambios que inciden
favorablemente en el logro de metas y
objetivos).

avalAlLY3HD A YAILVIOINI

30

(MV)

24

(R)

(AV)

CONDICIONES DE LA COMUNIDAD

A | (Considere el buen trato y cordialidad que dio a
los integrantes de la comunidad para su
participacién en la institucién)

(8)

15

(MV)

12

CONDICIONES DEL CENTRO DE TRABAJO

(Considere el uso adecuado de las
instalaciones, mobiliario y recursos materiales
del centro de trabajo).

(8)

10

(Mv)

CONDICIONES DEL AREA DE TRABAJO
(Gonsidere si promovio relaciones de respeto y
C | cordiatidad entre los padres de familia, alumnos
y compafieros para el mejoramiento de las
condiciones del area de trabajo).

$37vHO8V1 S3INOIDIANOD
jus)

(8)

10

ACOTACIONES

S = SIEMPRE

MV = LA MAYORIA DE LAS VECES
R = REGULARMENTE

AV = ALGUNAS VECES
E = ESPORADICAMENTE

AE = AUTOEVALUACION

EA = EVALUACION DE LA AUTORIDAD

EVALUACION ANUAL =

AE+EA/2
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Apéndice C: Forma de consentimiento de la Supervisora Escolar de la
Zona J037

Forma de consentimiento de los participantes
Informacion sobre el proyecto de investigacién

Titulo del Proyecto: ;Cémo se relaciona el clima laboral de una institucién educativa de
nivel preescolar con 1a catidad del desempeiio docente dentro dei aula?

Objetivos del estudio:

Objetivo General. Determinar si existe alguna relacion entre los factores de clima laboral
de una institucién educativa sobre la calidad del desempeiio docente.

Objetivos especificos:

¢ Identificar el sentido de pertenencia que tiene el personal docente hacia la
institucién educativa en la que labora
» Comprobar si existe una relacién entre el sentido/orgullo de pertenencia del
personal docente hacia la institucion educativa en la que labora y la calidad de su
desempeiio dentro del aula .
» Identificar las relaciones sociales que establece el personal docente dentro de 1a
institucién educativa en la que labora
+ Comprobar si existe una relacién entre las relaciones sociales que establece ¢l
personal docente dentro de la institucién educativa en la que labora y la calidad de
su desempeiio dentro del aula
Procedimiento: La investigaci6n tendrd un enfoque cuantitativo, por lo que se aplicardn
algunos instrumentos, tales como encuestas, cuestiomarios y entrevistas a directivos y
docentes de cada instifucién educativa participante.
Confidencialidad: Toda la informacién recopilada en .este estudio es confidencial. Su
nombre no serd mencionado en aingdin momento. Los datos obtenidos de su participacion
serdn tratados con absoluta confidencialidad.
Riesgos: Los participantes tienen un riesgo minimo de que sus datos personales sean
asociados con su participacion en este estudio.
Beneficios: No existen beneficios directos para los participantes en el estudio, sin embargo,
su participacion permitird determinar la relacion del clima laboral de cada institucién con
el desempeno docente, ya que en 1a medida en que los docentes se desempefien de manera
eficiente, podrin lograrse mejoras en la escuela y la calidad educativa aumentar.
Investigador: Paredes Ferndndez Belén.
Para ohtener copia de los resultados de investigacién:
Contactar al investigador
Paredes Fernandez Belén.  A01302875@itesm.mx

Declaro que soy supervisora de zona escolar con experiencia en preescolar y deseo
participar en este estudio dirigido por la Universidad Virtual del Instituto Tecnolégico de
Estudios Superiores. Entiendo que los datos obtenidos serén tratados como confidenciales y
que mi nombre no serd mencionado por ningin motivo. Los datos que proporcione serdn
agrupados con otros datos para el reporte y la presentacién de los resultados de esta
investigacion.

Entiendorque no existen riesgos asociados con este estudio.

Entiendo que puedo hacer preguntas v que en cualquier momento puedo retirar mi permiso
de participar si cambio de opinidn.

Nombre: JosEFA FLORES ViilEGAS

Fecha: DEL k)
Firma: Ve
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