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Resumen

La presente investigacion titulada Clima Escolar y Satisfaccion Laboral en las
Instituciones Educativas de la EBR de la isla Taquile 2015, surge ante la pregunta:
¢, Como se relaciona el Clima Escolar con la Satisfaccion laboral en las Instituciones
Educativas de la EBR de la isla Taquile durante el afio 2015? EIl objetivo de este
estudio consiste en determinar la relacion del clima escolar con la satisfaccion
laboral en las Instituciones Educativas de la EBR de la isla Taquile 2015, asumiendo
la hipotesis que existe relacion entre clima escolar y la satisfaccién laboral en las
Instituciones Educativas de la EBR de la isla Taquile durante el afio 2015. El tipo
de investigacion es basica y el disefio descriptivo correlacional. La técnica
empleada es la encuesta cuyo instrumento es el cuestionario con respuestas
basadas en la escala de Likert, la cual se aplicd a la muestra que estd compuesta
por 32 profesores de las 3 Instituciones Educativas existentes en la isla Taquile.
Para la contrastacion de la hipétesis se ha utilizado la formula de la Chi cuadrada
llegando a la siguiente conclusién: Al relacionar las variables Clima Escolar y
Satisfaccion Laboral, encontramos que el 31 % del personal que percibe el clima
escolar en forma desfavorable (nunca) presenta satisfaccion laboral, mientras que
el 28 % que percibe el clima medianamente favorable (a veces) se encuentra
también medianamente satisfecho por la labor que desempenia, sin embargo, el 9%
que considera que el buen clima escolar se da a veces, manifiesta estar
insatisfecho. Esto permite afirmar que no existe relacién entre Clima Escolar y la
satisfaccion laboral, o que permite rechazar la hipétesis alterna y aceptar la

hipétesis nula.

Palabras clave: Clima, conflictos, escolar, insatisfaccién, relaciones

interpersonales, satisfaccion



Abstract

The present research entitled School Climate and Job Satisfaction in the
Educational Institutions of the EBR of Taquile Island 2015 arises before the
guestion: How does the school climate relate to job satisfaction in EBR educational
institutions on Taquile Island in 20157 The objective of this study is to determine the
relationship of the school climate with job satisfaction in the EBR Educational
Institutions of Taquile Island 2015, assuming the hypothesis that there is a
relationship between school climate and job satisfaction in the EBR Educational
Institutions of Taquile Island during 2015. The type of research is basic and the
descriptive design correlative. The technique used is the survey whose instrument
is the questionnaire with answers based on the Likert scale, which was applied to
the sample that is composed of 32 teachers from the 3 Educational Institutions
existing on Taquile Island. To contrast the hypothesis, the Chi-square formula has
been used, arriving at the following conclusion: By relating the variables School
Climate and Job Satisfaction, we found that 31% of staff who perceive the school
climate unfavorably (never) Job satisfaction, while the 28% who perceive the climate
moderately favorable (sometimes) is also moderately satisfied by the work
performed, however, the 9% who consider that the good school climate is
sometimes given, expressed to be dissatisfied. This allows us to affirm that there is
no relationship between school climate and job satisfaction, which allows us to reject

the alternative hypothesis and accept the null hypothesis.

Keywords: Climate, conflicts, school, dissatisfaction, interpersonal relations,

satisfaction.



l. INTRODUCCION
El mundo globalizado se caracteriza por los continuos cambios y el progreso de
las ciencias y la tecnologia que mejoran la produccion dejando de lado lo
humano. La mano de obra ha sido remplazada pero no igualada al ser
imprescindible para el trabajo en equipo y la creatividad. La competitividad exige
el éxito y no acepta el fracaso, depende del capital humano. Es asi que las
investigaciones vienen mejorando la gestion de los recursos humanos.
El hombre recibe influencias de la motivacion, las presiones, los conflictos, las
tensiones, los sueldos, el ambiente y otros que determinan su grado de
satisfaccion laboral para desempefarse bien o mal. En Educacion la politica de
gobierno estaba basada en la incorporacién a la carrera magisterial a través de
la meritocracia y pretendia lograr la ansiada satisfaccion a través del incremento
de remuneraciones segun el nivel alcanzado. Pese a ello es comun oir frases
como no debia estudiar educacion, somos los peor pagados, nadie nos
reconoce, me retiraré, etc. Todas y cada una de estas frases expresan un nivel
de insatisfaccion.
En la isla Taquile existen Instituciones Educativas integradas por profesores de
instituciones aledafas, quienes afiaden como causas: la distancia y el cansancio
por los viajes, el abandono a la familia, el tiempo de permanencia en el mismo
centro y el hecho de no poder salir de ese lugar, ademas que tienen que residir
en la misma comunidad y por lo tanto se limita su autorrealizacién, pues en el
sector educacion se concede cargos o mejores condiciones laborales a dedo,
incluso realizando movimientos de personal innecesarios e inadecuados.
Estos maestros rurales resaltan los conflictos con sus colegas, que por trabajar
en zonas alejadas no tienen control laboral de las autoridades y al disponer de
mayor tiempo soOlo se dedican a generar problemas, a observar y criticar
destructivamente a los otros. Este ultimo aspecto es el que ha concentrado la
atencion porque no se estudia con detenimiento la asociacion que hay entre el
clima escolar y la satisfaccion en el trabajo.
Es sabido que existen conflictos intrapersonales, interpersonales, intergrupales
e interinstitucionales; inclusive sociales; pero en Educacién los que mas
destacan son los interpersonales e intergrupales que se manifiestan cuando en

las reuniones empiezan con contradicciones y ataques, cuando hacen grupos en



sus momentos libres comentando negativamente o mandando indirectas,
cuando hacen alusiones para burlarse del otro, cuando se agreden fisica o
verbalmente, cuando reclaman que porqué el uno llega tarde o falta y no pasa
nada y al otro se le envia descuentos sélo por no ser amigo del Director; entre
otros comentarios que arrastran una reaccion inmediata que puede ser violenta.
Los conflictos interpersonales conocidos como rompimiento de relaciones
constituyen bombas de tiempo que pueden resultar destructivas, tanto para el
profesor, para la institucion educativa y para la Educacién. Segun datos
obtenidos por Dana (2005) la National Institute for ocupational Safety and Health
sefala que en 1997 se produjeron mas de 100 casos en los que un trabajador
matd a jefes o compafieros, de cada 10000 trabajadores, 2500 han recibido
ataques fisicos y que en 1995 el homicidio fue el motivo primordial de deceso
para las féminas en el lugar de trabajo y la segunda para los hombres. El clima
escolar influye poderosamente en lo emocional y conductual de cualquier
persona. Se escucha que el enemigo de un profesor es solo otro profesor, porque
son ellos mismos que a vista de toda la sociedad, haciendo uso de los medios
de comunicacion, empiezan a desprestigiarse atentando contra la dignidad y el
honor. El 80% de profesores, confirma su existencia en su Institucién en mayor
0 menor grado.

En la oficina de personal siempre hay profesores que estan quejandose de sus
colegas y piden su intervencién inmediata. La mayoria de solicitudes de
destaque en la UGEL es por rompimiento de relaciones justificando que no
pueden trabajar en ese ambiente por los problemas. Se ha llegado a procesos y
sanciones administrativas a cargo de OCI quienes concluyen que hay
rompimiento de relaciones y que se debe reubicar a las partes; pero éstos no
siempre aceptan recurriendo a abogados externos. La mayoria de casos pasan
desapercibidos, nadie hace nada causando insatisfaccion y bajo rendimiento en
los profesores.

Al preguntarles si esta situacion les afecta un 70% indica que si y un 30% que
no. Muchos docentes sefialan que la causa esta en el accionar del Director que
como autoridad suele apoyar a un determinado grupo, incluso es manipulado y
controlado por tales. Le falta liderazgo, personalidad, ejercicio de autoridad,

firmeza y autonomia que entre otras cualidades podrian evitar el surgimiento de



conflictos y si ya existieran le ayudarian a solucionarlos. Se nos ha ensefiado a
gestionar el desempefio individual pero nos hemos olvidado de que los
trabajadores se interrelacionan con otros trabajadores.

Estos conflictos no sélo interfieren en las personas implicadas también en las
demas; incluso en la institucion. Se generan costos y riesgos, cambios de
conducta como la pérdida de tiempo productivo, malas decisiones, pérdida del
personal, enfermedades, violencia, vandalismo, pleitos, represalias. Asi lo hace
notar Dana (2005) donde sefala que mas del 60% de las deficiencias en el
rendimiento proviene de problemas de relacion, no de problemas individuales.
En virtud de lo ya mencionado surge como pregunta de investigacion: ¢ Como se
relaciona el Clima escolar con la satisfaccion laboral en las Instituciones
Educativas rurales de la isla Taquile durante el afio 2015? Y como preguntas
especificas: ¢ Como es el clima escolar en las Instituciones Educativas de la
EBR de laisla Taquile? ¢ Cudl es el nivel de satisfaccion laboral en los profesores

de las Instituciones Educativas rurales de la isla Taquile?

La presente investigacion se justifica porque a través del estudio del clima
escolar se pretende determinar su asociacién con la satisfaccion en el trabajo de
los profesores. Basicamente se trataran los conflictos interpersonales, ya que
son los que mas resaltan en el clima escolar en laisla. Estos conflictos maltratan
psicolégicamente a los profesores y lo manifiestan en su insatisfaccion en el
trabajo. Es relevante porque nos permite estudiar al factor humano, principal
capital de toda organizacién. EI hombre acude a trabajar por un ingreso
econdmico; pero no solo de pan vive el hombre, necesita ser tratado dignamente
y sentirse realizado en un ambiente armonioso que le asegure desenvolverse a
gusto, asi se sentira satisfecho y su desempefio sera efectivo.

Los resultados de esta investigacion traeran beneficios alertando a las
autoridades educativas para tomar cartas en el asunto. También motivaran el
cambio de los regimenes actuales de administracion de talento humano.

Si un profesor desea salir de la Institucion donde trabaja no es por gusto, es
porque no tiene satisfaccion laboral y por lo tanto se requiere hacer movimiento
de personal a un centro donde pueda sentirse bien y desenvolverse mejor.

Las autoridades muchas veces se rigen por normas dejando de lado lo humano.

Pudiendo solucionar muchos casos de conflictos a través de movimientos no lo



hacen porque las leyes no lo permiten. La angustia por los conflictos y la
satisfaccion de los profesores tendria que ser la nueva direccion que tiene que
adoptar la Psicologia Laboral. Hay que tener presente que el beneficio tiene que
ir tanto para el profesor como para la institucion. La satisfaccion de los profesores
es esencial para conseguir las metas educacionales. Se requiere profesores
alegres, realizados, con amor al trabajo y con capacidad de solucionar sus
problemas.

En consecuencia, el principal objetivo de la investigacion es: Determinar la
relacion del clima escolar con la satisfaccion laboral en las Instituciones
Educativas de la EBR de la isla Taquile 2015. Y como objetivos especificos:
Caracterizar el clima escolar en las Instituciones Educativas rurales de la isla
Taquile 2015. Determinar el nivel de satisfaccion laboral en los profesores de las

Instituciones Educativas rurales de la isla Taquile 2015.

La hipotesis de estudio es: Hi = Existe relacidbn entre clima escolar y la
satisfaccion laboral en las Instituciones Educativas de la isla Taquile durante el
afio 2015. Y la hipotesis nula: Ho = No existe relacion entre clima escolar y la
satisfaccion laboral en las Instituciones Educativas de la isla Taquile durante el
afio 2015.



Il. MARCO TEORICO

Por lo que se refiere a los estudios previos considerados, Padrén, 2004, Esparia.
En su estudio titulado “Satisfaccion profesional del profesorado”. Que fue
efectuado en la Isla de Tenerife, donde participaron 637 empleados entre 435
docentes y 202 de distintas carreras. En este estudio da a conocer que la
satisfaccion profesional es moderada de las 2/3 partes, manifestandose 1/4 nada
satisfechos. El propdsito mas importante de este trabajo fue: Descubrir el grado
de insatisfaccion profesional de los docentes en el ambito educativo no
universitario, abordando cada faceta de su labor pedagdgica, y comparar dicho
nivel de descontento laboral con el experimentado por otros empleados no
docentes que, debido a su nivel de cualificacién, podrian desempefar también
la profesion de docente.

A nivel nacional, Alquizar, Carlos y Ruiz G., 2007 se examind la conexion
existente entre el ambiente laboral y el grado de satisfaccion de los empleados
en la entidad denominada Empresa de Servicios de agua potable y alcantarillado
de la Libertad Sociedad An6onima SEDALIB S.A. tienen como propdsito
determinar el vinculo entre ambiente organizacional y la satisfaccion en el
trabajo, en una muestra de 84 empleados, obteniendo los resultados siguientes:
El personal de la compafiia SEDALIB S.A. se distinguen por poseer un nivel
medio de ambiente organizacional, y un nivel regular de satisfaccion en el
trabajo que los caracteriza. Segun el género, la posicién laboral, la jerarquia y la
edad, expresan opiniones similares sobre el entorno de trabajo. Se llega a la
conclusién de que hay una conexion positiva y notable entre el entorno laboral y
la satisfaccion laboral.

Asi también Almonte, 2009, en su investigacion se abordd el tema de la
percepcion del ambiente laboral y el grado de satisfaccion de los empleados en
la Unidad de Gestién Educativa Local Puno durante ese afio. Cuya finalidad es
definir la asociacion que hay entre la apreciacion del ambiente organizacional y
el grado de satisfaccion en el trabajo del personal administrativo de la UGEL
Puno, en una muestra de 32 empleados que laboran en el &mbito administrativo
de la UGEL de Puno, arribando a la siguiente conclusién: La mayoria de los
trabajadores administrativos de la UGEL aprecia al ambiente organizacional

medianamente beneficioso, no obstante, la mayoria se encuentra satisfecho con



el trabajo que efectdan en la institucion; es de esta manera que un poco mas de
la tercera parte que aprecian al ambiente organizacional en modo desfavorable
manifiestan satisfaccion laboral, cerca de la tercera parte que percibe
medianamente favorable al ambiente del mismo modo estd medianamente
satisfecho, aunque en minima parte los trabajadores administrativos sefialaron
también satisfaccion

De igual modo, Arroyo, 2006, en su trabajo titulado “Grado de relacion entre
liderazgo, relaciones interpersonales y clima organizacional percibido por los
docentes de los ISPP de la Region Puno 2006” concluye que el profesorado de
los Institutos Superiores del departamento perciben de que el nivel de las
Relaciones Interpersonales son regulares, puesto que solamente raras veces
son armoniosas; podemos encontrar también a Medina, 2004, en la tesis titulada
“Faltas disciplinarias, procesos y sanciones administrativas de profesores en la
UGEL Melgar durante el afo 2004”, concluye que las faltas disciplinarias de
abandono de cargo y rompimiento de relaciones humanas causaron procesos y

sanciones administrativas en profesores de la UGEL Melgar durante el afio 2004.

Teniendo en cuenta las pesquisas realizadas, mas alla de revisar distintos
conceptos del ambiente escolar, y procurando entender las instancias y
condiciones que repercuten en su configuracion, hemos de reconocer que en la
actualidad, a continuacion se analizan algunas de las cuestiones organizativas
que pueden influir en su conformacion, en momentos de transformacién como
los que experimentamos.

En relacion a los conceptos de la variable clima escolar, se considera que hoy
en dia, en épocas de cambios y contrarreformas, la concepcion de clima escolar
toma particular relevancia, al aceptarse el menester de crear ambientes abiertos
y de contribucién si deseamos que los centros de educacion se transformen en
instituciones de mejoramiento académico y aprendizaje duradero. El trabajo en
grupo y la organizacion de actividades y procedimientos se conforman en partes
fundamentales del crecimiento de la institucion, de manera que las
particularidades del ambiente del centro van a repercutir de modo determinante
en el mejoramiento de este.

A partir de la premisa previa, vamos a hacer referencia brevemente a algunas de

las cuestiones estructurales, comunitarias e institucionales que se asocian con



el ambiente que se experimenta en las instituciones educativas, que repercuten
en su conformacién y que, en consecuencia, desempefan una relevante funcion
en los procedimientos de aprendizaje y formacion. Empero de igual modo vamos
a prestar atencion a un elemento social que perjudica a los docentes asociado
con la extenuacion emocional, la precaria autorrealizacion y la
despersonalizacion.

El presente afio se vienen implementando politicas educativas dentro de las
UGELSs para lograr la actualizacion y reforzamiento de la gestion educativa, es
por ello que se han consolidado ocho compromisos, siendo el séptimo
compromiso muy importante:

En relacion a la gestion del clima escolar en centros educativos estatales y
privados MINEDU (2015), la comunidad educativa y el grupo directivo tienen el
deber de cuidar por una coexistencia libre de toda clase de agresion. La misma
gue tiene que estar fundamentada en el respeto reciproco, el trato adecuado, la
equidad, la préactica de facultades y la realizacion de obligaciones. Tienen que
vigilar que cada medida disciplinaria no perjudique la dignidad ni el procedimiento
de educacion del estudiantado, quedando impedidos los castigos humillantes y/o
fisicos en los centros educativos. Todos los adultos que laboren en el colegio y
abusen mental, sexual y/o fisicamente de sus educandos seran procesados
judicial y/o administrativamente. El reconocimiento, registro, atencién vy
monitoreo de los diferentes problemas que pudiesen manifestarse en los centros
educativos exigen participacion conjunta del grupo directivo y la comision de
Tutoria; para abordar los incidentes de hostigamiento escolar, el equipo directivo
debe inscribirse en el Sistema Especializado en el tratamiento de situaciones de

Violencia Escolar — SiseVe (www.siseve.pe) y actuar conforme a los

procedimientos indicados en el Manual de Gestion Escolar.

Es necesario poner en funcionamiento la comision de Tutoria y Orientacion
Educativa que organizara con el CONEI las actividades formativas-preventivas
de acompafamiento y orientacion del estudiantado, asociadas de manera
prioritaria, a la educacion sexual integral, la ensefianza sobre seguridad en las
vias de transito y el asesoramiento en la eleccidén vocacional. De igual modo,
atiende escenarios de peligro y/o de transgresion de facultades que los perjudica

(agresion escolar, trata de seres humanos, actividades laborales en la nifiez,


http://www.siseve.pe/

gestacion juvenil, consumo de estupefacientes, utilizacién inapropiada de las
TIC: celulares, web, redes sociales y demas).

El profesorado posee el compromiso de llevar a cabo actividades de orientacion.
Cada maestro tutor lleva a cabo la actividad tutorial de modo individual como
grupal, considerando los fundamentos de la primacia del bienestar infantil,
confidencialidad y seguridad. La actividad tutorial se amplia a las parentelas,
fomentando su funcion formativa que les posibilite definir condiciones afectuosas
y fisicas de que beneficien el aprendizaje.

Haciendo referencia al clima Organizacional: Palma, S. (2004), puntualiza a la
expresion clima en la organizacion como “...la apreciaciéon del personal en
cuanto a su entorno de trabajo y en base con cuestiones asociadas como
probabilidades de autorrealizacién, involucramiento con el trabajo designado,
inspeccion recibida, acceder a los datos asociados con su labor en organizacion
de sus otros compafieros y circunstancias de trabajo que mejoran su labor.
Asimismo, la concepcién de clima organizacional, que ha logrado demostrar
superior utilidad es la que emplea como componente esencial a las
apreciaciones que los trabajadores tienen de los sistemas y procedimientos que
suceden en un medio de trabajo. Es por esa razon, que el ambiente
organizacional puede ser vinculado o impedimento para el adecuado rendimiento
de la compaiiia, puede ser un factor de influencia y discusion en la conducta de
los que la conforman. Un ambiente beneficioso fomenta una motivacion superior
y por ende un 6ptimo rendimiento por parte del personal. Otro beneficio relevante
de un ambiente organizacional apropiado es el incremento de la fidelidad y
compromiso.

Otro concepto propuesto por Goncalves (2000) de clima organizacional indica
como la caracteristica o rasgo del clima organizacional, que es apreciada o
experimentada por los integrantes de la institucion, la misma que influyen en su
comportamiento. Es esencial que un individuo pueda desempefiarse
efectivamente si se siente en armonia consigo mismo y su entorno laboral,
entendiendo el contexto en el que operan todos los colaboradores.

Es por esa razon que Rensis Likert citado por Cabrera (1999), nos manifiesta
que toda conducta asumida por el subordinado en una definida compaiiia,

depende de manera directa del comportamiento de la organizacion que los



mismos aprecian. Goncalves (1997) por su lado indica que estas apreciaciones
dependen en considerable medida de las interrelaciones, acciones y otro
conjunto de vivencias que cada integrante tenga con la compafia. De ahi el
ambiente de la organizacion evidencie la interrelacion entre particularidades
organizacionales e individuales.

De la formulacién presentada con relacion al concepto de la expresion clima
organizacional, se deduce que el clima hace referencia a las particularidades del
entorno organizacional. Mencionado entorno desarrolla incidencia directa en el
comportamiento y conducta de sus integrantes. En relacion con eso, se puede
aseverar que el clima de la organizacion es la evidencia de la cultura mas
profunda de la institucion. En esta misma secuencia de conceptos es
conveniente indicar el clima define el modo en que los trabajadores perciben su
labor, su productividad, su rentabilidad y complacencia en el trabajo que
desarrolla.

De esta manera el clima organizacional en un entorno de trabajo, resulta ser la
expresion personal del punto de vista que el personal y dirigentes se crean de la
institucion a la cual pertenecen. La percepcion que los empleados desarrollan
sobre su cercania o distancia con respecto a sus superiores, compaferos de
trabajo y colegas puede manifestarse en términos de estructura, autonomia,
incentivos, reconocimiento, amabilidad, asistencia, disposicion y otros aspectos.
Conservar un clima organizacional beneficioso en el interior de la compaiiia es
algo relevante para administrar el talento humano y es un tdpico que viene
obteniendo cada dia mayor atencién del empresario.

Diagnosticarlo posibilita eludir problematicas a largo y corto plazo”.

En relacion a los elementos del clima organizacional, con la finalidad de entender
mejor al clima de la organizacion es importante destacar algunos componentes,
entre ellos, el clima hace referencia a las particularidades del entorno de trabajo.
Dichas particularidades son apreciadas indirecta o directamente por el personal
que se desenvuelve en ese entorno. El clima repercute en la conducta en el
trabajo. El clima es una variable interviniente actlia como un elemento que
interviene en la relacién entre los elementos de la configuracién empresarial y el
comportamiento individual. Dichas particularidades especificas de la entidad son

consistentes en el transcurso temporal, difieren entre una entidad y otra, asi



como entre diferentes areas dentro de una misma compainiia. El clima unido son
los sistemas y particularidades de la institucion y los seres humanos que la
constituyen, conforman una estructura independiente altamente dinamica.

En relacion a las dimensiones del clima organizacional, estas crean un definido
clima organizacional, este trasciende sobre la motivacion de los miembros de la
institucion y sobre su respectiva conducta. Esta conducta posee evidentemente
una considerable diversidad de efectos para la institucion como por ejemplo
satisfaccion, rentabilidad, adecuacion, rotacion, etcétera. Para la investigacion
se toma en consideracion la medicién del clima de la organizacion bajo la
herramienta elaborada por los estadounidenses cuya version popular es la Likert
Organizacional Porfile. Esta herramienta consiste en tres dimensiones:

La primera es el trabajo en equipo, el cual se comprende como los diferentes
modos de contribucion entre un conjunto de seres humanos que, con una
finalidad o misibn comun trabajan de modo coordinado y bajo la direccion de un
lider para el logro del interés colectivo. Fundamentalmente, todas las
organizaciones se encuentran constituidas por un conjunto de seres humanos,
los que, tienen que laborar en pro de una finalidad final anticipadamente
planeada. En consecuencia, aparece aqui el secreto para que ello se consiga
con éxito y esto es indudablemente, el trabajo en equipo.

Hay diferentes conceptos con relacion a la significacion del citado “trabajo en
equipo”. Katzenbach y K. Smith, puntualiza como a la “cantidad disminuida de
seres humanos con competencias complementarias, comprometidos con una
finalidad, una meta de trabajo y una formulacibn comdn y con compromiso
reciproco compartido”, de acuerdo con las palabras de Luis Riquelme Fritz, la
colaboracion grupal implica la participacion de individuos con el proposito de
alcanzar un objetivo comun.

En esa dimension el trabajo en equipo es una técnica de trabajo grupal
organizado donde el participante intercambia sus vivencias, respetas sus
funciones y actividades, para conseguir finalidades comunes al llevar a cabo un
trabajo conjunto” de este modo el trabajo en equipo es mas que una técnica o
démelo operativo. Se trata de una filosofia arraigada en la idea de amalgamar a
un grupo de individuos dentro de una empresa con el objetivo definido de

alcanzar la meta a través de la interaccion entre los miembros y un proceso
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operativo altamente estructurado. La interaccion o "dialéctica” entre los
miembros se fundamenta en la mentalidad de los individuos implicados en la
empresa. Esto implica que el equipo es similar a los diferentes componentes del
cuerpo humano y debe "razonar con la misma mente".

O sea que aunque desarrollen distintas actividades se encuentran incorporada
en un organismo y actian de manera organizada empleando un cerebro
coordinador. En relacién a este tema, Chiavenato (1999) sostiene que fomentar
la colaboracion entre los miembros de la organizacién implica la necesidad de
trabajar juntos y tener una motivacién comuan para alcanzar las metas del equipo.
Dentro de sus beneficios se pueden mencionar que al tratarse de seres humanos
distintos, cada uno da una aportacion en especial al grupo. Habra quienes
posean mas destrezas manuales, entre tanto otros le dardn una superior
utilizacién a su inteligencia. Existiran lideres y demas seguidores. En pocas
palabras, la diversidad promueve un intercambio enriquecedor. Cuando se trata
de personas con habilidades de pensamiento critico, es comprensible que
existan desacuerdos debido a la diversidad de opiniones, pero esto puede ser
beneficioso ya que fomenta una mayor creatividad en la busqueda de soluciones
a problemas. Se consigue la incorporacién de objetivos especificos en un
propdsito comun. Predomina la tolerancia y el respeto por los otros. Al sentirse
parte verdadera de un grupo, en el cual son considerados, los seres humanos
se motivan a laborar con una superior productividad. Fomenta la reduccion de
la rotacion de trabajadores al desenvolverse en un sitio que les sea agradable.
No obstante, en un trabajo en equipo es complicado organizar los trabajos de un
conjunto humano, por la variedad en los modos de pensar, competencias,
disposicion para laborar, responsabilidades, y demas factores y después
dirigirlos hacia una misma finalidad. Bastantes diferencias en los modos de
pensar, podrian generar discusiones que separen al conjunto. Comprendiéndose
que el laborar en grupo supone admitir compromisos como tal, es probable que
al cometer equivocaciones quiera asumirlas en modo singular.

La apreciacion del trabajo en equipo es una organizacion administrativa es
cuando todos los trabajadores llevan a cabo una labor organizada entre cada

uno de estos con la finalidad de conseguir las metas planteadas del organismo.
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La segunda dimension cooperacion, esta dimension hace referencia al grado de
contribucion que se aprecia entre el personal en la practica de su labor y en las
ayudas materiales y humanas que estos perciben de su institucion. Se trata del
sentir que experimentan los integrantes de la empresa respecto a la presencia
de un ambiente de respaldo proveniente de los lideres y demas colaboradores
del equipo. El énfasis se encuentra puesto en la ayuda mutua, tanto de nivel
superior como inferior. La colaboracion radica en la labor en coman efectuada
por parte de un conjunto u organismos mayores hacia una finalidad compartida,
por lo general empleando técnicas también comunes, en vez de laborar en modo
separado en competencia.

La cooperacién es el antagonismo de la competicidn, no obstante, el menester o
anhelo de competir con los demés es un estimulo bastante normal que motiva
en muchos casos a las personas a organizarse en un conjunto y contribuir entre
estos para lograr conformar un grupo mucho mas competitivo y solido, se
encuentra comprobado que la contribucion aumenta la aceptacién y calidad de
cada decision, en especial la satisfaccion laboral, y fomenta el confort del
personal. Por esa razon, la carencia de contribucién es signo que todavia falta
perfeccionar el sentido de pertenencia de los trabajadores con la compafia y sus
finalidades, el nivel de integracion de los trabajadores con la compafia y sus
metas, el nivel de integracion de los grupos de trabajo y del conjunto de la
institucion.

Y, la Gltima dimension cohesidn viene a ser el nivel en que el personal se apoya
entre si y se manifiesta atento con cada compaiiero. Ello es considerado
relevante en todas las organizaciones, debido a que cuando la persona percibe
cohesion grupal, la labor que necesita superior esfuerzo lo aprecia menos
complicado; por esa razén es tomada en consideracion como, la sensacion de
los integrantes de la institucién con relacién a la existencia de un espiritu de
apoyo de parte de los dirigentes y de otros trabajadores del conjunto. Se hace
hincapié en la ayuda mutua, tanto en modo horizontal, como vertical. Las tareas
gue aumentan la cantidad de seres humanos a los cuales se les permite
implicarse en la solucién de problematicas, la definicibn de objetivos, y la

creacion de novedosas ideas.
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Se ha comprobado que la intervencion aumenta la excelencia y la aprobacion de
las determinaciones, la satisfaccion laboral, y que fomenta el confort del
personal. Pero si no existe cohesion en el conjunto, hay inconvenientes en el
empleo y rendimiento, tensas discusiones que va orientando al personal a
conservar un comportamiento negativo hacia su puesto de trabajo, incluso hasta
hacia la organizacion. Los trabajadores administrativos tienen que percibir la
cohesion como el menester de apoyarse entre si, que les posibilite implicarse en
la solucion de probleméticas, realizacion de propdésitos y creacion de nuevos

pensamientos.

En otro contexto sobre la variable satisfaccion laboral, es aquel sentimiento que
un ser humano experimenta al conseguir estabilidad frente a un menester o
conjunto de menesteres, dicho de otra manera, es una serie de emociones y
sensaciones beneficiosas con la que los trabajadores consideran su labor. Se
menciona de igual modo como el producto final de la atencion es efecto de
diferentes interrelaciones entre los usuarios, el personal que presta servicios, el
medio, y la praxis en salud, los servicios médicos participan en modo relevante
pero su funcién no es definitiva; o como las conductas generales de los sujetos,
gue pueden ser positivas 0 negativas, con respecto a la labor, generalmente, es
un rol de la diferencia entre lo que el ser humano quiere del trabajador y lo que
consigue de este.

No obstante, Palma (1999), lo puntualiza como “...la actividad de los
trabajadores hacia su propia labor y en base con cuestiones asociadas como
probabilidades de formacion personal, ventajas laborales y remunerativas que
percibe, regimenes administrativos, relacionadas con otros integrantes de la
institucion y vinculos con las autoridades, condicion material y fisica que facilite
su actividad y rendimiento de trabajos”. De estos conceptos se infiere que la
satisfaccion en el trabajo, es la conducta general de una persona hacia su
trabajo.

La satisfaccion de los empleados al realizar sus labores se valora como un
elemento crucial para garantizar la excelencia en la atencion ofrecida. Con
relacion a la relevancia del rendimiento en el trabajo en la valoracién de los
procedimientos; donde es considerado relevante como componentes esenciales

del estudio de destrezas profesionales y técnica de los trabajadores, la
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satisfaccion de los pacientes y la satisfaccion del abastecedor, incorporando en
Su esquema cuestiones de procesos y resultados.

No obstante se tiene que agregar lo manifestado por Locke (1996) el cual efectu6
una revision de un conjunto de esquemas causales y teorias que tenian vinculo
con la satisfaccion en el trabajo y llego6 a la conclusién de que es el producto de
la percepcion que cada persona realiza de su labor lo cual le posibilita lograr o
admitir el conocimiento de la relevancia de los principios éticos en el empleo,
dicho de otra manera, que la satisfaccion en el trabajo es una respuesta
sentimental o afectuosa vinculada con una apreciacion distinta entre lo que se
espera y lo que se experimenta en cuanto a las opciones disponibles de un
escenario definido.

En este procedimiento los trabajadores ocupan la superior parte de su vida adulta
en alguna labor y el caracter de la profesion define su posicion econdémica y su
seguridad emocional y bienestar. La labor brinda un sentido de identidad, sefala
lo que somos, aumenta el sentido de pertenencia y autoestima. La insatisfaccion
laboral generada por un inapropiado entorno a la sanidad mental y fisica, también
determina en cada miembro que la institucion, su conducta laboral, el que
ocasiona distinto efecto en cada individuo generando expectaciones de trabajo
gue se transforman en productividad y rentabilidad.

De ahi que la satisfaccion en el desempefio laboral admite deberes y
obligaciones para lo que se necesita adecuada competencia para definir vinculos
interpersonales a causa de que todos los puestos se trabajan siempre en
conjunto y por esa razon es provechoso conocer los medios de los vinculos
humanos.

Una institucion sera mas eficiente cuando consiga el 6ptimo rendimiento de sus
trabajadores y cuando el absentismo y la rotacidén afecten solamente a los que
trabajen peor. Para conseguir tal producto la institucion tiene que formar un
vinculo directo entre complacencia y rentabilidad, ello lo conseguira empleando
esfuerzos conjuntos al rendimiento de los seres humanos (refuerzos externos) y
otorgando las posibilidades del caso para que los seres humanos consigan
complacer los menesteres de superior nivel (refuerzos internos). De igual modo,
la utilizacion de los refuerzos externos tiene que corresponder a las

singularidades menesteres del personal. Finalmente, es importante que el ser
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humano aprecie un vinculo equitativo entre los esfuerzos desplegados y los
refuerzos conseguidos.

Cuando todo ello suceda el grado de satisfaccion del personal serd un indicio de
la adecuada operatividad de la institucion. Para descubrir mencionado grado de
satisfaccion la institucion tiene que medir de forma peridédica cuando satisfecho
estéa el trabajador, considerando en el cuestionario correspondiente interrogantes
para conocer tanto los refuerzos internos como los externos.

Sobre la relevancia de la satisfaccion laboral, se pasa una gran parte de la
existencia laborando. El grado de satisfaccion en el trabajo afecta en otros
aspectos de la existencia (entorno vecinal, familiar, social). EI grado de
satisfaccion individual afecta la conducta en el trabajo de otras personas

(rotacion, ausentismo).

En cuanto a los factores que definen el desempefio en el trabajo, el nivel de
destreza que el ser humano tiene para desarrollar un definido trabajo
(competencias, capacidad y saberes). La personalidad caracteristica del
individuo que va a llevar a cabo mencionado trabajo. El nivel de motivacion previo
al desarrollo de la tarea. Cuando un individuo alcanza sus objetivos previamente
establecidos, obtiene ciertos estimulos identificados y los compara con aquellos
gue desea, basandose en la correspondencia percibida entre los estimulos
obtenidos y los deseados, el individuo modifica su nivel de motivacion inicial,
adaptandolo para emprender una nueva empresa. En otras palabras, se produce
un proceso de aprendizaje.

A la larga, este procedimiento de igual modo altera el grado de destrezas y
personalidad de la persona. Si el individuo consigue complacer de forma regular
Sus menesteres, se encontrara mas dispuesto a obtener todas las competencias,
capacidades y saberes importantes para un O6ptimo rendimiento de las
actividades que le han sido designadas. De igual modo, su personalidad
resultara perjudicada puesto que se sentird mas seguro y confiado en si mismo.
Se beneficia la satisfaccion en el trabajo si el trabajo simboliza un desafio (reto,
posible, moderado). La recompensa es justa, premio, atencion de sanidad,
vacaciones. Buenos compafieros: coparticipes. Unificacion entre la clase

psicoldgica de temperamento y el trabajo.
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En cuanto al efecto del ambiente en la satisfaccion en el trabajo, es de precisar
gue esta es solo una fraccidén de la satisfaccion en la existencia. La naturaleza
del ambiente de un trabajador fuera del empleo repercute de manera directa en
sus sentimientos en el empleo. De la misma manera, debido a que el empleo es
parte relevante de la existencia de varios trabajadores, la satisfaccion en el
trabajo indice en la satisfaccion vital general. La consecuencia es una conexion
reciproca entre el bienestar general y la labor desempefiada.

También es importante hacer mencion a las respuestas de las insatisfacciones
laborales, este es un topico que angustia a la generalidad de los comerciantes
hoy en dia. Cada vez cobra mas importancia preocuparnos por eliminar las
causas de descontento laboral para evitar posibles complicaciones en el futuro.
El descontento individual de cada persona podria inadvertidamente perjudicar la
reputacién de la empresa, la excelencia de sus servicios y productos, lo cual
podria desacelerar el progreso de la organizacion disminuyendo su nivel de
excelencia y rentabilidad. El descontento provoca la decisién de renunciar al
trabajo, lo cual demuestra un descontento evidente. El caracter psicoldgico de
los empleados no se corresponde con las tareas o labores asignadas en la
organizacién. El empleado manifiesta, es un intento activo y constructivo a
mejorar el escenario, recomienda mejoramientos, evalla problematicas con el
inspector y algunos modos de actividad sindical.

El empleado es fiel, y espera pasiva y optimistamente que mejore el escenario,
incluso protege a la institucién frente a cualquier critica extrinseca y confia que
la direccion realizard lo mas oportuno. Los trabajadores descuidados y
negligentes, poseen un comportamiento pasivo, que posibilita que el escenario
agrave, comprende tardanzas, infracciones e incremento de las equivocaciones.
Se debe mencionar también las ventajas de las investigaciones de satisfaccion
en el trabajo a causa de que si se planifican y desarrollan en modo adecuado y
apropiado, las investigaciones de satisfaccion en el trabajo generaran por lo
general relevantes ventajas generales y especificas como: vigilancia de
Actitudes y el movimiento de la interaccién en diversos sentidos evolucionan ya
gue esta perfecciona debido a la intervencién de los trabajadores en el

planeamiento de las encuestas, su utilizacion y la discusion de sus resultados.
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Como dimensiones de la satisfaccion laboral, se seleccionaron los incentivos y
promociones, la satisfaccion con los ascensos 0 promociones brindan la
posibilidad para el desarrollo individual, superior compromiso y aumentan el nivel
social del ser humano, en este &mbito de igual modo es relevante la apreciacion
de justicia que se tenga en cuanto al régimen que sigue la institucion. Contar con
una comprension de que el sistema adoptado es transparente, equitativo y sin
ambigledades fomentara la satisfaccion. Los resultados de la carencia de
satisfaccion pueden perjudicar el rendimiento de la institucion y generar un
menoscabo en la calidad del ambiente de trabajo. Puede reducir el rendimiento,

aumentar el nivel de reclamos, el ausentismo o la variacion de trabajo.

La cultura organizacional del organismo, es un factor relevante por toda esa
estructura de valores, objetivos que son apreciados por los trabajadores y
manifestado por medio del clima organizacional, colabora a brindar condiciones
laborales beneficiosas, siempre y cuando tomemos en consideracion que los
objetivos institucionales y los individuales no son contrarios. Martinez, L. (2006),
con relacién a ello nos menciona que el incentivo concedido con base en la
cantidad de unidades generadas acostumbran recompensar a los trabajadores
por el volumen de su rentabilidad. Brindar, elogios, indemnizaciones,
reconocimientos y promociones, orienta de forma automatica a niveles mas
elevados de rendimiento.

Los empleados deben ser reconocidos por su trabajo, teniendo en cuenta su
contribucion a la agencia; debido a la consideracién formal del compromiso del
funcionario y al deseo de traducir su desempefio en accion mientras trabaja en
la agencia (en relacion con la eficiencia y eficacia con la que desarrolla las
actividades designadas, medido por el nivel de compromiso), recibir
recompensas administrativas y recibir documentos administrativos como
felicitaciones o premios. Por lo general una resolucion o una carta de felicitacién,
una carta de honor, o te capacitaran pagando una remuneracion, pero cuando
este entorno en el trabajo no te da una sensacion de seguridad, no se reconocera
el trabajo que has realizado y tu competencia de igual modo se vera afectada.
En el a&mbito laboral, la repeticion constante de las tareas puede generar un

estado de rutina que lleva a los empleados a perder el interés en su trabajo. Los
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motivos de una monotonia laboral se encuentran en la propia labor, empero
ademas pueden encontrarse en factores extrinsecos.

STEPHEN P. ROBBINS (1998), quien asevera que el entorno laboral posibilita
el confort y facilita el hacer de una buena labor. Un entorno fisico confortable y
una apropiada elaboracion del sitio posibilitaran un o6ptimo rendimiento y
beneficiara la satisfaccion de los trabajadores.

La monotonia laboral se puede confrontar a través de la flexibilidad de
actividades en las unidades administrativas de las instituciones, y por medio de
la intervencion de estos expertos no sanitarios en trabajos organizativos de
control de calidad, etcétera, con la finalidad de incrementar la satisfaccion en el
trabajo.

La tercera dimension relaciones interpersonales, es la apreciacion por parte de
los integrantes de la compafiia con relacion a la existencia de un entorno laboral
agradable y de buenos vinculos a nivel social entre superiores y colaboradores,
estos vinculos se crean de manera externa e interna de la compafiia,
comprendiendo que hay 2 tipos de conjuntos en el interior de cualquier
institucion. Los grupos formales, que conforman parte del sistema jerarquico de
la institucién y los grupos informales, que se crean partiendo del vinculo de
afecto, que se podria generar entre los integrantes de una institucion.

Los vinculos interpersonales son fuente de complacencia, brindan percepciones,
nos forman como personas. Si hacemos referencia al sector laboral, el disponer
de un adecuado grupo a nivel laboral nos otorga la oportunidad de
interrelacionarnos y el sentimiento de pertenencia a un conjunto, que se ofrece
de moderador de factores estresantes y permiten nuestro crecimiento.

No obstante, las conexiones entre personas dejan de ejercer influencia
moderadora y se convierten en una fuente de tension por si mismas. En la
actualidad, presenciamos nuevas causas de sintomas; la disparidad de intereses
y valores éticos laborales, la falta de entendimiento en la comunicacion, la
ausencia de compromiso, la palabra que se desvanece con el transcurso del
tiempo.

Como profesional del talento humano, y ante probables intervenciones

organizacionales, no se puede dejar de evaluar estas variables que inciden en el
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accionar del personal y que en varias ocasiones se encuentran tan enquistados
gue se convierten en un modo de trabajo.

Relaciones interpersonales complicadas y poca comunicacién; ciertos
investigadores de las instituciones tan importantes como Mc Gregor, Argyris y
Likert coinciden en que las conexiones personales satisfactorias y agradables
son un elemento crucial para la satisfaccion tanto a nivel organizacional como
individual. De esta manera el liderazgo en sus distintas facetas autoritarios o de
excesivas, dafa el ambiente de trabajo y la satisfaccién en el trabajo, todo esto,
crea malos vinculos interpersonales definidos por el estrés a causa de una
inapropiada division e inspeccion de los trabajos que se transforman en
competitividad, en ocasiones promovida desde la alta gerencia, y con carencia
de interés por menesteres ajenos. Mientras que, Tarco, Saco y Paredes (2003),
nos dice que los vinculos interpersonales satisfactorios y gratos conforman un
factor trascendente para la conservacion de la sanidad organizativa e individual,
del contrario genera insatisfaccion en el trabajo.

En relacion a la dimensién seguridad laboral, las conductas se obtienen
generalmente tras un extenso tiempo. Del mismo modo, la insatisfaccién o
satisfaccion en el trabajo aparece a medida que los trabajadores consiguen cada
vez mas datos sobre su establecimiento de labores. Aun de esta manera “la
satisfaccion en el trabajo es dinamica, a causa de que puede declinar alin mas
velozmente de lo que se realiza. EI administrador no puede definir ahora las
condiciones, acertadas a su elevada complacencia y menospreciarse de estas
luego, a causa de que los menesteres del personal pueden fluctuar de manera
repentina.

Es la apreciacion por parte de los integrantes de la compaiiia con relacion a la
existencia de un entorno laboral agradable y de buenos vinculos sociales solidas
tanto entre colegas como entre lideres y empleados, estas conexiones se
establecen tanto dentro como fuera de la compafiia comprendiendo que hay 2
tipos de conjuntos en el interior de cualquier institucion. Los grupos formales,
gue conforman parte del sistema jerarquico de la institucién y los grupos
informales, que se crean partiendo del vinculo de amistad, que se podria generar

entre los integrantes de una institucion.
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Sobre la asociacion entre la percepcion del clima organizacional y la satisfaccion
en el trabajo, es de precisar que el clima en la organizacién abarca el conjunto
de particularidades que establecen a una institucion y que las diferencias de las
demés, son de durabilidad relativa en el tiempo y repercuten en el
comportamiento de los seres humanos de mencionada institucion. Entre los
diferentes significados de esta concepcion, el que ha mostrado superior utilidad
es la que emplea como componente esencial las apreciaciones que los
trabajadores tienen de los sistemas y de los procedimientos que se generan en
un entorno de trabajo. La relevancia de esta perspectiva no es simplemente el
resultado de las estructuras organizacionales, sino que esta determinado por la
manera en que se llevan a cabo las responsabilidades, las relaciones
interpersonales y las experiencias individuales que cada miembro experimenta
dentro de la empresa. Medida, hoy en dia de la relevancia que tienen los seres
humanos en cualquier organizacion, ya sea particular o estatal, para conseguir y
lograr sus metas. Contar con seres humanos motivados y satisfechos con su
labor y con la institucion incrementa de forma clara su rentabilidad y la calidad
del servicio que otorga. El clima organizacional o en el trabajo es en
consecuencia el secreto para el logro de una compafia u organizacioén debido a
que condiciona las conductas y comportamientos que van a repercutir en la
satisfaccion en el trabajo.

Entre los niveles de la satisfaccion laboral, se ha considerado en primer lugar
satisfecho: Cuando el trabajador administrativo consigue tener sensaciones y
emociones beneficiosas al percibir promociones, seguridad e incentivos, asi
como al ser valorado por su desempefio dentro de su competencia profesional,
evitando asi caer en la rutina laboral, siempre y cuando mantenga relaciones
interpersonales soélidas y se perciba en constante desarrollo.

Medianamente satisfecho: Cuando el trabajador administrativo consigue tener
sensaciones y emociones beneficiosas al percibir promociones, seguridad e
incentivos, del mismo modo que al ser reconocido por el trabajo que desarrolle
dentro de su capacidad profesional, aunque llega a la monotonia laboral, en la
cual conserva vinculos interpersonales en modo regular y persiguiendo de

manera esporadica su autorrealizacion.
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Insatisfecho: Cuando el trabajador administrativo muestra sensaciones y
emociones adversas, al no percibir ningun tipo de incentivo, seguridad y
promocion, asi como a la falta de valoracion por su desempefio dentro de su
competencia profesional, esto puede llevar a la rutina y la falta de motivacion en
el trabajo, en la cual conserva malos vinculos interpersonales, razén por la que

no busca autorrealizacion.
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lIl. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

3.1.1. Tipo de investigacion
El tipo, basado en la estrategia metodoldgica, corresponde a la Investigacion
no experimental. Como sefalan Hernandez, Fernandez y Baptista (2002) “se
puede definir como el estudio que se lleva a cabo sin alterar de manera
deliberada las variables” (p. 267). Las variables que no pueden ser manipuladas
ya han tenido lugar, tanto las independientes como las dependientes. No es
factible ejercer un control directo sobre ellas ni influir en su desarrollo. Dentro
del @&mbito no experimental, se clasifican como basicas.

3.1.2. Disefo de investigacién
Descriptivo correlacional porque se observd los eventos tal y como se
manifiestan en el escenario natural, para luego estudiarlo y definir el vinculo de
relaciones y asociaciones que pudiesen haber entre las categorias. A

continuacion, se muestra el disefio de investigacion:

Su esquema es como sigue:

DONDE:

M = Muestra

O1 = Variable 1

02 = Variable 2

R = Relacion de las variables de estudio.

3.2. Operacionalizacion de variables

Definicion conceptual

Variable 1: Clima escolar

En la coexistencia cotidiana se observan diferentes modos de pensar, intereses

y menesteres. No es raro que en algin momento estos puedan entrar en disputa,
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perjudicando de este modo el ambiente escolar. El conflicto no atendido de modo
apropiado y conveniente, pueden ocasionar estrés, colera, frustracion e inclusive

agresividad.
Variable 2: Satisfaccion laboral

Actitudes de los trabajadores frente a su propia labor, fundamentadas en los
pensamientos y principios éticos que los trabajadores desarrollan de su mismo
ambiente de trabajo, experimentando un comportamiento valorativo ante el
incentivo, promocion, seguridad, vinculos interpersonales y realizacion personal

sin llegar a la cotidianidad, persiguiendo la aptitud competitiva.

Definicion operacional

Variable 1: Clima escolar

El clima escolar se conocerd al aplicar el cuestionario de la percepcién del clima
organizacional, el cual consta de preguntas relacionadas al tema, aplicadas a los

docentes de las I. E. de la EBR de la isla Taquile.

Variable 2: Satisfaccién laboral
La satisfaccién laboral se conocera al aplicar el cuestionario de satisfaccion
laboral, el cual consta de preguntas relacionadas al tema, aplicadas a los

docentes de las I. E. de la EBR de la isla Taquile.

3.3. Poblacion, muestra, muestreo, unidad de analisis
3.3.1. Poblacion
Para esta indagacion la iintegraron 32 profesionales entre docentes y

administrativos que laboran en las tres |. E. de la EBR existentes en la isla

Taquile.

Tabla 1

Poblacion de profesores de instituciones educativas de la Isla Taquile 2015
N° INSTITUCION EDUCATIVA N° DE PROFESORES
01 IEIN°291 04
02 IEP N° 70002 “Nuestra Sefiora de los Campos” 15
03 IES Artesanal de Taquile 13

TOTAL 32

Nota. Unidad de Gestion Educativa Local Puno Elaboracion: Propia
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3.3.2. Muestra
Se ha considerado la muestra no probabilistica debido a que no se realizé en
base a formulas ni mecanicamente, sino por conveniencia, tomando en cuenta

el total 32 profesores que laboran en las tres I. E. de EBR de la isla Taquile.

3.3.3. Unidad de analisis

Un profesor que laboran en las tres I. E. de EBR de la isla Taquile.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnicas

Encuesta: La técnica empleada para recoger los datos fue la encuesta, la cual
es de uso frecuente en la investigacion. Corresponde al método descriptivo y se
aplico a los profesores de las I. E. de la EBR de la isla de Taquile.

Instrumento

El cuestionario: Los instrumentos de esta técnica, para ambas variables, fueron
los cuestionarios de preguntas (ver anexo 01 y 02). Estos instrumentos se
aplicaron para recoger datos de los conflictos laborales y de la satisfaccion

laboral en los profesores de las I. E. de EBR de la isla Taquile.

3.5. Procedimientos
El informe final de la tesis se estructur6 de manera completa, contemplando

apartados como inicio, analisis de documentos previos, procedimiento,
hallazgos, intercambio de ideas Yy deducciones. Se presentaron
recomendaciones basadas en los hallazgos, con el objetivo de contribuir a la
mejora del clima escolar y la satisfaccion laboral en las instituciones educativas

de la EBR de la Isla Taquile.
3.6. Métodos de andlisis de datos

Se ha seguido el siguiente método:

Codificacion de los instrumentos, transferencia de la informacion al software
SPS.

Creacion de tablas unidimensionales y bidimensionales de datos porcentuales,
teniendo en cuenta los parametros y conforme a los propositos establecidos.
Para el objetivo general y su respectiva prueba de hipotesis se ha aplicado una

tabla de distribucion de frecuencias de doble entrada, en donde se ha observado
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los resultados de clima escolar y satisfaccion laboral. Para la contrastacion de la

hipotesis se ha utilizado la formula de la Chi cuadrada

2 &) (.'{b = jz,):d

xX° = Z‘ %

donde:

x% = valor estadistico
jo= frecuenciaobservada
j2= frecuenciaesperada

Donde:

Nivel de importancia. - La probabilidad de relevancia es del 0.05. Por lo tanto, el
calculo de la Chi cuadrada debera tener una probabilidad menor a 0.05 para ser
significativo.

Nivel de decision. — Se procedié a cotejar los resultados obtenidos de la prueba
Chi cuadrada en cada matriz de contingencia conforme a las variables
examinadas, con los datos tabulados. Si X2c es mayor o igual a X2t, la influencia
ser& directa; pero si la X2c es menor a X2t no habra influencia directa. De esta
manera se acepta la hipotesis alternativa o la nula.

Para los objetivos especificos se ha utilizado el cuadro de distribucién de
frecuencias y porcentuales. Se ha considerado cada una de las dimensiones con
Sus respectivas interpretaciones:

Clima escolar: Trabajo en equipo, cooperacion y cohesion.

Satisfaccion laboral: Incentivos y promociones, monotonia laboral, relaciones
interpersonales y seguridad laboral

Se han elaborado graficos estadisticos con la finalidad de presentar los datos de

una manera visible.

3.7. Aspectos éticos

Para esta investigacion se aseguré que la autora es encargada de todo el
procedimiento de investigacion, del mismo modo que la predisposicion para
llevar a cabo el estudio, considerando los puntos de vista y teniendo cuidado de
conservar la reserva del caso para difundir los datos recopilados. Este
investigacién tanto en su sistema como en el contenido fundamentalmente es de

propio desarrollo, por lo cual muestra un forma propia de redaccion; puesto que
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se cifle a cada planteamiento de las reglas APA (American Psychological
Association) sexta version, que define una serie de estandares o normativas que
contribuyen al momento de codificar muchos elementos de la escritura cientifica
con la finalidad de facilitar la comprension de la lectura, del mismo modo que a
las normas definidas por la UCV.
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IV. RESULTADOS
En el presente acapite se exponen y se analizan los resultados en base a los
objetivos y se pretende contrastar las hipétesis para cada caso.

4.1. Descripcion de resultados
Se pretende responder al problema general y probar la hipotesis: Existe relacion
entre clima escolar y la satisfaccion laboral en las Instituciones Educativas de la

isla Taquile durante el afio 2015.

Tabla 2
Percepcion del clima escolar y la satisfaccion laboral en las instituciones
educativas de EBR de la Isla Taquile 2015

SATISFACCION CLIMA ESCOLAR
LABORAL SIEMPRE A VECES NUNCA
TOTAL
Fi % Fi % Fi % Fi %
Satisfecho 1 3% 6 19% 10 31% 17 53%
Medianamente 0 0% 9 28% 2 6% 11 34%
insatisfecho
Insatisfecho 0 0% 3 9% 1 3% 4 13%
Total 1 3% 18 56% 13 41% 32 100%
Nota. Cuestionario de clima escolar y satisfaccion laboral
Tabla 3
Prueba de hipotesis
Punto
Pruebas de . Grados Critico Resultado N . L
S Confianza De . . Significancia  Decision
hipotesis . Chi De La Chi
Libertad
Cuadrada
Nivel de
relacion entre No existe
el clima 5 o 4 9.49 6.728 0.151 relacion
escolar y la significati
satisfaccion va
laboral.

Nota. Cuestionario de clima escolar y satisfaccion laboral
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Grafico 1

Clima escolar y satisfaccion laboral

SATISFACCION LABORAL

| m MED. SAT. INSAT H Total

100%

A VECES
NUNCA

CLIMA ESCOLAR |

I SIEMPRE

Nota. Cuestionario de clima escolar y satisfaccion laboral

En el cuadro 2 y gréfico 1 los descubrimientos presentan que del 100 % de
trabajadores que laboran en los centros educativos de la EBR de la isla Taquile
que fueron encuestados la satisfaccion laboral, el cincuenta y tres por ciento
expreso estar satisfecho, un treinta y cuatro por ciento medianamente satisfecho
y el trece por ciento insatisfecho, entre tanto la percepcion del clima escolar es
medianamente favorable expresada por el cincuenta y seis por ciento,
desfavorable por el cuarenta y uno por ciento y favorable solamente por el tres
por ciento.

Al asociar estas 2 variables hallamos que el treinta y uno por ciento de los
trabajadores que perciben el clima en modo desfavorable muestra satisfaccion
en el trabajo, entre tanto el veintiocho por ciento que aprecia el clima
medianamente favorable esta de igual modo medianamente satisfecho con el
trabajo que realiza, no obstante, el nueve por ciento que aprecia al clima
medianamente favorable expresa encontrarse insatisfecho.

Al aplicar la prueba estadistica Chi cuadrado, se obtuvo Chi cuadrado estimado
6.728 inferior que Chi cuadrado tablas, definiendo un grado de significancia p>

0.05; estos valores permiten afirmar que NO existe relacion significativa entre
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clima escolar y la satisfaccion laboral en los centros educativas de la EBR de la
isla Taquile, debido a que aun percibiendo un clima desfavorable , encuentran
satisfaccion en el trabajo, indicando que existen diversos elementos que influyen
en el equilibrio de un conjunto de sensaciones y emociones, ya sean positivas o
negativas, que el profesor considera en su desempefio. La evaluacion que
realiza de su labor le permite reconocer la importancia de los valores en su
trabajo. En consecuencia, se puede concluir que la satisfaccién laboral no esta
vinculada a la percepcion del clima escolar por parte de los empleados en las
Instituciones Educativas, lo que lleva a rechazar la hipétesis alternativa (p=0.151)

y aceptar la hipétesis nula.

Descripcion del clima escolar

Siendo la descripcion del clima escolar el primer objetivo especifico, se
demuestran los siguientes resultados:

Tabla 4

Clima escolar en las instituciones educativas de EBR de La Isla Taquile

Situacion del clima escolar Fi %

Siempre 1 3%
A veces 18 56%
Nunca 13 41%
TOTAL 32 100

Nota. Anexo 1 Elaboracion propia

Grafico 2

Clima escolar en las instituciones educativas de EBR de la Isla Taquile 2015

3%

Favorable
41%
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Segun el cuadro N° 4 y grafico N° 2 se puede observar que el 56 % de los
profesores caracteriza al clima escolar como medianamente favorable, en vista
de que el trabajo en equipo, la cooperacion y la cohesion, en forma conjunta asi
lo perciben; mientras que so6lo un 3% lo considera favorable; y un 41%

desfavorable.

En este sentido el clima escolar en los centros educativos de Taquile no
garantiza la calidad educativa que se requiere cuando el clima adecuado es un
aspecto importante dentro de los 8 compromisos de gestion escolar. Pues la
mayoria de profesores considera que la causa del clima desfavorable es la
inequidad en el trato por parte de la Direccién, que se da cuando algunos
profesores llegan tarde o faltan y no son sometidos a descuentos, al conceder
permisos exagerados a algunos, al calificar el desempefio laboral, cuando los
cargos se concede al amigo, o cuando se exige y controla a la contraparte. El
incumplimiento de obligaciones es causa cuando algunos profesores incumplen
con sus funciones, desde la presentacion de sus programaciones, faltando o
conversando en horas de clase. El trato de parte de la direccién a sus profesores
debe ser equitativo, por ser la maxima autoridad de la organizacion, puesto que
Sthepen (1999) considera que la jerarquia que posee es un método para mejorar
las relaciones mediante el monitoreo. La conducta del superior es uno de los
primordiales determinantes de la satisfaccion. Esto significa que la coordinacion
se logra al referir los problemas a un superior y no maltratando a los opositores.
Muchos directores cometen abuso de autoridad y aplican la famosa “ley del
embudo”, generando conflictos no sélo contra ellos sino también entre sus
subordinados. Los conflictos entre profesor-profesor se debe en mayor medida
al descontrol de la autoridad, esto hace que unos trabajen bien y otros no,

entonces surgen criticas y reclamos.
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Descripcién de la dimension trabajo en equipo:

Tabla 5
Caracterizacion del trabajo en equipo en las instituciones educativas de EBR de
La Isla De Taquile 2015

Siempre Aveces Nunca TOTAL
INDICADORES fi % | fi % [fi|%|fi| %
Existe enfrentamientos y conflictos entre sus compafieros 3 9.76 (9 2813 |12 (375132 (100
En su centro de trabajo sus miembros comentan los problemas de sus colegas 15 46.88(14 143.75 |13 |9.76 132 (100
Cuando alguien tiene duda en el trabajo se le pregunta a un colega 4 125 110  [31.25 (18 |56.25/32 {100
En su centro se planifica el trabajo en conjunto 6 18.75|15 [46.88 (11 |34.3832 |100
Las decisiones imp referentes al des. institucional se discuten entre todos su miembros |6 1875|112 (375 (14 |43.7532 {100
El personal profesional participa en reuniones para unificar sus criterios de trabajo |7 21.88(22 168.75 |3 [9.76 (32 |100
Todos los miembros pueden opinar sobre el trabajo y rendimiento de los demds 13 40.63(10 |31.25 |9 |28.13132 (100
Lomalodela | es que cualquiera habla sobre el trabajoy rendimiento delos demds |10 31.25(15 |46.88 |7 [21.88(32 |100
Sus colegas opinan sobre lo que no saben 10 31.25(9 28.13 |13 |40.63|32 (100
Nota. Cuestionario sobre clima escolar Elaboracion: Propia

Segun el cuadro realizado sobre caracterizacion del trabajo en equipo segun los
profesores de EBR de la isla Taquile, podemos notar que un porcentaje de 40.63
perciben que el clima escolar no es 6ptimo porque muchos colegas creen darse
con el derecho de poder opinar acerca del trabajo de los demés y también opinan
sobre lo que no saben. Sin embargo, solo un 9.76% afirma que los profesionales
de su organizacion participan en reuniones para la unificacién de criterios de
trabajo.

Las caracteristicas de esta dimension demuestran que la causa del clima
desfavorable son los chismes y comentarios, lo cual deteriora las relaciones;
puesto que las murmuraciones en todo momento generan problemas y van
acrecentandose mas y mas. Se sabe que el trabajo en equipo conforma uno de
los componentes beneficiosos que llevan a la satisfaccion en el trabajo.
Innegablemente esta técnica organizada como lo manifiesta Dana (2005)
fomenta el intercambio de vivencias, consideracion a las funciones y actividades
y la consecucion de metas comunes al llevar a cabo un trabajo conjunto. La
quimica o dinamica entre los integrantes hace que los trabajadores
conjuntamente se impliquen en la labor, lo cual en resumen genera un entorno

organizado y confortable. Para Bastidas (2003) la cohesién grupal es una
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cuestion relevante en toda institucion, debido a que genera en los integrantes
una sensacion y espiritu de apoyo de los dirigentes y del personal. Por lo tanto
la cohesion implica la unidad entre nombrados y contratados, sin importar la
condicion laboral y se debe evitar los conflictos para mantener un buen clima
organizacional, donde todos tengan los mismos derechos y deberes. El
divisionismo del personal no es nada favorable para la administracion, asi solo
velaran por los intereses individuales o grupales y no se podran alcanzar los
objetivos y metas institucionales. Al respecto Chiavenato (1999) indica que el
conflicto incide en la indole de los vinculos entre las partes, afecta la interrelacion

entre estas y deforma sus pensamientos y sensaciones.

Descripcion de la dimension Cooperacion

Tabla 6

Caracterizacion de la cooperacion en las instituciones educativas de EBR de la
Isla De Taquile 2015

Siempre Aveces Nunca | TOTAL
Indicadores fi % i |% fi 1% |[fi |%

Si alguien tienerato libre y hay un compafiero que esté trabajando le echa una mano |6 1875|115 |46.88 |11 |34.3832 {100
Se siente un ambiente tenso entre sus colegas 10 3125|117 (5313 |5 [15.63)32 (100
Los miembros de su Institucion son muy unidos 7 2188|112 (375 |13 [40.66/32 (100
En su Institucidn se respira un ambiente amistoso 8 25 (18 [56.25 (6 [18.7532 |100
Se siente orgullosos de formar parte de su Institucion 6 18.75|122 (6875 |4 12532 {100
Si existe un conflicto entre compafieros de trabajo, se sientan para resolverlo 6 1875|112 (37.5 |14 |43.7532 {100
Los miembros de su Institucidn suelen ayudarse en el trabajo 4 125120 (625 |8 |25 |32 {100

Nota. Cuestionario sobre clima organizacional  Elaboracion propia

En el cuadro 6 se observa que de 32 profesores un 31.25 % siente un ambiente
tenso entre sus colegas siempre; mientras que, sélo un 12,5% de ellos se siente
orgulloso de formar parte de su Institucion. Estos resultados nos muestran que
en los centros educativos, los maestros se sienten presionados y con pocas
ganas de cooperar con sus comparieros de trabajo, lo cual resulta desfavorable
para el desarrollo de la Institucidon. Muchos profesores en estas instituciones no
cooperan con sus colegas debido a los celos profesionales o la envidia, que son
seflaladas como causas; puesto que no aceptan que uno sea superior al otro y
esto es tipico en la carrera magisterial porque siempre nos culpamos de todo o
tratamos de desprestigiar al otro; mientras que en otras profesiones esto es

prohibido por sus mismos cédigos de ética profesional.
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La colaboracion se entiende como un grupo de personas o unidades mas
grandes que trabajan juntas hacia un objetivo comun, a menudo utilizando un
enfoque colaborativo en lugar de trabajo individual en competencia (Bastidas,
2003), y a menudo resulta en una sensacion de satisfacciéon laboral, tener un
ambiente de apoyo, cohesivo y libre de conflictos conduce a que los empleados
conserven un nivel favorable de relaciones interpersonales, pero cuando este
nivel de colaboracién es negativo o no se desarrolla completamente, conduce a
una relacion de satisfaccion y un nivel promedio de satisfaccion del grupo
permanente en la organizacion; esta diferencia sin duda pone de relieve la
presencia de otros factores que tienen una mayor influencia en la satisfaccion en
el trabajo.

De ahi, como lo manifiesta Werther (2001) la satisfaccion en el desempefio
laboral implica responsabilidades y obligaciones que requieren habilidades
apropiadas para crear conexiones personales, ya que todos los roles laborales
involucran trabajo en equipo. Por lo tanto, es beneficioso comprender los
métodos de interaccion humana.

Por tal motivo, la apreciacion de la colaboracién negativa, mas o menos positiva
0 positiva, resulta en un nivel de satisfaccibn y descontento intermedio,
implicando que las condiciones laborales necesarias (instrumentos, materiales
esenciales, area) no estén presentes, trascendentes para la adecuada
realizacion laboral y mas aun la cooperacion o ayuda de los compafieros de

trabajo con quienes se puede llegar a superar las necesidades.

33



Descripcion de la dimension cohesion

Tabla 7

Caracterizacion de la cohesion en las instituciones educativas de EBR de la Isla
De Taquile 2015

Siempre Aveces | Nunca | TOTAL

Indicadores fi % (i (% i % (i (%

Muchos colegas dificultan el trabajo y desempefio de los dems. 15 4.88(12 (375 |5 |15.6332 (100

Muchos compafieros estan pensando cambiar de puesto 18 5%.25(8 |25 |6 |18.7532 (100

En las reuniones se observan reuniones tensas 12 315 (18 [56.25 2 [6.25(32 (100

La mayoria de ,0s colegas, si pudieran, no trabajarian aqui 1 21.88(15  (46.88 |10 (312532 100

Sus colegas indican que su institucion nunca trabajara bien 12 37514 14375 |6 |18.7532 (100
Fuente: anexo 01 Elaboracion: propia

En el cuadro N° 7 se puede observar que un 6,25 % afirma que las reuniones en
su centro de trabajo son muy tensas lo que genera presion en la Institucion,
mientras que el 56.25 % de los profesores de las Instituciones Educativas llevan
la idea de cambiar su puesto de trabajo; es decir, que muchos de los maestros
prefieren alejarse y dejar su plaza, debido a que no se sienten satisfechos en su
trabajo y mucho menos con las relaciones interpersonales con sus colegas, es
por ello que, prefieren abandonar lo mas pronto posible su puesto de trabajo para
cambiarse a lugares diferentes, para cambiar de ambiente. La cohesién como
accion se viene mal utilizando, se cree que es formar grupos; cuando esas
pequefias agrupaciones resultan ser peligrosas porque se utilizan para lanzar
ataques entre ellos o bien oponerse a cualquier accién. Muchas veces lo hacen
en pro de sus caprichos personales.

Con relacion a eso, Bastidas (2003) manifiesta que la cohesion grupal es una
cuestion relevante en toda institucion, debido a que genera en los integrantes
una sensacion y espiritu de apoyo de los dirigentes y del personal, lo cual los
lleva a involucrase en la resolucion de problematicas, la definicion de propésitos,
y la creacion de novedosas ideas, se ha comprobado que esta participacion no
solamente incrementa la calidad y la aceptacion de cada decision, sino la
satisfaccion laboral, fomentando el confort del personal. Es necesario que los

directores de estas Instituciones Educativas promuevan la unidad de grupo
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macro a nivel institucional para que todos sometan sus intereses particulares a

los institucionales.

Nivel de satisfaccion laboral

Siendo el segundo objetivo especifico el determinar el nivel de satisfaccion
laboral en los profesores de las Instituciones Educativas rurales de la isla Taquile
2015. Se demuestran los resultados siguientes:

Tabla 8

Satisfaccion laboral en las instituciones educativas de EBR de La Isla Taquile
2015

Satisfaccion Laboral Fi %
Satisfecho 17 53%
Medianamente satisfecho 11 34%
Insatisfecho 4 13%
TOTAL 32 100
Nota. Anexo N° 2 Elaboracion Propia

Gréfico 3
Satisfaccion laboral en las instituciones educativas de EBR de La Isla Taquile
2015
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Nota. Anexo N° 2 Elaboracion Propia
En el cuadro N° 8 y gréafico N° 3 es apreciable que de la totalidad de 32 profesores

de las Instituciones educativas de Taquile, el 53% presenta satisfaccion plena,

el 34 satisfaccion media y solo el 13 % insatisfaccion laboral. El nivel de
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satisfaccion regular que presentan los profesores de las I. E. de EBR de la isla
Taquile, no guardan relacion con el clima escolar y las relaciones interpersonales
asi como la personalidad y actitud de algunos colegas de trabajo que es de
indiferencia y ofensa ocasionando un clima desfavorable y por ende la
satisfaccion laboral de los docentes no llega a cubrir sus expectativas
profesionales. Los profesores incorporados a la carrera publica magisterial
mejoraron sus ingresos y se sienten satisfechos. Es necesario considerar el
namero de contratados ya que son maltratados por personal nombrado. De este
modo la satisfaccion laboral no es completa, y genera conflictos.

En la generalidad de los docentes de los centros de Taquile se escuchan quejas
de los bajos sueldos, de la distancia, del maltrato que reciben y del desprestigio;
pareciera no estar presente la vocacion y esto demuestra insatisfaccién; no se
sienten realizados y prefieren dedicarse a otras profesiones o actividades y creen
sentirse superiores cuando aluden a la otra profesion y no a la de maestro.
Sarramona (2000) al hacer referencia al malestar docente especifica como
motivo el bajo reconocimiento social de esta carrera, una circunstancia que
genera en algunas situaciones una determinada insatisfaccion personal hacia la
profesién. Con este indicador se explica que una extensa cantidad de maestros,
ingresan a esta profesion por la carencia de oportunidad para realizarlo en
demas profesiones y carreras de superior reputacion social, componente que
llega a ser detonante de una continua situacion de frustracion individual.

El ambiente de trabajo es esencial para la satisfaccion en el trabajo, a causa de
que su deterioro provoca inseguridad y monotonia, al respecto Sthepen (1999)
manifiesta que el entorno laboral posibilita el confort individual y facilita el hacer
una buena labor; escenario que en resumen perjudicara el crecimiento de la
institucion. Considerando que la satisfaccion en el desempefio admite deberes 'y
compromisos se necesita buena competencia para definir vinculos
interpersonales, y por lo mismo es util conocer los medios de los vinculos
humanos. Si bien es verdad que los vinculos interpersonales son fuente de
complacencia, puesto que la insatisfaccion es signo que no se dispone de un
equipo de trabajo que otorgue las oportunidades de comunicacién y el

sentimiento de pertenencia a mencionado conjunto.
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Los colegas de trabajo son quienes tienden a no reconocer los méritos porque
entre ellos reina los celos profesionales y la envidia ya que minimizan las virtudes
y maximizan los defectos. El aprendizaje de los alumnos no satisface plenamente
por cuanto no se logra desarrollar las capacidades como se desea, esto se
observa en los resultados de las evaluaciones y se atribuye como causa la
segunda lengua y el escaso apoyo de sus padres por el grado de instruccion.

Estos resultados demuestran que la satisfaccion laboral es regular en los
maestros de instituciones educativas de EBR de la isla Taquile, lo cual se
fundamenta en la afirmacién de Irigoin (2002) el cual manifiesta que la
competencia profesional es la destreza para desenvolverse de acuerdo con el
estandar requerido en el trabajo por medio de un rango extenso de
circunstancias y para contestar a exigencias variables. Este grupo de conductas
socio afectivos y destrezas cognoscitivas dependen de un nivel de capacitacion,
dicho de otro modo, de una serie de saberes, competencias y capacidades que
son utilizados por los trabajadores en su rendimiento. En consecuencia, el nivel
de satisfaccion en el trabajo de los profesores es regular, descartando la

hipétesis planteada de que hay insatisfaccion.

Percepcion de la dimension incentivos y promociones

Tabla 9

Percepcion de los incentivos y promociones en las instituciones educativas de
EBR de la Isla Taquile 2015

Siempre | Aveces | Nunca | TOTAL
Indicadores fi %offi 1% |fi | i [%

En [a Institucion existe reconocimiento por el trabajo que realiza 1563112 375 |15 |46.8832 (100

Se dan retribuciones y reconocimientos tangibles 6.5 12 (375 |18 [%6.2532 (100

5
]

Normalmente a Institucion elogia por el buen comportamiento 2 6515 (1563 |5 |78133%2 100
0

En la Institucion se alienta la promocion por competencias 0 |10 (315 (2 |e8753%2 100

Nota. Anexo N° 2 Elaboracion Propia

Segun el grafico, del total de la poblacion, el 78.13% afirma que no hay
motivacion ni felicitacion por parte de las autoridades por el buen
comportamiento o desempefio que se da dentro de la Institucién Educativa,
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ademas que solo un 6.25 % aduce que los incentivos y promociones si se dan
en sus centros de trabajo, lo cual es preocupante, ya que el docente no cuenta
con incentivos que le ayuden a mejorar su practica docente.

Los maestros de las I. E. de Taquile manifiestan que los incentivos no se dan,
apenas se perciben los sueldos y los beneficios de ley; considerandolos
inferiores a los que se reciben en otras entidades o en otras profesiones. Aducen
que pese a que la carrera docente es la mas sacrificada y que demanda mayor
tiempo es la menos retribuida y la menos recompensada; estas diferencias
generan el descontento de los maestros y sélo permanecen los de vocacion o
quienes no tienen otro trabajo. Es por eso que en los ultimos afios los profesores
han preferido presentarse y trabajar en Proyectos Educativos como el PELA,
PRONAFCAP, Formadores en Didactica, PIRDAIS, PREVAED, Secundaria
Rural Mejorada, etc. que les generan mayores ingresos, sueldos superiores al
que perciben como maestros de aula; incluso optan por pedir licencias para
trabajar en donde los incentivos sean mejores y mas rentables. Cuando un
docente no recibe incentivos que le motiven a seguir esforzandose y
superandose, éste se muestra monotono y hasta a veces sin ganas de competir
sanamente con sus colegas de trabajo. Ya que como lo indica Martinez, I. (2006),
los incentivos acostumbran retribuir a los trabajadores por la cantidad de su
desempefio en modo personal y no colectivo, de ahi que es apreciable que la
mayoria de los docentes no se encuentran satisfechos con esta clase de
retribucién, por lo que no se sienten motivados a trabajar al maximo,
demostrando apatia y conformismo. Muchos refieren que si se les paga poco
entonces deben trabajar al mismo nivel; pues el sueldo no les alcanza para

capacitarse.
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Caracterizacion de la monotonia laboral segun los profesores de EBR de la
isla Taquile

Tabla 10

Caracterizacion de la monotonia laboral segun los profesores de EBR de la Isla
De Taquile 2015

Siempre Aveces | Nunca | TOTAL

Indicadores f % offi % ffi % (i (%

El ritmo de trabajo normalmente es aburrido 1 33 (15 (4688 |16 (50 (32 [100

Eltrabajo que se realiza no impulsa ala motivacion. 3 938 19 [59.38 (10 (312532 (100

Las condiciones de trabajo sonimp para el buen desempefio docente (8 5 (12 (375 |12 37532 [100

Eltrabajo en al. es estimulante y con actividades significativas 6 187515 14688 |11 343832 |100
Nota. Anexo N° 2 Elaboracion Propia

Segun el cuadro 10, podemos observar que el 59 .38 % de los maestros que
laboran en las I. E. de EBR de Taquile, opinan que la labor que se lleva a cabo
no impulsa a la motivacion, ademas que el 50 % afirma que el ritmo de trabajo
es aburrido; lo que nos demuestra que en sus centros de trabajo no hay
dinamismo y muchas veces la monotonia pasa a formar parte del quehacer
diario en su labor educativa. Lo cual se observa al analizar segun la encuesta
que muy pocos docentes; es decir el 18.75 % conciben al trabajo como
estimulante y significativo.

La monotonia laboral, producto de una pérdida de interés por parte de los
trabajadores, es una condicién que no lleva a la satisfaccion en el trabajo, a
causa que la generalidad de los empleados valora de forma negativa la
monotonia laboral. Si tomamos en consideracion lo indicado por Stephen p.
Robbins (1998), la monotonia laboral no posibilita el confort individual, ni facilita
el hacer una buena labor, debido a que solamente un entorno fisico confortable
beneficiara la satisfaccion de los trabajadores, de ahi que hallamos a la
generalidad de los trabajadores medianamente satisfecho en su trabajo. Los
profesores de la isla Taquile hacen referencia que la causa principal de la
monotonia laboral es la rutina, estar en el mismo lugar, quedarse la semana sin
salir de la isla, viajar. Esta monotonia se torna caética cuando desencadena el
estrés o desgaste profesional; muchos maestros de la isla han llegado a

deprimirse y sentirse inservibles; esto se escucha en sus conversaciones.
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Cuando a causa de la monotonia llegan a los sintomas del burnout, ya no quieren
trabajar, demuestran cansancio.

Percepcion de la dimension relaciones interpersonales

Tabla 11

Las relaciones interpersonales en las instituciones educativas de EBR de la Isla
Taquile 2015

Siempre Aveces | Nunca | TOTAL

Indicadores f % i 6 ffi P |fi |%
Las relaciones con los compafieros de trabajo son frias 1 ARBE 5 |13 406332 |10
El trabajo en equipo es muy dificil de llevarlo a cabo 1 2188110 3125 (15 |(46.88{32 (100

La motivacion laboral disminuye cuando los compafieros son distantes |3 938 (10 3125 (19 [59.3832 (100

Es imp trabajar con compafieros con quienes hablary compartir 18 %6512 (375 2 62532 |10

Nota. Anexo N° 2 Elaboracion Propia

Segun el cuadro N° 11, podemos sefialar que del total de 32 profesores que
representa el 100%, un 34.38% sefiala que las relaciones con los comparieros
de trabajo siempre son frias, esto afecta el clima escolar y la falta de calidez
alterando las buenas relaciones y haciendo que quienes estan inmersos en esta
situacién se sientan insatisfechos en su ambiente de trabajo. Es por eso que
frente a ello un 56.25% considera que siempre es relevante laborar con
comparieros con los cuales hablar y compartir acontecimientos. Entre tanto un
59.38% indica que la motivacién laboral reduce cuando los comparfieros son
distantes.

Estos resultados demuestran que las relaciones interpersonales no sélo guardan
relacion con el clima escolar, sino también con la motivacion, ya que existen
estudios que demuestran que la motivacién laboral también influye en la
satisfaccion. Factores como el aislamiento, el compartir, las relaciones y el
trabajo en equipo y la forma cdmo se den dentro de las Instituciones educativas
afecta la satisfaccion laboral; esto se ha observado en la isla Taquile cuando los
profesores forman grupos y en algunos casos llegan a aislar al otro profesor;
entonces los docentes que han sido apartados se sienten hostigados y muchas
veces son victimas del acoso laboral. Las relaciones han sido conflictivas, no

s6lo entre el personal de la Institucion, también entre las instituciones, que
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incluso han llegado a agredirse fisica y verbalmente. Para Chiavenato (2002) los
conflictos generan un ambiente estresante de frustracion e incompatibilidad que
puede repercutir en el juzgamiento de la destreza para realizar las actividades, y
alterar el confort de los seres humanos implicados, hace que las energias de la
persona que deberian estar orientadas para el trabajo se dispersen hacia el
conflicto, produciendo actos de bloqueo y negativa a contribuir y crea presion
generando distorsiones perceptivas. El conflicto perjudica las relaciones entre
las personas. El descenso de la motivacion reduce la productividad, segun Dana
(2005), un trabajador podria ser tan capaz y motivado para hacer su trabajo pero
el conflicto le transforma en una persona dificil dejando de lado sus objetivos
laborales y preocupandose sélo en sus problemas. Por otro lado también
manifiesta que el conflicto genera estrés haciendo que la persona se muestre
nerviosa, facil de enojarse e incapaz de relajarse y desarrolle una preocupacion
cronica. Tal parece que el personal de las instituciones de Taquile esta llegando

a este extremo, puesto que el mismo desempefio se ha visto reducido.

Seguridad Laboral en las Instituciones Educativas de EBR de laisla Taquile
Tabla 12

Seguridad laboral en las instituciones educativas de EBR de la Isla Taquile 2015

Siempre | Aveces | Nunca | TOTAL
Indicadores fi %o 6 fi o |fi %

La Institucion proporciona estabilidad laboral 2 8BR 15 2 (6532 |00

Lomas importante es |a seguridad en el empleoy prestaciones|10 ~ 3L25(12 (375 |10 31532 100

1
2
3. Esimportante recibir buen salario para satisfacer necesidades g8~ [%6.5(12 (315 |2 6.5 (32 100
4 Es importante n puesto con equipos suficientes y con adecuad BB6 |85 1 B33 (10

N~
w

Nota. Anexo N° 2 Elaboracion Propia

En el cuadro N° 10 se observa que en cuanto a la seguridad laboral en las
Instituciones educativas de Taquile, de 32 profesores, el 68.75% proporciona
estabilidad laboral siempre, debido a que pese a la existencia de muchos
profesores en espera de un puesto de trabajo, esta constituye la mas segura y

estable al igual que las demas carreras de servicio. Por otro lado el 78.13% de
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profesores considera que siempre es relevante un puesto con equipos
suficientes y con proteccion apropiada.

El ambiente de trabajo es esencial para la satisfaccion laboral, a causa de que
su deterioro provoca inseguridad y monotonia, al respecto Sthepen (1999) indica
que el entorno laboral posibilita el confort individual y facilita el hacer una buena
labor; situacién que en resumen afectara el crecimiento de la institucion. Un buen
ambiente fisico garantiza seguridad; sin embargo la mayoria de estas
instituciones estan hechas de material rustico que no garantiza seguridad; sin
embargo por la costumbre de la comunidad es que asi deben permanecer;
mientras que para unos resulta inseguro para otros les resulta agradable y
confortable. Por otro lado en cuanto a la seguridad con los desastres naturales
el Ministerio de Educacion viene implementando cursos de capacitacion a través
del PREVAED, donde la totalidad de profesores asisten. También consideran
qgue el salario garantiza la seguridad econémica de los profesores, aunque lo

consideran insuficiente pero si seguro para sostener a su familia.
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V. DISCUSION

El Clima Escolar de un centro educativo se encuentra constituido por muchos
factores; sin embargo destaca el comportamiento organizacional que considera
los conflictos en sus diferentes niveles: intrapersonal, interpersonal, intragrupal
e intergrupal. Los conflictos interpersonales son conocidos como rompimiento de
relaciones en nuestro ambito laboral manifestandose en peleas, oposiciones,
discusiones entre los agentes educativos ocasionados por algin estimulo. Estos
conflictos tienden a ser destructivos, constituyéndose en bombas de tiempo
presentes en toda institucion en mayor o menor grado, ya que el hombre es

conflictivo por naturaleza. El reto es saber administrarlo.

Estos conflictos influyen en la actitud del profesor frente a su trabajo ya sea
positiva 0 negativamente consolidando su satisfaccion o insatisfaccion. Tal
situacién es significativa en las Instituciones Educativas de la EBR de la isla
Taquile y es necesario considerarlo ya que repercute fuertemente en su estado
emocional. La forma cdmo influye esta situacion en él, puede hacerlo el mejor o
el peor; pues simplemente lo transforma y es necesario adoptar medidas

urgentes.

Debido a estos planteamientos es que se ha deseada investigar la relacién del
Clima Escolar y la Satisfaccion Laboral en los centros educativos de la EBR de
la isla Taquile a causa de que no se le otorga la debida importancia.

Con respecto a los resultados del cuadro y grafico 1 los descubrimientos
presentan que del 100 % de trabajadores que laboran en los centros educativos
de la EBR de la isla Taquile que fueron encuestados la satisfaccion laboral, el
cincuentay tres por ciento expreso estar satisfecho, un treinta y cuatro por ciento
medianamente satisfecho y el trece por ciento insatisfecho, entre tanto la
percepcion del clima escolar es medianamente favorable expresada por el
cincuenta y seis por ciento, desfavorable por el cuarenta y uno por ciento y

favorable solamente por el tres por ciento.

Al asociar estas 2 variables hallamos que el treinta y uno por ciento de los
trabajadores que perciben el clima en modo desfavorable muestra satisfaccion
en el trabajo, entre tanto el veintiocho por ciento que aprecia el clima
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medianamente favorable esta de igual modo medianamente satisfecho con el
trabajo que realiza, no obstante, el nueve por ciento que aprecia al clima

medianamente favorable expresa encontrarse insatisfecho.

Aplicando la prueba estadistica Chi cuadrado, se obtuvo Chi cuadrado estimado
6.728 inferior que Chi cuadrado tablas, definiendo un grado de significancia p>
0.05; estos valores posibilitan aseverar que NO hay vinculo significativo entre
clima escolar y la satisfacciéon en el trabajo en los centros educativas de la EBR
de la isla Taquile, debido a que aun percibiendo un clima desfavorable ,
encuentran satisfaccion en el trabajo, indicando que hay otros factores que se
encuentran consiguiendo la estabilidad entre conjunto de emociones y
sensaciones positivas 0 negativas con el cual el docente considera su labor y
que la apreciacidon que realiza de su labor le posibilita lograr o admitir la
relevancia de los valores en el trabajo. En consecuencia, se llega a la conclusion
de que la satisfaccion laboral no tiene asociacion con el ambiente escolar
percibida por los trabajadores que laboran en las Instituciones, lo cual posibilita

rechazar la hipétesis alterna (p=0.151) y aceptar la hipotesis nula.

Los resultados comparados con los estudios de Alquizar y Ruiz (2007) en Trujillo
Peru difieren a causa de que las correlaciones entre las dimensiones de clima
organizacional y las de satisfaccion en el trabajo son significativas,
estadisticamente; sin embargo, sus resultados hallados en sus dimensiones
recomiendan que el ambiente organizacional y la satisfaccion en el trabajo son
2 variables independientes y complejas, empero que conservan vinculos entre si
de moderado tamafio; la diferencia hallada puede ser debido a que en la Gltima
época por la falta de trabajo y la competitividad en las instituciones publicas los
trabajadores vienen tomando consciencia de sus puestos laborales, es posible
esta sensacion hacia conservar su puesto de trabajo sea de prioridad aun
cuando esté dentro de la institucion cuestiones negativas que pueden incidir de
forma negativa en su comportamiento. Segun Salcedo (2008) es conocido que
el clima en la organizacion o en el trabajo es el secreto para condicionar

comportamientos y conductas que van a incidir en la satisfaccion laboral.

Finalmente se considera que este estudio es una aportacién que posibilitara

colaborar a posteriores estudios y darle nuevas estrategias de conseguir un
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ambiente escolar favorable en donde el profesor se sienta a gusto de poder

trabajar y dé lo mejor de su profesionalismo.
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VI. CONCLUSIONES

Luego de haber finalizado el presente trabajo de investigacion se ha arribado a

las siguientes conclusiones:

PRIMERA: Al relacionar las variables clima escolar y satisfaccion laboral,
encontramos que el treinta y uno por ciento de los trabajadores que perciben el
clima en modo desfavorable muestra satisfaccion en el trabajo, entre tanto el
veintiocho por ciento que aprecia el clima medianamente favorable esta de igual
modo medianamente satisfecho con el trabajo que realiza, no obstante, el nueve
por ciento que aprecia al clima medianamente favorable expresa encontrarse
insatisfecho. esto permiten afirmar que NO hay asociacion entre clima escolar y
la satisfaccion en el trabajo en los centros educativos de la EBR de la isla Taquile,
debido a que aun percibiendo un clima desfavorable , encuentran satisfaccion en
el trabajo, indicando que hay demas factores que se encuentran consiguiendo la
estabilidad entre conjunto de sensaciones y emociones favorables o
desfavorables. Por lo tanto, la satisfaccion en el trabajo no tiene asociacién con
clima escolar lo cual posibilita rechazar la hipétesis alterna (p=0.151) y aceptar la

hipotesis nula.

SEGUNDA: El 56 % de los profesores caracteriza al clima escolar como
medianamente favorable, en vista de que la situacion del trabajo en equipo, la
cooperacion y la cohesion, asi lo demuestran; mientras que so6lo un 3% lo
considera favorable; y un 41% desfavorable. En este sentido el clima escolar en
los centros educativos de Taquile no es favorable por lo que no garantiza la calidad
educativa que se requiere siendo la gestion del clima lo importante dentro de los
ocho compromisos. La mayoria de profesores considera que la causa del clima
desfavorable es la inequidad en el trato por parte de la Direccion, que se da
cuando algunos profesores llegan tarde o faltan y no son sometidos a descuentos,
al conceder permisos exagerados a algunos, al calificar el desempefio laboral,
cuando los cargos se conceden al amigo, o cuando se exige y controla a la

contraparte.

TERCERA: El nivel de satisfaccion en el trabajo en los centros educativos de EBR

de la isla Taquile es regular y por ende no llega a cubrir sus expectativas
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profesionales, la satisfaccion laboral no es completa, los incentivos no se dan, las
relaciones con los compafieros de trabajo siempre son frias, esto afecta el clima
escolar y las buenas relaciones, en cuanto a la estabilidad laboral estan
satisfechos, sin embargo no con el equipamiento, pues lo consideran inadecuado.

Ante esto se afirma que los profesores estdn medianamente satisfechos.).

47



VIl. RECOMENDACIONES

—A los directores de las I. E. de la Educacion Basica Regular, detectar

oportunamente el Clima Escolar desfavorable en su para buscar métodos de

mejoramiento de las relaciones humanas y de esa manera elevar el nivel de

satisfaccion laboral, también puede separar a las personas que no tienen

buenas relaciones interpersonales mediante destaques o reubicaciones en el

menor tiempo posible. Se debe hacer efectivo el SISEVE vy registrar los casos

de violencia escolar, no solamente de los estudiantes, sino de los profesores,

ya que requieren orientacién para afrontar las consecuencias que les genera el

clima hostil. De esta manera mejorara su satisfaccion laboral, por ende la

calidad educativa.

— Ala UGEL de Puno asi como y los Directores de los centros educativos, tienen

gue cambiar de actitud, asumir liderazgo y ejercer autoridad para mejorar el

clima escolar y no ser parte del conflicto sino la solucién siendo mediadores

entre las partes, utilizando métodos pertinentes con equidad y justicia de tal

modo absolver los casos de rompimiento de relaciones y asi los docentes no

sentiran que son abandonados por sus autoridades.

Al Ministerio de Educacion, en convenio con entidades, deberan realizar
talleres para estimular la vocacidbn docente ya que esta se viene
perdiendo. Por otro lado las UGELs y DREP deben promocionar a los
profesores brindandoles incentivos, resoluciones por su labor destacada
y sobretodo asegurar su estabilidad y situacién laboral, las autoridades
deben asignar mayor presupuesto para el sector e invertir en equipo e
infraestructura, darles reconocimiento social y mayores estimulos en
forma publica tras seleccién rigurosa, asignarles cargos segun su
rendimiento, recompensar su esfuerzo y mejorar su condicion laboral,
brindar atencion en salud considerando la distancia y el lugar, construir
viviendas, seleccionar a los capacitadores e implementar con calidad los

servicios educativos.

48



REFERENCIAS

ALMONTE, Nelly (2009). Percepcion del clima organizacional y nivel de satisfaccion
laboral del personal de la UGEL Puno. UNA Puno — Pera.

ALQUIZAR, Carlos y Ruiz G. (2007). Relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion Laboral en los trabajadores de la Empresa de Servicios de Agua
potable y alcantarilado de la Libertad Sociedad Andnima. Truijillo:
Universidad César Vallejo de Perd.

ALVARADO, Otoniel (1990). Administracion de la Educacion: Enfoque Gerencial.
Edit. Supergrafica SIRL. Lima — Peru.

ARDOUIN, BUSTOS, GAYO & JARPA (2000). Informe sobre Motivacion y
Satisfaccion Laboral. Universidad de Concepcion — Uruguay.

ARROYO, Gregorio (2006). Grado de relacion entre liderazgo, relaciones
interpersonales y clima organizacional percibido por los docentes de los
Institutos Superiores Pedagdgicos de la Region Puno. UNA — Puno.

CALERO, Mavilo (1996). Administracion Gerencial del Centro Educativo. Edit.
Abedul. Lima — Pera.

CHARAJA, Francisco (2005). Decisiones durante la Gerencia Educativa Edit.
Nuevo Mundo. 3ra Edicion. Puno — Peru.

CHIAVENATO, Idalberto (1999). Introduccion a la Teoria General de la
Administracion Edit. Mc Graw Hill. 5ta Edicion. Colombia.

CHIAVENATO, Idalberto (2002). Gestion del Talento Humano. Edit. Mc Graw Hill.
Mexico.

DANA, Daniel (2005). Adios a los Conflictos. Edit. Mc Graw Hill. Colombia.

Davis K. Newstron J. Comportamiento Humano en el trabajo. Décima edicion,
Editorial Mc. Graw Hill, México, P 75.

DRUCKER, Peter (1995). La Gerencia. Edit. El Ateneo. 6ta Edicion. Argentina.

FLOREZ, J. (1989). El comportamiento Humano en las organizaciones. Universidad
del Pacifico. Lima — Peru.

HERNANDEZ, Roberto; FERNANDEZ, Lucio & BAPTISTA, Pilar (2002).
Metodologia de la Investigacion. Edit. Mc Graw Hill. 3ra edicion. México.

IVANCEVICH, John (2005). Administracion de Recursos Humanos. Edit. Mc. Graw

Hill, 9na Edicion. México.

49



MEDINA, Victor (2004). Faltas disciplinarias, procesos y sanciones administrativas
de profesores en la UGEL Melgar durante el afio 2004. FCEDUC. UNA Puno
—Pera.

PADRON, Maximo (2004). Satisfaccion profesional del profesorado. Universidad de
Tenerife — Espafia.

PALOMINO QUISPE, Platon (2006). Disefios y técnicas de Investigacion
educacional.: Programa de segunda especializacion. Puno — Peru.

SARRAMONA (2000). Teoria de la Educacion. Edit. Ariel. Barcelona. Espafa.

SCHRUDEN, H. & SHERMAN A. (1993). Administracion de personal. Edit.
Continental S.A. México.

STHEPEN, Robbins (1999). Comportamiento Organizacional. Edit. Prentice Hall.
8va Edicién. México.

TEJADA, J. El formador ante las nuevas Tecnologias de Informacion y la
Comunicacion: Nuevos roles y competencia profesionales. Departamento de
Pedagogia Aplicada. Universidad Autonoma de Barcelona. Articulo
publicado en la revista Comunicacién y Pedagogia, num. 158, pp 17-26,
1999

VALVERDE J. Desarrollar la filosofia organizacional: Un reto a partir de las
actitudes laborales. El caso de una clinica del sector publico 1. Revista
Rhombus ISSN 1659- 1623 Vol. 1 N° 3 Mayo- Agosto 2005.

VARA, Aristides (2008).La tesis de maestria en Educacion. Universidad de San
Martin de Porres. 1ra Edicion. Lima — Pera.

WERTHER, W. (1989). Administracion del personal de salud y recursos humanos.
Edit. Mc Graw Hill. 2da Edicion. México.

FUENTES ELECTRONICAS

Azum, M.R. (2008). Relaciones interpersonales en el ambito laboral. ¢ Generadoras
de stress? Extraido el 2 de mayo del 2011.

http://www.gestiopolis.com/Canales4/rrhh/restress.htm

Cejas E. “Un andlisis de la definicion de competencia laboral” (En Linea) ext. 15 de

marzo del 2015. http://www.monografias.com /trabajo22/ competencia-

laboral/competencia-laboral.shtml

50


http://www.monografias.com/

Irigoin, M. & Vargas (2002). Certificacion de competencias: Del Concepto a los
sistemas. Boletin  Cinterfor.  Extraido el 20 Julio, 2010:
http://www.cinterfor.org.uy/public.

Marquez, M. (2006). Satisfaccién Laboral (En Linea). Extraido el 15 Junio, 2010:

http://www.gestiopolis.com/recursos/documentos/fulldocs/rrhh/satlab.htm

Martinez, L. Cultura y clima organizacional (En Linea) 2006 extraido el 20 de abril

de 2015. http://www.monografias.com /trabajos33/cultura-clima -

organizacional/ cultura —clima-organizacional.sthml

Palma, S. Motivaciéon y Clima Laboral en personal de entidades Universitarias (En
Linea) extraido el 20 de febrero del 2015

http://sisbib.unmsm.edu.pe/bvrevistas/investigacion psicologia/v03 nl/pdf

Ramirez, T. (2006). Los niveles de satisfaccion laboral del maestro venezolano, 10
afios después (1996 — 2006). Extraido10 de julio del 2010. tuliorc@cantv.net

Vargas F. casanova L. Montanaro L.: El enfoque de competencia laboral manual de
formacion. CINTERFOR/OIT (EN Linea) Brasil 2006 extraido el 20 de abiril
de 2015 http://www.cinterfor.org.uy/public.

51


http://www.cinterfor.org.uy/public
http://www.monografias.com/
mailto:tuliorc@cantv.net
http://www.cinterfor.org.uy/public

ANEXOS

Anexo 1

Operacionalizacion de variables

Variables Definicion Definicion Dimensidn Indicadores Escala de medicion
conceptual operacional
Existe enfrentamientos y conflictos entre sus
En . . la compafieros
g?;r\i/;venma e Trabajo en equipo En su centro de trabajo sus miembros
comentan los problemas de sus colegas
o_bs_ervan Cuando alguien tiene duda en el trabajo se
distintas le pregunta a un colega
formas de El clima escolar En su centro se planifica el trabajo en
pensar, , ;
necesidades e S, conocera al conjuntq : :
. aplicar el Las decisiones importantes referentes al
|nterese§. No cuestionario de la desarrollo institucional se discuten entre SIEMPRE
es extrano que percepcion del todos su miembros.
en algn clima El personal profesional miembro de su
rpomento organizacional, el institucidn participa en las reuniones para A VECES
Variable 1 éstas  puedan cual consta de - unificar sus criterios de trabajo
entrfri\_r €N preguntas Cooperacion Todos los miembros pueden opinar sobre el
Clima ;?:ctg?j,o de relacionadas  al trabajo y rendimie_nto _Qe los demas _ NUNCA
escolar tema, aplicadas a Lo malo de la Institucion es que cualquiera

esta forma el
clima escolar.
Los conflictos
no atendidos
de manera
adecuada vy
oportuna,
pueden
generar
tension,
frustracion, ira

los docentes de
las Instituciones
Educativas de la
EBR de la isla
Taquile.

Cohesion

se siente autorizado para habla sobre el
trabajo y rendimiento de los demas
Sus colegas opinan sobre lo que no saben

Si alguien tiene un rato libre y hay un
compafiero que esta ocupado y/o
trabajando le echa una mano

Se siente un ambiente tenso entre sus
colegas

Los miembros de su Institucién son muy
unidos




y hasta
violencia.

Actitud

trabajador
frente a su
propio trabajo,
basada en las
creencias y
valores que el

del

trabajador
desarrolla de
su propio
ambiente
laboral,

experimentand
0 una actitud
valorativa
frente a
incentivos,

los

L a satisfaccion

laboral se
conocera al
aplicar el

cuestionario de
satisfaccion

laboral, el cual
consta de
preguntas

relacionadas  al
tema, aplicadas a
los docentes de
las Instituciones
Educativas de la
EBR de la isla
Taquile.

Incentivos y
promociones

Monotonia laboral

Relaciones
interpersonales

=

w

En su Instituciéon se respira un ambiente
amistoso

Se siente orgullosos de formar parte de su
Institucion

Si existe un conflicto entre compafieros de
trabajo, se sientan para resolverlo

Los miembros de su Institucion suelen
ayudarse en el trabajo

Muchos colegas dificultan el trabajo y
desempefio de los demas.

Muchos comparieros estdn pensando
cambiar de puesto

En las reuniones se observan reuniones
tensas

La mayoria de ,0s colegas, si pudieran, no
trabajarian aqui

Sus colegas indican que su institucion
nunca trabajara bien

En la Institucion existe reconocimiento por el
trabajo que realiza

Se dan retribuciones y reconocimientos
tangibles

Normalmente la Institucién elogia por el
buen comportamiento

En la Institucién se alienta la promocién por
competencias

El ritmo de trabajo normalmente es aburrido
El trabajo que se realiza no impulsa a la
motivacion.

Las condiciones de trabajo (equipo y
recursos basicos, espacio) son importantes
para el buen desempefio docente

El trabajo en la Institucién es estimulante y
con actividades significativas

INSATISFECHO

MEDIANAMENTE SATISFECHO

2

SATISFECHO

1

3




promociones,

seguridad,
relaciones
interpersonale
S y

autorrealizacio
n sin llegar a la
monotonia,
buscando la
competencia
profesional

Seguridad laboral

Las relaciones con los compafieros de
trabajo son frias

El trabajo en equipo es muy dificil de
llevarlo a cabo

La motivacién laboral disminuye cuando los
compafieros de trabajo son distantes

Es importante trabajar con compafieros con
quienes hablar y compartir sucesos de
trabajo

La Institucién proporciona estabilidad laboral
Lo més importante es la seguridad en el
empleo y prestaciones

Es importante recibir buen salario para
satisfacer necesidades personales y
familiares

Es importante un puesto con equipos
suficientes y con adecuada proteccién
contra despidos

Fuente: marco tedrico

Elaboracidn: propia



Anexo 2

MATRIZ DE CONSISTENCIA

DEFINICION DEL PROBLEMAS .
PROBLEMA ESPECIEICOS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES | INDICADORES
Variable 1 11 _Trabajo 1. Existe  enfrentamientos vy
en equipo conflictos entre sus compafieros
- . 2. En su centro de trabajo sus
Objetivo Clima escolar miembros comentan los
general problemas de sus colegas
Determinar la 3. Cuando alguien tiene duda en el
relacion del clima trabajo se le pregunta a un
escolar con la|Hi = Existe colega
satisfaccion relacion  entre 4. En su centro se planifica el
laboral en las | clima escolar y trabajo en conjunto
a) ¢Como es el Instituciones la  satisfaccion > Ir_gferencigglsmi\? Imé):sr;??;ﬁz
¢,Coémo se < Educativas de la | laboral en las R .
. . clima escolar en . L institucional se discuten entre
relaciona el Clima A EBR de la isla | Instituciones :
las Instituciones . . todos su miembros.
escolar con la |t onoc ge o | T2Quile 2015. Educativas de la 6. El personal profesional miembro
satisfaccion EBR de la isla Objet[\{os isla Taqulle 1.2.Cooperacion de su institucion participa en las
laboral en los Taquile? especificos durante el afio reuniones para unificar sus
profesores de las b) 'Cuél es el nivel a) Caracterizar el | 2015. criterios de trabajo
Instituciones dec satisfaccion clima escolar en | Ho = No existe 7. Todos los miembros pueden
Educativas rurales | | =7 77 | las  Instituciones | relacion  entre opinar sobre el trabajo y
de la isla Taquile | © 00 . e | Educativas clima escolar y rendimiento de los demas
durante el afio | PrOresO rurales de la isla | la satisfaccion 8. Lo malo de la Institucion es que
20157 Instltuc]ones Taquile 2015, laboral en las cualquiera se siente autorlz_ado
Educativas rurales b) Determinar el | Instituciones para habla sobre el trabajo y
de la isla Taquile? / ) 1.2. Cohesién rendimiento de los demas
nivel de | Educativas de la 9. Sus colegas opinan sobre lo
satisfaccion isla Taquile gue no saben
laboral en los | durante el afio
profesores de las | 2015. 1. Si alguien tiene un rato libre y
Instituciones . hay un compafiero que esta
Educativas Variable 2 oczpado ylo tFr)abajand(()] le echa
rurales de la isla Satisfaccion una mano _
Taquile 2015. 2.Se siente un ambiente tenso

laboral

2.1. Incentivos y
promociones

entre sus colegas
3. Los miembros de su Institucion
son muy unidos




2.2.monotonia
laboral

2.3. Relaciones
interpersonales

2.4. Seguridad
laboral

4. En su Institucion se respira un
ambiente amistoso

5. Se siente orgullosos de formar
parte de su Institucion

6. Si existe un conflicto entre
compafieros de trabajo, se
sientan para resolverlo

7. Los miembros de su Institucion
suelen ayudarse en el trabajo

1. Muchos colegas dificultan el
trabajo y desempefio de los
demas.

2.2. Muchos
compafieros estdn pensando
cambiar de puesto

3.3. En las
reuniones se observan reuniones
tensas

4. 4. La mayoria
de ,os colegas, si pudieran, no
trabajarian aqui

5.5. Sus colegas
indican que su institucion nunca
trabajara bien

6. En la Institucion  existe
reconocimiento por el trabajo que
realiza

7.Se dan retribuciones y
reconocimientos tangibles

8. Normalmente la Institucion
elogia por el buen
comportamiento

9. En la Institucién se alienta la
promocion por competencias

10. El ritmo  de  trabajo
normalmente es aburrido

1. El trabajo que se realiza no

impulsa a la motivacion.

2. Las condiciones de trabajo

(equipo y recursos basicos,




espacio) son importantes para
el buen desempefio docente

3. El trabajo en la Institucion es
estimulante y con actividades
significativas

4.las relaciones con los
compafieros de trabajo son frias
5. El trabajo en equipo es muy
dificil de llevarlo a cabo

6. La motivacion laboral
disminuye cuando los
comparfieros de trabajo son
distantes

7. Es importante trabajar con
compafieros con quienes hablar
y compartir sucesos de trabajo
8. La Institucidn proporciona
estabilidad laboral

9.Lo méas importante es la
seguridad en el empleo vy
prestaciones

10. Es importante recibir buen
salario para satisfacer
necesidades personales vy
familiares

11. Es importante un puesto con
equipos suficientes y con
adecuada proteccion contra
despidos




ANEXO 3
CUESTIONARIO DEL CLIMA ESCOLAR

INSTRUCCIONES: Estimado docente se le suplica responder con veracidad y seriedad a cada uno
de los items que se presentan. Marque con una “X” el recuadro que usted vea por conveniente,
recuerde marcar solo una de las opciones, la encuesta es de caracter anénimo.

SIEMPRE (S) A VECES (AV) NUNCA (N)

1.1 TRABAJO EN EQUIPO S |AV |N

[EEN

Existe enfrentamientos y conflictos entre sus compafieros

2 | En su centro de trabajo sus miembros comentan los problemas
de sus colegas

3 | Cuando alguien tiene duda en el trabajo se le pregunta a un
colega

4 | En su centro se planifica el trabajo en conjunto
5| Las decisiones importantes referentes al desarrollo
institucional se discuten entre todos su miembros.

6 | El personal profesional miembro de su institucion participa en
las reuniones para unificar sus criterios de trabajo

7 | Todos los miembros pueden opinar sobre el trabajo vy
rendimiento de los demés

8 | Lo malo de la Institucion es que cualquiera se siente autorizado
para habla sobre el trabajo y rendimiento de los demas

9 | Sus colegas opinan sobre lo que no saben

1.2. COOPERACION S |AV |N
10 Si alguien tiene un rato libre y hay un compafiero que esta ocupado
y/o trabajando le echa una mano
11 Se siente un ambiente tenso entre sus colegas
12 Los miembros de su Institucién son muy unidos
13 En su Institucién se respira un ambiente amistoso
14 Se siente orgullosos de formar parte de su Institucién
15 Si existe un conflicto entre compafieros de trabajo, se sientan para
resolverlo
16 Los miembros de su Institucién suelen ayudarse en el trabajo
1.3. COHESION S| AV | N
17 Muchos colegas dificultan el trabajo y desempefio de los demas.
18 Muchos comparieros estan pensando cambiar de puesto
19 En las reuniones se observan reuniones tensas
20 La mayoria de ,0s colegas, si pudieran, no trabajarian aqui
21 Sus colegas indican que su institucion nunca trabajara bien




CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL

INDICACIONES:

Estimado(a) docente de la Isla Taquile, el presente cuestionario constituye un
instrumento de investigacion. Le suplico responder con veracidad y seriedad a cada
uno de los items que se presentan. Marque con una “X” el recuadro que Ud. crea

conveniente.
SIEMPRE (S) A VECES (AV) NUNCA (N)

ITEMS AV
2.1 INCENTIVOS Y PROMOCIONES

1 | En la Institucidon existe reconocimiento por el trabajo que
realiza

2 | Se dan retribuciones y reconocimientos tangibles

3 | Normalmente la Institucién elogia por el buen comportamiento

4 | En la Institucion se alienta la promocion por competencias
2.2 MONOTONIA LABORAL

5 | Elritmo de trabajo normalmente es aburrido

6 | El trabajo que se realiza no impulsa a la motivacion.

7 | Las condiciones de trabajo (equipo y recursos basicos,
espacio) son importantes para el buen desempefio docente

8 | El trabajo en la Institucion es estimulante y con actividades
significativas
2.3.RELACIONES INTERPERSONALES

9 | Las relaciones con los compafieros de trabajo son frias

10 | El trabajo en equipo es muy dificil de llevarlo a cabo

11 | La motivacion laboral disminuye cuando los compafieros de
trabajo son distantes

12 | Es importante trabajar con comparieros con quienes hablar y
compartir sucesos de trabajo
2.4. SEGURIDAD LABORAL

19 | La Institucion proporciona estabilidad laboral

20 | Lo mas importante es la seguridad en el empleo y
prestaciones

21 | Es importante recibir buen salario para satisfacer necesidades
personales y familiares

22 | Es importante un puesto con equipos suficientes y con
adecuada proteccién contra despidos

Muchas gracias




