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Resumen

Este disefio de investigacion descriptiva simple fue disefiado para describir los
niveles de clima organizacional de los docentes en una escuela de Red No. 07 Callao. La
muestra intencional consistio en 57 maestros de primaria y secundaria, se estructurd un
cuestionario para evaluar el clima organizacional adaptado por Aguado (2012) usando la
variable de V Aiken (875 **), también, se implementd una prueba piloto para
confiabilidad que también era aceptable (0.775 **). Al procesar los resultados, se pueden
describir por nivel de clima organizacional y sus dimensiones: estructura, relaciones,
recompensas e identidad. En todos los casos, obtuvimos niveles aceptables y regulares con

respecto al clima organizacional y las dimensiones de los docentes de la muestra.

Palabras claves: Satisfaccion laboral y desempefio laboral.
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Abstract

This simple descriptive research design was intended to describe the levels of
organizational climate of teachers in a school of Red No. 07 Callao. The purposive sample
consisted of 57 primary and secondary teachers, a questionnaire was structured to evaluate
the organizational climate adapted by Aguado (2012) using the variable of V Aiken (875
**), also, a pilot test was implemented for reliability which was also acceptable (0.775 **).
When processing the results might be described by level organizational climate and its
dimensions: structure, relationships, rewards and identity. In all cases, we obtained
acceptable levels and regular with respect to organizational climate and the dimensions of

teachers from the sample.

Keywords: Work satisfaction and job performance.
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Introduccion

La presente investigacion tiene como finalidad establecer la relacion existente entre
niveles de satisfaccion laboral en el desempefio profesional de los docentes que laboran en
las instituciones educativas de la RED 07 de la Direccion de Educacion del Callao, de la
EBR. El interés por desarrollar esta investigacion tiene su punto de partida:

¢A qué se debe el bajo nivel de rendimiento académico de los estudiantes en los
ultimos examenes tipo ECE, llevados a cabo el afio 2016, en el Callao y las diferentes
regiones del pais y el magro resultado obtenido?

Si bien es cierto que hay una enmarafiada de problemas alrededor de esta pregunta;
no podemos ser ajenos, en mencionar que uno de los factores fundamentales en el poco
despegue de la mejora de la calidad educativa en las I.E. del Callao, en el proceso de la
educacién son los docentes, lo que amerita una profunda reflexion. En las Gltimas décadas
diversas lineas de investigacion se han dedicado a estudiar sobre satisfaccion laboral y
desempefio profesional docente en las aulas de las instituciones educativas publicas del
estado, despertando gran interés la trascendencia tedrica, metodolégica y practica de los
docentes.

Asimismo, la investigacion responde a las demandas que plantea la reforma
educativa nacional que se viene trabajando en Proyecto Nacional de educacion para todos,
Proyecto de Educativo Nacional y Proyecto Educativo Regional. Por ello hemos revisado
algunas investigaciones para correlacionar nuestro objetivo, Zarate (2000), fundamenta su
trabajo en resaltar que un indice fundamental en el desemperio laboral de los docentes
radica en proporcionarle una motivacion intrinseca; Huaypayunca (1982), nos menciona
que la satisfaccion laboral de los trabajadores esta relacionada con el contexto situacional
del pais, es decir hay una gran ascendencia de los indices de corrupcion, que impiden a que

los trabajadores mejoren sus expectativas por mejorar su nivel de produccién, Huamani
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(2005), concluye que las estrategias empleadas para motivar a los trabajadores, son las
capacitaciones, promocion y ascensos, que en el sector educacion esta muy deteriorado por
las llamadas evaluaciones meritocraticas; Alfaro, Lepton, Meza y Séenz (2012), debido al
rol protagdnico de los trabajadores en las I.E. estos deben ser motivados constantemente,
mantenerse satisfechos en el cargo y sobre todo percibir un sueldo acorde a su labor y
trabajo, y Pérez y Rivera (2015), nos hacen referencia a la calidad del clima organizacional
y la satisfaccion laboral para cumplir exitosamente con sus desempefios. Por consiguiente,
las instituciones educativas publicas como el profesorado, estan sujetos a la rendicion de
cuentas sobre su desempefio en torno a las actividades académicas realizadas. Las mismas
que beneficiara directamente a los estudiantes, a la comunidad en general asi como a los
propios docentes quienes buscaran mejorar su desempefio y puedan constituir una
propuesta de mejora de su satisfaccion laboral como profesores, a partir de la salud que
construye a sus ambientes de trabajo, de tal manera que esta propuesta signifique una
alternativa que transforme y regenere el ambiente académico saludable y sea de gran
utilidad a la comunidad educativa.

El Per sigue siendo uno de los paises que aun no resuelve los problemas del sector
educacién; sin embrago, los ultimos gobiernos no han pasado de meras intenciones, pues
no han tenido las agallas, de poner en préctica las recomendaciones formuladas en el
Proyecto Educativo Nacional (PEN) al 2021 y, aunque todavia no hay resultados notorios,
es probable que en algunos afios pueda vislumbrarse la educacion de calidad que exigen
los peruanos.

A partir de nuestro objetivo donde la satisfaccion laboral influye significativamente
en el desempefio profesional de los docentes, realizaremos una investigacion

Correlacional, para cumplir con los objetivos de estudio.
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Capitulo |

Planteamiento del problema

1.1. Determinacion del problema

En la actualidad, la competencia global; requiere que las empresas, fabricas,
supermercados y comercio en general, reestructuren sus costos y su productividad y sobre
todo que vayan al ritmo del avance tecnoldgico, con el fin de lograr la calidad de todos
sus bienes. EIl Maestro, actor principal en el proceso de la calidad educativa, no puede
quedar relegado, tiene que colocarse al nivel de aquellos profesionales que van acorde con
la globalizacién. Siendo flexibles, abiertos y dispuestos a los cambios e innovaciones, de la
tecnologia que va cambiando dia a dia.

Sabemos que el Maestro es el nexo entre los procesos de aprendizaje y el estudiante;
las modificaciones, reformas y cambios que realiza el Ministerio de Educacion, son
asimilados por los docentes para hacerlas llegar al estudiante. Pero todos estos cambios
solo contemplan el quehacer cotidiano del docente, pero no refleja el interés por el
comportamiento organizacional del magisterio.

Hoy en dia el que integra una organizacién educativa, debe preocuparse por el
mejoramiento de la conducta organizacional: El directivo, el Docente, el Administrativo y
de servicio, todos ellos trabajan con otras personas, lo cual influye en la calidad de vida
que se desarrolla en los centros de trabajo. En este contexto el gerente conocido como
Director, debe tratar de conocer las bases del comportamiento organizacional como medio
para mejorar las relaciones entre las personas y la institucion. Crear un ambiente en el cual
el docente se sienta motivado, para que trabaje mas productivamente y sea eficiente.

Teniendo este panorama, uno de los aspectos mas importante para el docente es lo
que respecta a la satisfaccion que le produce la labor que desempefia y los aspectos que

rodean su trabajo.
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Las teorias sostienen que todo trabajador se siente satisfecho cuando satisface sus
necesidades psicoldgicas y sociales dentro de su labor que desempefia, por tanto suele
poner mayor dedicacion a la tarea que realiza cotidianamente, al tener todo aquello que le
hace sentir bien.

Una elevada satisfaccion del docente es algo que siempre desea la direccion de toda
institucion educativa, porque tiende a obtener resultados positivos, elevando el indice de
productividad lo cual conlleva al desarrollo de la misma.

Motivando al presente trabajo investigar de qué manera la satisfaccion laboral incide
en el desempefio de los docentes en la RED 07 del Callao.

1.2. Formulacién del problema

El andlisis de la situacién descrita en la seccién anterior condujo a la formulacién de

las siguientes interrogantes:

1.2.1. Problema general

Pg. ¢En qué medida la Satisfaccion Laboral influye en el Desempefio de los docentes de la
RED 07 del Callao durante el afio 2015?

1.2.2. Problema especificos

Pe.1. ;En qué medida la significacion de la tarea influye en el Desempefio de los docentes

de la RED 07 del Callao durante el afio 2015?

Pe. 2. ¢En qué medida las condiciones laborales influye en la en el Desempefio de los

docentes de la RED 07 del Callao durante el afio 2015?

Pe. 3. ¢En qué medida el reconocimiento y beneficios sociales influye en la en el

Desemperio de los docentes de la RED 07 del Callao durante el afio 2015?

Pe. 4. ¢En qué medida los beneficios economicos influye en la en el Desempefio de los

docentes de la RED 07 del Callao durante el afio 2015?



16

1.3. Objetivos
1.3.1. Objetivo general
Og. Describir y Explicar la influencia de la Satisfaccion Laboral en el Desempefio
Profesional de los docentes de la RED 07 del Callao en el afio 2015.
1.3.1. Objetivos especificos
Oe. 1. Determinar la influencia de la significacion de la tarea en el desempefio laboral de
los docentes de la RED 07 del Callao en el afio 2015.
Oe. 2. Determinar la influencia de la significacion de las condiciones laborales tarea en
el desempefio laboral de los docentes de la RED 07 del Callao en el afio 2015.
Oe. 3. Determinar la influencia del reconocimiento y los beneficios laborales en el
desempefio laboral de los docentes de la RED 07 del Callao en el afio 2015.
Oe. 4. Determinar la influencia de los beneficios laborales en el desempefio laboral de los
docentes de la RED 07 del Callao en el afio 2015.
1.4. Importancia y alcances de la investigacion
Los docentes todos los afios, con la proximidad del inicio del afio escolar, preparan
sus materiales educativos como: Diagnostico de los grados a ensefiar, Matriz de
Contenidos, Rutas de aprendizaje, Programacién Anual, Unidades de Aprendizaje, sesion
es de aprendizaje, estrategias metodoldgicas, material didactico a utilizar, instrumentos de
evaluacion, recomendaciones de su Gltima actualizacién y normas educativas pertinentes,
con el fin de ingresar a las aulas de clases debidamente preparado, demostrando
actualizacion, eficiencia, dominio y capacidad educativa.
Pero ante todo esto nuestras autoridades y directivos de las instituciones educativas,
como se preparan o que material didactico relacionado a las relaciones humanas prepara
con el fin de atender y motivar a sus docentes. Como esperan lograr alcanzar un trabajador

feliz y productivo.
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Las autoridades nos dan a entender que el docente debe ser tratado como un objeto
y/o recurso productivo solamente, el aspecto humano donde quedo.

Con la globalizacién se quiere que cada docente sea el administrador de su propia
tarea, que tome conciencia de que debe diagnosticar y buscar la solucion a los problemas
internos de cada estudiante, obteniendo asi la calidad en el trabajo que realiza dentro de su
Institucion; con el fin de hacerla crecer.

Entonces si el docente es el centro de la productividad escolar, los gerentes, como el
director y los directivos que lo acompafian deben también pensar, si, en su cotidiana tarea
logra la satisfaccion laboral de los docentes, pues al estar satisfechos el rendimiento va ser
Optimo. Segun Flérez Garcia Rada (1998) “El gerente tendra que aprender, en especial, a
reconocer las condiciones que son favorables para lograr el mejor desempefio de la gente,
asegurarse que esas condiciones estén siempre presentes y apreciar el desempefio obtenido
por cada equipo de trabajo y por cada integrante de la organizacion”.

Esta investigacion pretende contribuir a descubrir y describir aquellas variables que
van a lograr hacernos comprender cuan necesaria es la persona dentro de las
organizaciones educativas, en nuestro caso el docente ente principal del quehacer
educativo merece que nos preocupemos en atender la motivacion, el desempefio, los
incentivos y su satisfaccion laboral.

Modestamente deseo que los resultados de la investigacion sirvan para futuras
investigaciones y puedan reforzarla, con el propésito de informar la gran importancia que
tiene la Satisfaccion Laboral en el desempefio profesional de toda persona que integra una
organizacion educativa.

Teorico

Porque potencia y fortalece los conocimientos tedricos de la Satisfaccion Laboral

relativos al desempefio laboral de los docentes de la RED 07 de la DRE del Callao, las
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mismas que sembraran un precedente dentro del proceso interactivo de ensefianza y
aprendizaje.

Préctico

Por qué aplica paso a paso un programa de estrategias personales de los docentes que
pueden desarrollarse de manera paralela al conjunto de estrategias didacticas
convencionales.

Docente

Porque propone la aplicacion de nuevas estrategias didacticas que el docente podra
utilizar dentro y fuera del aula, sobre todo en la programacion de sus unidades didacticas
sobre los temas de sus areas respectivas.

Metodoldgico

Esta investigacion servira de base para futuras investigaciones en otras areas del
conocimiento y para desarrollo experimental (con muestreo totalmente aleatorio) que
permita la inferencia a una poblacion mucho mas amplia.

1.5. Limitaciones de la investigacion.

La investigacion que se presenta se realizd con muchas complicaciones, pero lo
imposible se ha hecho posible para lograr comprender e identificar que motiva a nuestro
docente chalaco, ser cada dia eficiente.

Se analizé todas las teorias de la motivacion y satisfaccién laboral, revisamos los
factores y niveles de motivacion que estan considerados en el instrumento de medicion.

Se ha previsto en este proyecto de tesis estudiar la RED 07 del callao, para lo cual
debo solicitar la autorizacion necesaria para poner en practica los instrumentos de
medicion de la Satisfaccion Laboral y el Desempefio Profesional del Docente. Tengo que
destacar que se encontro gran cantidad de publicaciones de Motivacion laboral y

Satisfaccion laboral muchas de ellas extranjeras, y pocas peruanas. Pero si hay pocas
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investigaciones nacionales con respecto al rubro al cual se ha cefiido dicha investigacion,
debido a que en nuestro Pais cuesta investigar y el tema pareceria no relevante.

En lo que respecta a los antecedentes, es frustrante decir y afirmar que las tesis que
me sirven de referencia en un principio, se encontraban: una en la Universidad de Lima, la
cual no me dejaron ingresar, en la primera visita, en una segunda visita fui a adquirir un
libro escrito por uno de los profesores, autor también de una tesis: “Satisfaccion Laboral en
Docentes: El caso de la Universidad de Lima” , me atendieron pero no encontré el libro, y
me explicaron en la Biblioteca que solo podia tener acceso a los libros, mas no a las tesis,
pues solo sus alumnos y los alumnos de las universidades con las cuales tienen convenido,
pueden utilizarlas.

Otra frustracion fue cuando me acerque a la Universidad Catolica, para buscar
antecedentes, también se me nego el acceso, porque la Universidad Enrique guzmén y
Valle no tiene convenio con ellos, por lo tanto, mediante un documento puedo pedir el
acceso a su biblioteca para consultar libros mas no tesis. Tropiezos que desalientan, pero
que no me parecen imposibles, dejarlos atras y salir adelante para lograr la meta trazada.

La Planificacion, organizacién, implementacion y ejecucién de la investigacion se
efectuara en el 2015. Cada punto esta contemplado en el cronograma propuesto en este

proyecto de Tesis.
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Capitulo 11
Marco teorico

2.1. Antecedentes de la investigacion
2.1.1. Antecedentes internacionales

Rivas Hernandez, (2009). en su investigacion: Satisfaccion y Desempefio Laboral de
los Docentes de las Instituciones Educativas Adventistas de la Asociacion Oriental y
Mision Paracentral de el Salvador, presentado en la Universidad de Montemorelos —
Facultad de Ciencias Administrativas — El Salvador, para optar el grado de Maestria en
Administracion. Conclusiones: Segun la autopercepcion del grado de satisfaccion y el
nivel de desempefio que tienen los docentes se encontr6 una relacion positiva en grado
bajo. El grado de satisfaccion laboral encontrado fue entre satisfechos y muy satisfechos.
Los docentes se auto percibieron en un nivel de desempefio entre bueno y excelente.

Arratia Beniscelli (2010) en su investigacion: Desempefio laboral y condiciones de
trabajo docente en Chile: Influencias y percepciones desde los evaluados, presentado en la
Universidad de Chile-Facultad de Ciencias Sociales, para optar el Grado de Magister en
Ciencias Sociales: Sociologia de la Modernizacion, nos dijo:

Comprender el proceso de Evaluacion de Desempefio Docente (EDD), considerando
la estructura social y analizando aspectos como las condiciones materiales y sociales de los
docentes, aparece como un elemento central en el proceso de produccion de la realidad
social. De esta manera, la incorporacion de los docentes como los actores claves de esta
investigacion no solo debe entenderse como una decision metodoldgica, sino como una
determinacion epistémica, que busca poner en el centro la percepcion de los actores
involucrados por sobre posibles evaluaciones “neutrales” del proceso de trabajo docente.

Esto permite realizar una discusion respecto del rol del docente en el sistema escolar,

preguntandonos: ¢ De qué manera perciben los docentes que las condiciones de trabajo y la
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satisfaccion laboral son factores que inciden sus desempefios laborales y qué relacion tiene
esta con sus resultados en la Evaluacion de Desempefio Docente de nuestro pais?. De esta
pregunta, se distinguen cuatro elementos estructurantes de la investigacion:

Conocimiento de la manera en qué los profesores entienden el desempefio laboral y
los factores que influyen en él;

Conocimiento, desde la perspectiva de los profesores, de la manera en qué las
condiciones de trabajo se relacionan con sus desempefios docentes;

Identificar como los profesores chilenos perciben que las condiciones sociales de
trabajo y la satisfaccion laboral incide en sus desempefios docentes y

Comprender las relaciones existentes entre satisfaccion laboral, condiciones de
trabajo y las concepciones de desempefio docente con los resultados en la EDD.

Para poder realizar un analisis complejo e interpretativo, se desarrollaron una serie
de conceptos, que permitieran dar cuenta de la relacion entre educacion y sociedad y como
los actores se desenvuelven en el contexto socio-educativo. De esta manera, la premisa
investigativa utilizada fue que los actores se encuentran imbuidos en un campo ideolégico
y politico, determinado por una multitud de fuerzas, muchas de ellas incontrolables por los
propios actores. En este contexto, definir conceptos como las condiciones de trabajo de los
docentes y los procesos de evaluacion docente se entienden como los principales
lineamientos tedricos. Adicionalmente, se desarrollaron una serie de determinaciones
metodoldgicas orientadas a poder desarrollar un proceso de investigacion orientado a
analizar las opiniones y percepciones de los docentes. En este sentido, el enfoque
metodoldgico utilizado es de caracter cualitativo, utilizando como técnica principal las
entrevistas semi-estructuradas. La muestra se estructur6 a partir de dos variables
relevantes: Resultados en la EDD vy nivel de experiencia. Al respecto, es interesante relevar

que el grupo de docentes con bajos resultados en la EDD, entiende el desempefio laboral
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desde una mirada mas vocacional, en donde importan el inculcar valores, ser buen
orientador, y dentro de las competencias que destacan son de tipo actitudinal y vocacional.
Ademas, estos docentes visualizan considera que la relacion entre condiciones materiales y
el desemperio laboral es relevante a partir de elementos especificos de aula -catalogados
generalmente como clima de aula, mientras el grupo de profesores con buenos resultados
define el desempefio docente con caracteristicas mas “técnicas”, aludiendo a aspectos de
las condiciones de la escuela como la infraestructura, los materiales, el clima laboral y la
gestion escolar. Otro resultado relevante es que la mayoria de los profesores opina que las
condiciones materiales de trabajo docente no son las adecuadas para realizar su labor
pedagogica, y por lo mismo, son visualizadas como un factor disruptivo en la satisfaccion
laboral y en menor medida en su desempefio docente. En este contexto, llama la atencion
que el motor motivador de variados aspectos de la satisfaccion sea el rol vocacional de la
profesion, lo que permitiria explicar el desajuste entre el proceso de satisfaccion y su
opinidn respecto de distintos aspectos relevados de manera negativa. Por altimo, es
relevante distinguir que un grupo importante de docentes plantea una critica a la EDD,
aludiendo principalmente que esta evaluacion no considera el contexto de desarrollo
profesional, siendo recocido como un elemento fundamental en el desempefio de cualquier
profesor. A partir de estos resultados, se realiza un andlisis interpretativo, que permite
realizar una comparacion entre los resultados obtenidos a partir de las entrevistas a los
profesores con lo expuesto en el marco tedrico, con la finalidad de realizar una
interpretacion que permita sustentarse en las perspectivas desarrolladas.

Tijerina Trevifio, (2011) en su investigacion: Papel de motivacion en el desempefio
docente: Proyecto final de Campo, presentado en la Universidad Autonoma de Nuevo
Ledn-México, para obtener el grado de Maestria en Psicologia con Orientacion Laboral y

Organizacional, nos dijo:
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Esta investigacion pertenece al area de la psicologia organizacional y pretende
identificar cudles son los principales motivadores del profesor de educacion superior, asi
como establecer alguna relacion entre la motivacion y el desempefio docente. Se realizd
una revision a la bibliografia existente en el tema de motivacion y desempefio, para
identificar puntos en comun entre las diferentes teorias y lograr asi la creacion de un
instrumento que permitiera conocer los principales motivadores del docente de posgrado, y
la elaboracion de un marco tedrico que sustente la investigacion. Como resultado de dicha
investigacion bibliogréafica fue posible el disefio de un instrumento de evaluacion de
motivos, el cual en conjunto con un instrumento de evaluacion docente hicieron posible el
cumplimiento de los objetivos planteados. Los resultados sefialan que si existen factores
comunes de motivacion en los docentes de posgrado, los cuales guardan relacion con su
desempefio.

Gonzales (2003) en su investigacion: Satisfaccion laboral en las funciones de
Docencia, Investigacion y Extension en docentes de la Universidad de los Andes-Nucleo
Trujillo, presentado en la Universidad del Zulia-Venezuela, Facultad de Educacion, para
optar el Grado de Maestria en Orientacion Educativa, nos dijo:

El propdsito de este estudio es suministrar informacion confiable al Nucleo
Universitario "Rafael Rangel", de la Universidad de los Andes, a cerca de la relacion de la
satisfaccion laboral en las funciones de docencia, investigacion y extension en los
docentes. Los objetivos especificos se resumen en: determinar el nivel de satisfaccion
laboral del docente en las funciones de: Docencia, Investigacion y Extension de la
Universidad de los Andes, Nucleo Trujillo. Determinar el nivel de insatisfaccion laboral
del docente en las funciones de: Docencia, Investigacion y Extension de la Universidad de
Los Andes, Nucleo Trujillo. Determinar el nivel de satisfaccion laboral del docente en

relacion al medio ambiente o contexto universitario, en la Universidad de los Andes,
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Nucleo Trujillo. La investigacion es de tipo descriptiva-correlacional. La Poblacion estuvo
integrada por los docentes de la Universidad de los Andes Nucleo Trujillo, situado en la
Villa Universitaria, Trujillo. La muestra fue integrada por 78 docentes. El instrumento
aplicado fue la escala para medir satisfaccion laboral en docentes de educacion superior,
compuesta de 29 Items. Se evidencio diferencia en los indices de satisfaccion laboral. Se
observa una correlacion entre la satisfaccion del docente con la docencia, investigacion y
extension. Los datos aqui mostrados permiten confirmar el supuesto de categorizacion
planteado por Herzberg en su teoria, en la cual los factores que producen satisfaccion e
insatisfaccion en el trabajo son mutuamente excluyentes.

Subaldo Suizo, (2012) en su investigacion: Las repercusiones del desempefio
docente en la satisfaccion y el desgaste del profesorado, presentado en la Universidad de
Valencia, para optar el grado de Doctor en Psicologia de la Educacién y del Desarrollo
Humano, nos dijo:

El objetivo basico del trabajo se centra en la exploracion de las repercusiones que
puede tener el desempefio docente en la satisfaccion y el desgaste del profesorado en orden
a proponer unas lineas de intervencion para prevenir los efectos negativos que comporta el
trabajo docente a nivel profesional y personal. El trabajo toma como partida los siguientes
temas: Educar en Siglo XXI, el profesor y sus roles en la sociedad actual, el desempefio
profesional del docente, la satisfaccion/insatisfaccion laboral del profesorado y el desgaste
profesional docente. La investigacion trata de contextualizar la investigacion, presentan el
significado del docente en la sociedad actual, las nuevas demandas que generan los
constantes cambios en la profesion y los nuevos roles de los profesores en la sociedad
actual. El tema gira en torno al desempefio profesional docente y sus repercusiones en la
satisfaccion/insatisfaccion y desgaste de los profesores, en él se sefialan algunos conceptos

del desempefio profesional, los factores que influyen en el trabajo de los profesores y los
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desafios de la profesion docente. En cuanto al tema de la satisfaccidn/insatisfaccién
docente, se subrayan algunas teorias sobre la satisfaccion laboral, las principales fuentes de
satisfaccidn/insatisfaccion docente, las variables relacionadas y algunos métodos de
medicién. Las repercusiones del desempefio docente en la satisfaccion y el desgaste del
profesorado. En el tema del desgaste docente se presentan las distintas
conceptualizaciones del burnout especialmente en los profesores. Se indican principales
modelos, manifestaciones e instrumentos de medicion. La segunda parte de la
investigacion se en centra la metodologia desarrollada en cinco apartados. El primero
presenta el disefio metodoldgico que comienza por justificar la eleccion del tema, el
objetivo general y los especificos, el paradigma en el que se sitla la investigacion, las
variables independientes y dependientes que se analizan y los supuestos/hipétesis de
partida. En el segundo se describe el contexto y los participantes, la poblacion y las
muestras del estudio. El tercer apartado presenta los instrumentos cualitativos y
cuantitativos utilizados para recoger las informaciones y las técnicas adecuadas para este
estudio. La investigacion se realiza en dos fases: una primera exploratoria que tiene el
objeto tomar el primer contacto con el problematica abordada y una segunda que pretende
profundizar en los distintos temas considerados a lo largo del trabajo. La tercera parte
recoge y describe tanto los resultados de la primera fase como los de la fase de
profundizacién. Presenta una amplia caracterizacion de las variables y de la muestra
seleccionada para la aplicacion de los distintos cuestionarios. Se ha realizado un estudio de
diferencial que tiene como objeto comparar los resultados de las escuelas estatales y
privadas. Para estas mediciones se utiliza el programa de SPSS v. 19 (bajo licencia de la

UVEG).
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2.1.2. Antecedentes nacionales

Zarate (2000) en su investigacion: Satisfaccion Laboral determinantes y su Relacion
con el Desempefio, Ausentismo y Rotacion Laboral en una empresa estatal” para optar el
Titulo de Psicologo, presentado en la Universidad Nacional Mayor de San Marcos; cuyo
resumen fue:

Las organizaciones laborales presentan actualmente muchos cambios, a fin de ser
exitosas en la competencia actual, originada principalmente por la globalizacion
econdmica imperante en los ultimos afios, uno de esos cambios esté vinculada a la
necesidad de otorgarle importancia a la Motivacion intrinseca de los trabajadores.

La investigacién indaga dicha variable, ademas de la satisfaccion laboral general,
dentro de los parametros del modelo motivacional propuesto por Hackman y Oldham. La
investigacion de la personalidad en el &mbito organizacional, estuvo por muchos afios
relegada, al haberse llegado a la conclusién que tenia poca validez predictiva. Actualmente
se ha reconsiderado dicho enfoque, y se otorga un rol importante a dicha dimensiéon en el
comportamiento organizacional.

El objetivo principal del presente estudio fue indagar cuan Gtil puede ser en el
modelo motivacional de Hackman y Oldham, algunas de las dimensiones de personalidad
investigadas por la psicologia contemporanea. Las dimensiones seleccionadas para dicho
fin, son la Orientacion de Meta y Teson.

El estudio se efectu6 teniéndose en mente la utilidad practica y técnica de sus
conclusiones. Para ello se aplico los instrumentos de investigacion a una muestra de 228
trabajadores de una empresa textil del medio, que pertenecian a 60 puestos diferentes.

Las conclusiones de esta investigacion fueron:

Las variables Orientacion de Meta y teson cumplen un rol moderador en el modelo

motivacional de Hackman y Oldham, de manera que las relaciones entre las caracteristicas
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del Puesto y las variables “Motivacion Intrinseca” y “Satisfaccion Laboral” varian segun el
tipo de Orientacion de Meta, o la dimension de la variable Teson, asi tenemos que la
ORM-Aprendizaje modera tanto en el caso de la Motivacion Extrinseca y la Satisfaccion
Laboral, la OMR-Desempefio solo para el caso de la Satisfaccion Laboral, y la ORM-
Evitacion no cumple ninguna funcion moderadora, con respecto a la variable teson. Solo la
dimension Escrupulosidad modera la relacion que involucra a la Motivacion Intrinseca.

Ademas para el andlisis de la relacion entre las cinco dimensiones de las
caracteristicas del Puesto, y las variables “Orientacién de Meta” y “Tesén”, solo se
consider6 Retroinformacidn al presentar esta un aceptable nivel de Confiabilidad. Se
observd que dicha dimensidn esta relacionada con las Orientaciones de Meta
“Aprendizaje” y “Evitacion” y la dimension “Perseverancia” de la variable Teson.

La Orientacion de Meta y teson presentan diferentes relaciones con las variables
Motivacion Intrinseca y Satisfaccion Laboral General. Ademaés, Teson cumple un rol
moderador en la relacion entre Orientacion de meta “Desempeiio y Motivacion Intrinseca.
Los tres tipos de Orientacion de Meta presentan diferente relacion con las dimensiones de
la variable Teson. ORM — Aprendizaje modera la relacion entre las caracteristicas del
puesto y la Motivacion Intrinseca Laboral, los sujetos con bajo nivel en ORM —
Aprendizaje presentan mayor Motivacion Intrinseca cuando el puesto tiene un alto
Potencial motivador.

Las Orientaciones de Meta “Desempefio” y “Evitacion” no moderan la relacion entre
las caracteristicas del Puesto y Motivacion Intrinseca. La dimension Escrupulosidad de la
variable Teson modera la relacion entre las caracteristicas del Puesto y motivacion
Intrinseca Laboral, los sujetos con alto nivel de Escrupulosidad; presentan mayor
Motivacion Intrinseca cuando el puesto tiene un alto Potencial Motivador. ORM —

Aprendizaje modera la relacion entre las caracteristicas del Puesto y la Satisfaccion
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Laboral General, de manera que el Personal con alto ORM — Aprendizaje presenta mayor
Satisfaccion Laboral General si el Puesto tiene un alto Potencial Motivador. ORM —
Desempefio modera la relacion entre las caracteristicas del Puesto y Satisfaccion laboral
General. EI Personal con baja ORM- Desempefio obtiene mayor satisfaccion Laboral
General cuando el Puesto tiene un alto Potencial Motivador.

Hualpayunca Villafuerte (1982) en su investigacion: Satisfaccion Laboral y
Actitudes hacia la participacion en una Institucion Publica, presentado en la Universidad
Nacional Mayor de San Marcos, para optar el titulo de Psicologo, el resumen de dicho
trabajo fue:

La investigacion esta relacionada con el estudio de la Satisfaccion Laboral que tienen
los trabajadores publicos, en su interaccion con la organizacion de su centro de trabajo y la
forma como se manifiesta su actitud hacia la participacién laboral.

Los trabajadores publicos se hallan expuestos a demandas del contexto burocratico,
deben observar normas organizacionales, se ven sujetos a distintos cambios estructurales,
se le provee de bienes y servicios y en funcion de todos los estimulos, desarrollan
actividades cuyas consecuencias pueden satisfacer las expectativas implicitas en servicio,
normas y demandas.

A medida que el trabajador ha incrementado su nivel de educacion, de calificacion y
su productividad, al mismo tiempo ha sido méas exigente en sus reivindicaciones tendientes
a que el trabajo que realiza sea fuente de Satisfaccion y desarrollo de su personalidad.

Esta exigencia, transciende el mero cumplimiento de tareas concretas descritas en un
manual de funciones, y esta trascendencia se logra fundamentalmente, al incluir la
participacion dentro de la naturaleza y caracteristicas del trabajo en la administracion

publica.
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Generalmente en toda organizacién, cuando se quiere poner en practica programas

de cambio de actitudes, se parte del supuesto de que, la forma como se realiza sus

actividades el trabajador proviene de su satisfaccion en el trabajo y que, a su vez, un

trabajador satisfecho serd méas productivo, razén por la cual se busca conocer la relacion

que existe entre Satisfaccion laboral con la participacion.

a)

Sus conclusiones fueron:
Por los resultados hallados podemos concluir que desde el punto de vista global los

trabajadores experimentan una ligera insatisfaccion laboral general.

b) Desde el punto de vista de la teoria de Herzberg, hay una insatisfaccion leve en los

factores “Higiénicos” o basicos como el sueldo, condiciones de trabajo etc. Con los
factores de contenido, relacionados con el trabajo en si, el reconocimiento, ascensos,
uso de habilidades, contenido del trabajo etc. La Satisfaccién es moderada; es decir no
hay una extrema satisfaccion ni insatisfaccion. Estos resultados guardarian relacion con
la teoria de Herzberg, de que los generadores de descontento esta relacionado mas a
menudo con factores contextuales del trabajo y que los generadores de satisfaccion
tienen que ver mas con los factores relacionados con el trabajo en si.

La satisfaccion general es favorable en trabajadores jovenes y que esta desciende en los
afios siguientes (entre 26 y 45 afios) para luego incrementar pasando la dltima edad. La
insatisfaccion con los factores “Higiénicos” tienden a disminuir conforme aumenta la
edad del trabajador. Con los factores de contenido este es similar al obtenido en la
Satisfaccion general. Estos resultados estarian confirmando la hipotesis de que a menor

edad mayor satisfaccion laboral.

d) La satisfaccion general es favorable y tiende a incrementar a medida que el trabajador

permanece mas tiempo en su centro laboral. Respecto a los factores “Higiénicos” tiende

a ser satisfactorio, aungue no tan significativamente a medida que se adquiere mas afos
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de servicios, con los factores de contenido hay una tendencia a lograr mayor
satisfaccion conforme el trabajador tiene més afios de servicios.

Existe una correlacion positiva entre la Satisfaccion laboral y la Participacion, es
decir a mayor satisfaccion mayor tendencia a producir actitudes favorables hacia la
participacion. En tal sentido la participacion puede constituirse en incentivo que profiere el
incremento de la productividad, la reduccion de la propension al conflicto social, el
incremento de la calidad y lo que es muy importante, el mejoramiento de la calidad y
satisfaccion en el trabajo.

Huamani, (2005) en su investigacion: EI Potencial humano y los Estimulos
Organizacionales: El caso del Instituto Especializado Materno Perinatal del Ministerio de
Salud”, presentado en la Facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad Nacional
Mayor de San Marcos, para optar Titulo de Magister en Administracion, cuyo resumen
fue:

Los resultados de la investigacién revelan las estrategias que se deben utilizar, para
motivar al trabajador promedio, en instituciones asistenciales del Sector Salud; y estas se
relacionan, con la satisfaccion de necesidades de capacitacion (69%),promocion y
ascensos (33%), y reconocimiento institucional al trabajo desarrollado (28%). Este orden
revelado por las encuestas aplicadas a los trabajadores del (IEMP), los estimulos ligados a
aspectos econdmicos y pecuniarios (16%), ocupan el décimo lugar de preferencias,
después de la mejora de condiciones laborales, via equipamiento permanente (34%) y
materiales adecuados para su trabajo(27%). Tales resultados, son inversos a lo propuesto
por Abraham Maslow, en su famosa teoria de la jerarquia de necesidades. Ademas los
resultados también revelan que los trabajadores del Sector Salud —via investigacion en el
IEMP- demandan una direccion institucional democrética y participativa (86%), que les

permita tomar decisiones en actividades inherentes a su funcién y aportar
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constructivamente en el desarrollo institucional. Ello implica, un cambio de paradigmas,
de los directivos y jefes intermedios, quienes deben aprender a confiar y delegar las
funciones en sus colaboradores. Como una situacion anecdotica, en la realizacion de la
presente investigacion debo comentar los hechos fortuitos ocurridos con la contaminacion
de pacientes (madres y recién nacidos) con sangre infectada por VIH; pues resulta que el
trabajo de campo se realiz6 hasta 2 dias antes de la sucesion del problema, que tuvo ribetes
de escandalo nacional. Para todos los miembros del IEMP, fue muy doloroso vivir esta
experiencia. Hacer encuestas posteriores al suceso, hubiera distorsionado totalmente los
resultado. Realmente fue una accion de suerte.

Por otro lado, debemos recomendar a los directivos de las instituciones asistenciales,
reestructurar sus estrategias de gestion, priorizando aquellas acciones que conduzcan al
crecimiento integral del trabajador. En este orden de ideas, las estrategias de motivacion
que se apliquen en adelante deben ser diferenciadas y en lo posible a la medida de las
expectativas personales de cada trabajador. Ademas, deben guardar la siguiente prioridad:
Capacitacion y reentrenamiento permanente del trabajador, promocion y ascenso
permanente, tomando como referencia los resultados de evaluacion de su desempefio,
promover programas de reconocimiento al esfuerzo individual, desarrollar estimulos
econdmicos y pecuniarios, mejoras de condiciones laborales, via equipamiento y
materiales de trabajo, entre otros. De la misma forma, se debe promover précticas de
estilos jefaturales democraticos y participativos, dado que los resultados de la
investigacion demuestran que tal estilo goza de mayor valoracion por los trabajadores, con
alta formacion. Otro argumento que refuerza tal propuesta, es que con este estilo se
consigue de los colaboradores, trabajos méas productivos y altamente significativos.
Asimismo, se recomienda por los resultados, poner mayor énfasis en educar en el trato y

relaciones interpersonales a las jefaturas de Obstetrices, trabajadores administrativos y
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técnicos de enfermeria, dado que en ellas, las practicas jefaturales del estilo autoritario y
dominante, aparecen con mayor notoriedad. Finalmente, para validar estos resultados en
centros asistenciales privados de la capital, como de aquellas entidades publicas ubicadas
en el interior del pais, urge realizar investigaciones complementarias.

Alfaro Salazar, Leyton Giron; Meza Solano; Saenz Torres, (2012). en su
investigacion: Satisfaccion Laboral y su Relacion con algunas variables ocupacionales en
tres Municipalidades, presentado en La Pontificia Universidad Catdlica del Per(, para
obtener el Grado de Magister en Administracion Estratégica de Empresas, cuyo resumen
fue el siguiente:

Debido al importante rol de las municipalidades distritales o gobiernos locales en el
desarrollo y la economia del pais, es importante asegurar el logro de sus objetivos. Para
ello debe contarse con el personal idéneo, motivado y satisfecho; es asi que se plantea
estudiar la satisfaccion laboral en tres municipalidades distritales de Lima y Callao. El
estudio consiste en la medicion de la satisfaccion laboral y el andlisis de su relacion con las
variables ocupacionales: (a) Condicion Laboral, (b) Género y (c) Tiempo de Servicio en
cada una de las tres municipalidades; ademas de la comparacion del nivel de satisfaccion
medio. La investigacion es del tipo descriptiva y Correlacional con enfoque cuantitativo, la
misma que se realiz6 en una muestra de 82, 126 y 161 trabajadores de cada una de las tres
municipalidades en estudio. Para medir la satisfaccion laboral se utiliz6 el cuestionario
“Escala de Opiniones SL-SPC” (Palma, 2005), que tiene cuatro factores: (a) Significacion
de la Tarea, (b) Condiciones de Trabajo, (c) Reconocimiento Personal y/o Social, y (d)
Beneficios Economicos. Los principales resultados son que no hay diferencias
significativas en el nivel de satisfaccion laboral medio de los trabajadores en cada una de

las tres municipalidades y que éste puede considerase Promedio; ademas, que si existen



diferencias significativas por condicion laboral respecto al nivel de satisfaccion en sus

diversos factores en cada una de ellas.

Conclusiones:

Los niveles de satisfaccion laboral medio reportados por los trabajadores de las tres
municipalidades analizadas se pueden considerar Promedio, lo que indicaria que hay
posibilidades de mejoria.

No existen diferencias significativas en el reporte del nivel de satisfaccion laboral
medio de los trabajadores de cada una de las tres municipalidades analizadas. Esto
podria deberse a que, en general, ellas tienen marcos comunes como son: (a) la
municipalidad distrital tiene con estructuras organizacionales bien definidas y
semejantes por ley, (b) la normativa que las rige y que impacta en las relaciones
laborales es la misma, y (c) tienen una cercana ubicacion geogréfica y proximidad
(Lima Metropolitana y Callao).

Respecto al impacto de cada uno de los factores en la satisfaccion laboral en cada

municipalidad estudiada, los trabajadores de las tres municipalidades reportaron el
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mayor porcentaje para los factores Significacion de la Tarea y Beneficios Economicos

(de Promedio a Satisfecho), lo que indicaria que los trabajadores tienen una buena

disposicion a su trabajo y estan conformes con el sueldo percibido.

Por otro lado, los trabajadores de la municipalidad A reportaron un menor porcentaje en

su satisfaccion por el factor Reconocimiento Personal y/o Social, y esto podria deberse

a que en esta municipalidad, los trabajadores no reciben el reconocimiento esperado d

sus comparieros o jefes. Esto estaria indicando un area de posible mejoramiento.

Se plante0 las siguientes recomendaciones para investigaciones futuras:

- Ampliar el estudio a una cantidad representativa de municipalidades distritales a nivel

nacional, a fin de que los resultados se puedan generalizar.

e
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- Estudiar la relacion entre la satisfaccion laboral y otras variables como: (a) edad, (b)
nivel de instruccién, y (c) cargo.

- Respecto al cuestionario utilizado en esta investigacion, evaluar el retiro del item 24,
dado que en algunas entidades publicas las horas extras no son aplicables o reconocidas
legalmente.

Pérez Tenazoa y Rivera Cardozo, (2015) en su investigacion: Clima Organizacional
y Satisfaccion Laboral en los Trabajadores del Instituto de Investigaciones de la
Amazonia Peruana, Periodo 2013, presentado en la Universidad Nacional de la Amazonia
Peruana — Escuela de Post Grado—Facultad de Ciencias Econdmicas y de Negocios, para
Obtener el Grado Academico de Magister en Gestion Empresarial cuyo resumen fue:

Actualmente existe consenso respecto a que el clima organizacional y la satisfaccion
laboral son variables fundamentales dentro de la gestion de las organizaciones, sin
embargo, no esta claro cuales son los efectos especificos que tienen dichas variables sobre
el desemperio laboral en general.

La presente tesis muestra el nivel de clima organizacional y satisfaccion laboral en
los trabajadores del Instituto de Investigaciones de la Amazonia Peruana, durante el
periodo comprendido de Abril a Diciembre del 2013. Se aplicaron los cuestionarios de
Clima Organizacional de Sonia Palma (1999) y de Satisfaccioén Laboral de Price, adaptada
al contexto peruano por Alarco (2010), a un total de 107 trabajadores del Instituto de
Investigaciones de la Amazonia Peruana en las ciudades de Iquitos y Pucallpa, contestados
de forma individual y en un solo momento, bajo estricta confidencialidad de los mismos.

Los resultados obtenidos evidencian que existe predominio del Nivel Medio
(57.9%), por lo tanto, un adecuado clima organizacional es un factor indispensable en la

institucion porque influye en la satisfaccion laboral; concluyendo que existe una



35

vinculacion causa efecto positiva entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral
en los trabajadores del Instituto de Investigaciones de la Amazonia Peruana, periodo 2013.
Se pretende que la presente tesis sirva como un instrumento de referencia para las
politicas de gestion y direccion dentro de esta importante entidad, y a su vez permita
mejorar los procesos internos de evaluacion anual de desempefio laboral de la institucion,
conllevando a una mejora en la produccion, hacia la sociedad, del Instituto de

Investigaciones de la Amazonia Peruana dentro la Region y el pais.

Conclusiones:

1. Existe un Nivel Medio o moderado de Clima Organizacional de los Trabajadores del
Instituto de Investigaciones de la Amazonia Peruana, Periodo 2013.

2. Existe un Nivel Medio o moderado de Satisfaccion Laboral de los Trabajadores del
Instituto de Investigaciones de la Amazonia Peruana, Periodo 2013.

3. En lo que respecta a la dimension de Involucramiento Laboral, los trabajadores del
I1AP, percibe que se involucra en su trabajo con compromiso para superar los
obstaculos, con unas relaciones interpersonales favorables y confiando en la mejora de
los métodos de trabajo.

4. En lo que respecta a la dimension de Supervision, los trabajadores del 11AP, percibe que
la calidad de supervisién por parte de los jefes se encuentra en un nivel adecuado; el
cual favorece los resultados esperados conforme los planes estratégicos; confian en sus
trabajadores y delegan funciones acorde a las necesidades institucionales.

5. En cuanto a la dimension de comunicacion, los trabajadores del 11AP, perciben fluidez,
rapidez y celeridad en la cadena de valor de los procesos organizacionales. Tienen
acceso a la expresion de sus necesidades y a la retroalimentacion de sus competencias.

Poseen motivacion de logros.
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6. En las Condiciones laborales, los trabajadores del 11AP, perciben como a una
Institucion que practica relaciones laborales favorables en cuanto a infraestructura,
ambientes adecuados, seguridad laboral, reconocimiento y remuneraciones acorde a los
perfiles de puestos.

7. En la dimension Autorrealizacion, los trabajadores del I1AP, perciben a su Institucion
como medio laboral que favorece su desarrollo personal y profesional. Sus régimen
laborales facilitan flexibilizar sus perfiles de puestos acorde sus necesidades
institucionales, su intencion es dar valor a las competencias y cubrir mayores
expectativas laborales.

Barriga Rodriguez, (2016) en su investigacion: Clima Organizacional y Desempefio
Docente en la Universidad “Jaime Bausate y Meza” Jesus Maria — Lima, 2016,
presentado en la Universidad Nacional Mayor de San Marcos — Facultad de Educacion-
Unidad de Post Grado, para optar el Grado Académico de Magister en Educacién con
mencién en Gestion de la Educacion cuyo resumen fue el siguiente:

La investigacion cientifica que hemos realizado es bésica, Correlacional, causal no
experimental, los factores de estudio son dos: Clima organizacional y desempefio docente
en la Universidad “Jaime Bausate y Meza”. Jesus Maria. Lima 2016. La poblacion estuvo
conformada por 80 y la muestra es de 40 docentes de la Universidad.

El disefio de la investigacion es transeccional, Correlacional, causal. Bivariada,
transversal. Para la recoleccion de datos se confeccionaron dos cuestionarios estructurados
como medicién y consta de dos variables: El clima organizacional que tiene las siguientes
dimensiones: Talento humano, disefio organizacional y cultura organizacional. La variable
desempefio docente comprende las siguientes dimensiones: capacidad pedagogica,
responsabilidad de desempefio, relaciones interpersonales y resultados de la labor

educativa que se aplico a los 40 docentes de la muestra.
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Los instrumentos cumplen con las cualidades de validez y confiabilidad. El estudio
plantea la siguiente hipétesis de investigacion: El clima organizacional se relaciona
significativamente con la desempefio docente en la Universidad “Jaime Bausate y Meza”.
Jess Maria. Lima 2016.

En los que encontramos que el coeficiente de correlacion Rho de Spearman es
BUENA de 0,755 y el p_ valor es de 0,001 por lo tanto vemos que existe una relacion
directa y un nivel de significancia menor que 0,05 motivo por el cual se rechaza la
hipotesis Nula y se acepta la hipdtesis alterna que sugiere que el clima organizacional se
relaciona con la desempefio docente en la Universidad “Jaime Bausate y Meza”. Jests
Maria. Lima 2016. Validandola.

Conclusiones:

1. Se ha demostrado que existe relacion entre clima organizacional y el desempefio
docente en la Universidad “Jaime Bausate y Meza”. Jesus Maria. Pues el coeficiente de
correlacion es BUENA de 0,755, vemos que existe una relacion directa y un nivel de
significancia menor que 0,05, motivo por el cual se rechaza la hipdtesis Nula y se
acepta la alterna: El clima organizacional se relaciona con el desempefio docente en la
Universidad “Jaime Bausate y Meza”. Jesus Maria. Lima 2016

2. Se ha demostrado que existe relacion entre el talento humano en el desempefio docente
en la Universidad “Jaime Bausate y Meza”. Jestis Maria. Pues el coeficiente de
correlacion Rho de Spearman es BUENA de 0,684, vemos que existe una relacion
directa y un nivel de significancia menor que 0,05 por tal motivo se RECHAZA la
hipotesis Nula y se ACEPTA la alterna: el talento humano se relaciona con el
desempefio docente en la Universidad “Jaime Bausate y Meza”. Jesis Maria. Lima

3. Se ha demostrado que existe relacion entre el disefio organizacional en el desempefio

docente en la Universidad “Jaime Bausate y Meza”. Jesus Maria. Pues el coeficiente de
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correlacion Rho de Spearman es MODERADA de 0,577, vemos que existe una relacion
directa y un nivel de significancia menor que 0,01 por tal motivo se rechaza la hip6tesis
Nulay se acepta la alterna: El disefio organizacional se relaciona con el desempefio
docente en la Universidad “Jaime Bausate y Meza”. Jesus Maria. Lima 2016.

4. Finalmente se ha demostrado que existe relacion entre la cultura organizacional en el
desempefio docente en la Universidad “Jaime Bausate y Meza”. Jesus Maria. Pues el
coeficiente de correlacion Rho de Spearman es de 0,646 equivalente a una BUENA
correlacion y el p_ valor es de 0,01 por lo tanto establecemos que tiene un nivel de
significancia menor que 0,05 por tal motivo se rechaza la hipdtesis Nula y se acepta la
alterna: la cultura organizacional se relaciona significativamente con el desempefio
docente en la Universidad “Jaime Bausate y Meza”. Jesus Maria. Lima 2016.

2.2. Bases teoricas

2.2.1. Satisfaccion laboral

Definicion

En pleno siglo XXI, la mayor parte del proceso productivo se lleva a cabo en
organizaciones; el hombre moderno pasa la mayor parte de su tiempo en organizaciones,
de las que depende para nacer, vivir, aprender, trabajar, ganar su salario, curar sus males,
obtener todos los productos y servicios que necesita etc.

Las organizaciones ejercen un poder sobre las personas infinitamente superior al que
ejercia en el pasado, para lograr las metas deseadas, quienes dirigen las organizaciones
deben disponer de una cantidad y variedad de recursos inimaginables; pero como el medio
ambiente actual es tan complejo y cambiante, resulta dificil que los gerentes logren
satisfacer a plenitud las nuevas demandas y exigencias de la persona.

El comportamiento del gerente tendra que satisfacer simultaneamente varios

objetivos y para tener éxito, tendra que aprender a manejar problemas mas complejos de
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los acostumbrados. El gerente tendra que aprender, en especial, a reconocer las
condiciones que producen un mejor desempefio en las personas; asegurarse de que tales
condiciones estén presentes y apreciar el desempefio obtenido por cada equipo de trabajo y
por cada integrante de la organizacion.

En esta investigacion debemos tener bien en claro, el medio ambiente donde el
gerente actua y conocer cada uno de los puntos por donde va interactuar.

Segun Palma (1999) defini¢ la satisfaccion laboral como la actitud que tiene el
trabajador hacia su propio trabajo y en funcién de aspectos vinculados como posibilidades
de desarrollo personal, beneficios laborales y remunerativos que recibe, politicas
administrativas, relaciones con otros miembros de la organizacion y relaciones con la
autoridad, condiciones fisicas y materiales que faciliten su tarea y desempefio de tareas
(Juarez-Adauta, 2012, p.309).

Esta variable tiene relacion con el desempefio, un trabajador feliz es un trabajador
productivo, esto quiere decir que mientras el empleado se encuentre motivado y contento
con las actividades que realiza y con el ambiente laboral, pondra mayor teson en sus
actividades y obtendra mejores resultados.

Blum y Naylor (2012, p.65), definieron a la satisfaccion laboral como el resultado de
varias actitudes que tiene un trabajador hacia su empleo y los factores concretos
(compafiia, supervisor, compafieros de trabajo, salarios, ascensos, etc.) que determinan la
conducta de satisfaccion o insatisfaccion en el empleado.

Para Fernandez (2014, p.432), considero a la satisfaccion como una actitud general
hacia el trabajo compuesto por la apreciacion que los trabajadores tienen sobre las
condiciones en las cuales se realiza el trabajo y sefiala siete factores que inciden en las
satisfaccion laboral: retribucion economica, condiciones fisicas del entorno de trabajo,

seguridad y estabilidad que ofrece la empresa, relaciones con los compafieros de trabajo,
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apoyo Yy respeto a los superiores, reconocimiento por parte de los demas y posibilidad de
desarrollo personal y profesional en el trabajo.

Ademaés, Davis y Newstrom (2013, p.43), indicaron que, para definir la satisfaccion
laboral se debera tomar en cuenta el concepto de las emociones, puesto que para ellos los
empleados desarrollan su experiencia laboral. Es por eso que la satisfaccion es el resultado
de las caracteristicas intrinsecas del puesto de trabajo, determinando con ello que dichos
factores satisfacen las necesidades de motivacion.

Segun Robbins y Judge (2010, p.265) definieron la satisfaccion laboral como una
sensacion positiva sobre el trabajo propio, que surge de la evaluacién de sus
caracteristicas. Una persona con alta satisfaccion en el trabajo tiene sentimientos positivos
acerca de éste, en tanto que otra insatisfecha los tiene negativos. Cuando la gente habla de
las actitudes de los empleados, es frecuente que se refieran a su satisfaccion en el empleo
(p. 79). Es resulta ser un importante punto de vista.

Sin embargo Chiavenatto (2007, p.76) indico que la satisfaccién laboral es la actitud
general que resalta cuando los sujetos mediante el desarrollo de su actividad laboral logran
el cumplimiento de sus expectativas y que es generado por los factores intrinsecos,
mientras que la insatisfaccion laboral seria generada por los factores extrinsecos.

Para este estudio se va a considerar la definicion que realiza Palma (1999) debido a
que su conceptualizacion de la satisfaccion laboral es la misma que comparte el
investigador. Se puede considerar entonces que la satisfaccion laboral no es mas que una
actitud de complacencia que cada empleado puede experimentar al ser valorado su trabajo
y ver cumplidas sus expectativas. Por lo tanto, un trabajo puede ser excesivamente
demandante y que amerite mucha responsabilidad por parte del empleado, pero si se le

proporciona las herramientas necesarias para poder realizar sus actividades, se le brinda
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una remuneracion adecuada al trabajo que realiza y los beneficios que todo trabajador
necesita y por derecho debe obtener, este va a manejar altos niveles de satisfaccion.

En el campo organizacional, una actitud se define como los sentimientos y las
creencias que determinan en gran parte la forma en que los empleados perciben su
ambiente, su compromiso con las acciones que se pretenden y, en ultima instancia, su
comportamiento (Newstron, 2011). En este sentido, cuando una persona tiene sentimientos
positivos, pensamientos 0 emociones respecto a determinadas situaciones, personas u
objetos, mostrara siempre una actitud favorable hacia los mismos (Rodriguez, Zarco, &
Gonzales, 2009).

La satisfaccion laboral es una actitud hacia el trabajo, que es definida como el estado
emocional positivo o placentero que surge de la evaluacion del trabajo o experiencia
laboral de una persona (Locke, 1968). Para Palma (2005), la satisfaccion laboral se define
como la disposicion o tendencia relativamente estable hacia el trabajo, basada en creencias
y valores desarrollados a partir de su experiencia ocupacional.

Comportamiento organizacional y satisfaccién laboral
Comportamiento organizacional

La organizacién: Segun Schein (1972: 19);”Una organizacion es la coordinacion
racional de las actividades de un cierto nimero de personas, que intentan conseguir una
finalidad y un objetivo comun y explicito, mediante la division de las de las funciones del
trabajo, y a través de una jerarquia de la autoridad y de la responsabilidad”.

Esta definicion nos llevo a entender que:

- El individuo aislado no puede satisfacer todas sus necesidades. Requiere de ayuda
mutua para lograrlo lo que entendemos como coordinacion de esfuerzos.
- Las actividades necesitan ser coordinadas. No una coordinacion de personas, sino de

aquello que las personas hacen: desempefio de roles.
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- Se coordinan las actividades para alcanzar objetivos. Los miembros tienen que estar de
acuerdo en los objetivos a seguir — objetivos compartidos.

- El trabajo se divide para lograr los objetivos en forma éptima. El grupo total se parte en
grupos cada vez més pequefios con subobjetivos, logrando grupos integrados.

- Dividido el grupo en subgrupos, se necesita una jerarquia que dirija, integre y controle
las actividades hacia un objetivo comun, dando paso a la jerarquia establecida.

En conclusion, para que exista una organizacion se necesita coordinar esfuerzos,
desempefiar roles, compartir objetivos, integrar grupos y establecer una jerarquia.

El comportamiento organizacional se define como la comprensién, prediccion y
administracion del comportamiento humano en las organizaciones. La importancia del
comportamiento organizacional radica en su interrelacién con disciplinas afines como:

a. Lateoria de la organizacion,

b. El desarrollo de la organizacion, y

c. La administracion de recursos humanos; que se centran en comprender y explicar el
comportamiento individual y grupal en las organizaciones (Luthans, 2008).

Actitudes hacia el trabajo

Las actitudes representan una importante variable orientada cognitivamente en el
estudio del comportamiento organizacional. Una actitud es una tendencia persistente a
sentir y comportarse en cierta forma hacia algin objeto, es un proceso cognitivo completo
que tiene tres caracteristicas basicas:

a. Persiste a menos que se haga algo para cambiarla,

b. Variaa lo largo de una escala de muy favorable a muy desfavorable, y

c. Se dirige hacia un objeto por el que una persona tiene sentimientos y creencias.
Las actitudes tienen tres componentes basicos:

a. Emocional, que son los sentimientos o el afecto de la persona hacia un objeto;
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b. Informativo, que son las creencias y la informacion que una persona tiene sobre el
objeto; y

c. Comportamiento, que consiste en las tendencias de una persona a comportarse de una
manera especifica hacia un objeto. Comprender las funciones de las actitudes y la
manera en que pueden cambiarse es importante en el estudio del comportamiento
organizacional (Luthans, 2008).

Modelos tedricos que explican la Satisfaccion en el trabajo

Teoria de Higiene-Motivacional.

Esta teoria demuestra que la presencia de ciertos factores esta asociada con la
satisfaccion laboral, y la ausencia de otros con la insatisfaccion laboral (Herzberg, 1968).
Los factores presentes, que son fuentes de satisfaccidn, se denominan factores
motivacionales y son intrinsecos al trabajo (logro, reconocimiento del logro, el trabajo en
si, responsabilidad y crecimiento o avance). Por otro lado, los factores ausentes, que son
fuente de insatisfaccion, se catalogan como factores de higiene y son extrinsecos al trabajo
(politicas de la compafiia y administracion, supervision, relaciones interpersonales,
condiciones laborales, salario, estatus y seguridad). (Herzberg, 1968).

La satisfaccion laboral es la manera como se siente la persona en el trabajo. Por ser
una actitud, la satisfaccién laboral es una tendencia relativamente estable de responder
consistentemente al trabajo que desempefia la persona. Esta basada en las creencias y
valores desarrollados por la propia persona hacia su trabajo.

Para Paul M. Muchinsky (2002, pag. 271) indica “la Satisfaccion laboral es el grado
de placer gque la persona obtiene de su trabajo. Debido a que el trabajo es una de nuestras
actividades principales, la manera como se siente la persona con su trabajo y las
expectativas que debe lograr en el cumplimiento de su trabajo, hace que demuestre

diferentes reacciones en la satisfaccion laboral”.



44

La satisfaccion laboral involucra varios factores, como: el salario, las condiciones de
trabajo, el estilo de supervision, las oportunidades de promocién y la relacion con sus
compafieros de trabajo, elementos que generan en cada individuo diversidad de reacciones.
Johns, Gary. (1988, péag. 127) distinguié dos conceptos:

a) Satisfaccion de faceta: cuando el empleado se siente mas o menos satisfecho con los
distintos aspectos de su trabajo. Las facetas pueden agruparse en: reconocimiento,
beneficios, condiciones de trabajo, supervision, compafieros de trabajo y politica de la
empresa.

b) Satisfaccién General: que es el indicador, resumen o promedio de las actitudes que
posee la persona hacia las distintas facetas de su trabajo.

De acuerdo a Korman, Abraham (1978: 148-151), el modelo sustractivo sostiene que
“La Satisfaccion es una funcion directa y negativa del grado de discrepancia entre las
necesidades individuales y la satisfaccion que el medio proporciona a esas necesidades” en
cambio el modelo multiplicativo sefala “La Satisfaccion es una funcién sumatoria de la
multiplicacién de las Necesidades de la persona por el grado en el cual su trabajo cubre
cada necesidad”

Una de las teorias que mas ha influido en el area de la satisfaccién laboral es la
formulada por Herzberg, Frederick (1959: 398), denominada teoria de los dos factores o
teoria bifactorial de la satisfaccion.

Herzberg postul6 la existencia de dos grupos o clases de aspectos laborales: un grupo
de factores extrinsecos y otro de factores intrinsecos (ver Tabla 1). Los primeros estan
referidos a las condiciones de trabajo en el sentido mas amplio, tales como el salario, las
politicas de empresa, el entorno fisico, la seguridad en el trabajo, etc. Segun el modelo
bifactorial estos factores extrinsecos solo pueden prevenir la insatisfaccion laboral o

evitarla cuando ésta exista pero no pueden determinar la satisfaccion ya que éesta estaria



determinada por los factores intrinsecos, que serian aquellos que son consustanciales al
trabajo; contenido del mismo, responsabilidad, logro, etc.

Tabla 1
Teoria Bifactorial de Herzberg (1959)

Factores motivadores

Factores que cuando van bien Factores que cuando van mal no

producen satisfaccion producen satisfaccion

- Realizacién exitosa del trabajo. - Falta de responsabilidad.

- Reconocimiento del éxito - Trabajo rutinario y aburrido,
obtenido por parte de los etc.

directivos y comparieros.

- Promociones en la empresa,etc.

Satisfactores

Factores higiénicos

Factores que cuando van bien Factores que cuando van mal no
producen satisfaccion producen satisfaccion

- Status elevado. - Malas relaciones

- Incremento del salario. interpersonales.

- Seguridad en el trabajo, etc. - Bajo salario.

- Malas condiciones de trabajo,

etc.

Insatisfactores

Tendencias generales de la satisfaccion

El grado de satisfaccion o insatisfaccion varia mucho de una persona a otra. Sin
embargo, hay ciertas tendencias generales observadas en la poblacién. El grafico 1 nos
muestra algunas de tales tendencias, estos graficos han sido adaptados por Halloran y
Benton (1987:98-100), tal como se observa, existe una correlacién positiva entre la
satisfaccion laboral y las cuatro variables consideradas, lo que significa que existe una
tendencia en la conducta de las personas.

Veamos como se explican estos resultados:
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Figura 1. Tendencias de la Satisfaccion
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Factores higiénicos o factores extrinsecos

Estos factores se encuentran relacionados con la insatisfaccion, debido a que se
localizan en el ambiente que rodea a las personas y abarcan las condiciones en que
desempefian su trabajo. Como esas condiciones son administradas y decididas por la
empresa, los factores higiénicos estan fuera del control de las personas. Los principales
factores higiénicos son:
a. El salario,
b. Los beneficios sociales,
c. El tipo de direccion o supervision que las personas reciben de sus superiores,
d. Las condiciones fisicas y ambientales de trabajo,
e. Las politicas y directrices de la empresa,
f. El clima de relaciones entre la empresa y las personas que en ella trabajan,
g. Los reglamentos internos, el estatus y el prestigio, y
h. La seguridad personal. (Herzberg, 1968).
Factores motivacionales o factores intrinsecos

Estos factores estan relacionados con la satisfaccion en el cargo y con la naturaleza
de las tareas que la persona realiza. Por esta razon, los factores motivacionales estan bajo
el control del individuo, pues se relacionan directamente con aquello que él hace y
desempefia. Los factores motivacionales involucran los sentimientos relacionados con el
crecimiento y desarrollo personal, el reconocimiento profesional, las necesidades de
autorrealizacion, la mayor responsabilidad y dependen de las tareas que la persona realiza
en su trabajo. Tradicionalmente, las tareas y los cargos han sido disefiados y definidos con
la Gnica preocupacion de atender a los principios de eficiencia y de economia, suprimiendo
los aspectos relacionados al reto y a la oportunidad para la creatividad individual. Con lo

cual, pierden el significado psicoldgico para la persona que los ejecuta y tienen un efecto
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de desmotivacién que provoca apatia, desinterés y falta de sentido psicoldgico, ya que la
empresa solo ofrece un lugar decente para trabajar. Segun las investigaciones de
(Herzberg, 1968). , el efecto de los factores motivacionales sobre el comportamiento de
las personas es bastante mas profundo y estable, cuando son 6ptimos provocan la
satisfaccion en las personas.

Teoria del Ajuste en el trabajo.

Esta teoria sefiala que cuanto mas se relacionen las habilidades de una persona
(conocimiento, experiencia, actitudes y comportamiento) con los requerimientos de la
funcion o de la organizacion, es mas probable que vaya a realizar un buen trabajo y, por
consiguiente, ser percibido de manera satisfactoria por el empleador(Dawes, 1994). De
igual forma, cuanto mas se relacionen los refuerzos (premios) de la funcién o la
organizacion con los valores que una persona busca satisfacer a través del trabajo (logro,
confort, estatus, altruismo, seguridad y autonomia), es mas probable que la persona perciba
al trabajo como satisfactorio. El grado de satisfaccion e insatisfaccion son vistos como
predictores de la probabilidad de que una persona vaya a permanecer en su puesto de
trabajo, logre tener éxito en este y reciba los reconocimientos esperados.

Teoria de la discrepancia.

Esta teoria sostiene que la satisfaccion laboral es el estado emocional placentero que
resulta de la valoracion del trabajo como un medio para lograr o facilitar el logro de los
valores laborales. Asimismo, la insatisfaccién laboral es el estado emocional no
placentero, resultante de la valoracion del trabajo como frustrante o bloqueo de la
consecucion de los valores laborales (Locke, 1968). La satisfaccion e insatisfaccion laboral
se derivan de la evaluacion que hace el trabajador al contrastar sus valores con la
percepcion de lo que le ofrece el trabajo. En este sentido, se define el caracter dindmico de

los valores que varian de persona a persona, asi como la jerarquia de valores que cada
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individuo posee. Cada experiencia de satisfaccion o insatisfaccion laboral es el resultado
de un juicio dual: el grado de la discrepancia valor-percepcion y la importancia relativa del
valor para el individuo.

Teoria de la satisfaccion por facetas.

Esta teoria sostiene que la satisfaccion laboral resulta del grado de discrepancia entre
lo que el individuo piensa que deberia recibir y lo que recibe realmente, en relacion con las
facetas y la ponderacion que tiene para el sujeto (Lawler, 1973). La cantidad que deberia
ser recibida (QDR) resulta de:

a. La percepcidn de las contribuciones individuales para el trabajo,

b. La percepcion de las contribuciones y de los resultados de los colegas, y
c. Las caracteristicas del trabajo percibidas.

La percepcion de la cantidad recibida (QER) proviene de:

a. La percepcién de los resultados de los otros, y

b. Los resultados efectivamente recibidos por el individuo.

Al compararse, pueden ocurrir tressituaciones:

a. QDR es igual a QER, entonces hay satisfaccion;

b. QDR es mayor a QER, entonces hay insatisfaccién; y

c. QDR es menor a QER, entonces hay sentimiento de culpa e inequidad.
Teoria de los eventos situacionales.

En esta teoria se sostiene que la satisfaccion laboral esta determinada por factores
denominados caracteristicas situacionales y eventos situacionales (Quarstein, McAffe, &
Glassman, 1992). Las caracteristicas situacionales son los aspectos laborales que la
persona tiende a evaluar antes de aceptar el puesto (sueldo, oportunidades de promocion,
condiciones de trabajo, politica de la empresa y supervision). Los eventos situacionales

son facetas laborales que los trabajadores no evaluaron antes, sino que ocurren una vez que
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el trabajador ocupa el puesto. Estos pueden ser positivos (tiempo libre por culminar una
tarea) o negativos (desperfecto de una maquina).
Dimensiones de la variable satisfaccion laboral

Segun Palma (2005) la satisfaccion laboral presenta las siguientes dimensiones

Significacion de la tarea: Este término se define como la disposicidn al trabajo en
funcion de atribuciones asociadas con el trabajo (sentido de esfuerzo, realizacion,
equidad y/o aporte material) (Palma, 2005).

- Condiciones de trabajo: Se define como la evaluacion del trabajo en funcion de la
existencia o disponibilidad de elementos o disposiciones normativas que regulan la
actividad laboral (Palma, 2005).

- Reconocimiento Personal y/o Social: Se define como la tendencia evaluativa del trabajo
en funcién del reconocimiento propio o de personas asociadas al trabajo respecto a los
logros en el trabajo o por el impacto de estos en resultados indirectos (Palma, 2005).

- Beneficios Econdémicos: Se define como la disposicion al trabajo en funcion de aspectos
remunerativos o incentivos econdmicos como producto del esfuerzo en la tarea
asignada (Palma, 2005).

Por otra parte, Anaya y Suarez (2007) distinguieron una estructura de la satisfaccion
laboral alrededor de cinco dimensiones principales:

- Disefio del trabajo: esta dimensidn se basa en la participacién del docente a la hora de
determinar objetivos y tareas de su puesto de trabajo, con la claridad y la variedad del
trabajo que hay que realizar, y con los recursos que cuenta para realizar su actividad,
tanto formativos, como materiales y humanos.

- Condiciones de vida asociadas al trabajo: esta dimensién alude a las facilidades

temporales y espaciales que el trabajo permite, asi como a los servicios y las

condiciones de seguridad laboral asociados a este.
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- Realizacion personal: esta dimension esté relacionada con la vision del trabajo como
valioso y adecuado para el desarrollo personal y con el sentimiento de adecuacion entre
cualidades personales y las caracteristicas del trabajo.

- Promocion y superiores: esta hace referencia a las posibilidades de promocién y a la
capacitacion y la justicia de los superiores.

- Salario: esta ultima dimension esté centrada en las recompensas salariales del trabajo.

Consecuencias de la satisfaccion:

Los principales efectos que produce la satisfaccion en las personas son:

El Ausentismo.- se dice que la insatisfaccion conduce al ausentismo, y este ausentismo se

manifiesta mediante “enfermedades”, “problemas familiares”, etc., este ausentismo

muchas veces a la empresa le demanda mas dinero y sobre todo pierde productividad.

Johns Gary (1988), sefiala que el ausentismo provoca mayores dias de trabajo perdidos

que la huelga. El ausentismo hace que se incurra en costos por personal de reemplazo, etc.

El simple hecho de faltar al trabajo, es una forma de decir me alejo de €él, y muchas veces

ese ausentismo es por una baja satisfaccion obtenida por la propia realizacion del trabajo.

Otras causas que originan el ausentismo son las actividades ajenas a la empresa, pero que

son atractivas para el trabajador, puede esta muy feliz con su trabajo, pero mas atractivo y

feliz se ve el trabajador si se va a practicar su deporte favorito y por ello falta. Un nivel de

ausentismo inevitable va ser por enfermedad, por condiciones del clima, problemas de
transporte, etc. Pero no todo tipo de ausentismo puede sefialarse que se debe a la
insatisfaccion laboral.

Rotacion.- la rotacion la entendemos como retiro voluntario de la persona, sus

caracteristicas varian tanto en funcion del nivel de satisfaccion como de acuerdo con otros

factores. Por ejemplo cuando la economia entra en recesion, la rotacion tendera a bajar, por

la simple razon de que las personas encuentran menores posibilidades de trabajar en otro
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lugar, no importa cuén satisfechos o insatisfechas se encuentran. En una situacion asi se
realiza la rotacion. Pero podemos sefialar que la rotacion no es causa para la insatisfaccion
laboral. Pueden existir otras causas.

Salud de la Persona.- Jhons Gary (1988), sefialé que diferentes estudios han mostrado que
los trabajadores que describen su trabajo como insatisfactorio tienden a sufrir multiples
sintomas y enfermedades fisicas, desde dolores de cabeza hasta problemas cardiacos. La
relacion entre la salud psicologica de la persona y el nivel de satisfaccion con el trabajo no
ha sido muy bien investigada, sin embargo, se asume que hay una correlacion positiva. La
cuestion es determinar hasta qué punto la persona satisfecha con su trabajo lo esta también
con su vida familiar, con sus amigos, etc. Solo asi se podra determinar si la salud mental es
una causa 0 una consecuencia de la satisfaccion laboral. Podemos suponer que la salud
fisica y mental de la persona y el nivel de satisfaccion laboral estan relacionados de
manera interactiva.

Satisfaccion y rendimiento:

La labor gerencial consiste en actuar de manera considerada con las personas,
interesarse en sus necesidades y ayudarlas en todo lo que sea posible. Y esto esté orientado
a mantener las relaciones humanas, estrategia que se utiliza para incrementar el
rendimiento de las personas, basada en la creencia de que los beneficios por obtener
superan a los costos en los que se incurrira.

Jhons Gary (1988:138), dicha orientacion puede resumirse en esta secuencia:
Buenas relaciones humanas > Satisfaccion en el trabajo » Buen rendimiento.

Este planteamiento, parte de la hipdtesis que sefiala a la satisfaccion como causa de

la performance. Esta hipotesis ha sido estudiada empiricamente, pero no ha obtenido el

respaldo necesario, por lo cual se tiende a considerar como incorrecta.
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En maltiples estudios se encontré una correlacion muy baja pero positiva, pero no se
indago el porqué de los resultados. Pero se entiende que el trabajador satisfecho produce
mas y mejor. En otras palabras las personas estan satisfechas cuando su trabajo les permite
obtener lo que ellas desean. Surgiendo la hipdtesis: el desempefio causa la satisfaccion.
Este planteamiento indica que cuando el desempefio tiene un refuerzo apropiado, ocurre la
satisfaccion en el trabajo, resumiendo asi:

Buen rendimiento » Refuerzo » Satisfaccion en el trabajo.

Esta hipotesis segun los estudios realizados ha obtenido correlaciones mas altas, pero
a pesar que la correlacién es mayor, no es suficientemente alta, como para afirmar que en
las organizaciones fallan al aplicar refuerzos, con lo cual el buen rendimiento no se hace
notorio. Y teniendo en cuenta este punto de vista, la labor gerencial debera actuar en la
conducta que las personas presentan. En este caso debera reforzar el comportamiento que
lo amerite y sancionar la conducta indeseable. Asi podra manejar los refuerzos y podra
modelar la conducta de sus subordinados y lograr que estén satisfechos en el trabajo.

A continuacion mostramos un grafico con el modelo de satisfaccion en el trabajo de
Lawler y Porter (1967: 20-28). De acuerdo al modelo, la performance o desempefio
conduce a la obtencion de determinados refuerzos (intrinsecos o extrinsecos). Los
refuerzos intrinsecos, como la autorrealizacion, tienen una relacién mas directa con la
satisfaccidn porque es la propia persona quien se lo administra. A diferencia de los
refuerzos extrinsecos, como el salario, la promocidn o el status, son mucho mas dificiles de
relacionar con el desempefio, inclusive si la organizacion tiene una politica de evaluar el

desempefio, serd mas dificil que se refuerce los méritos a lograr.



PERCEPCION
EQUITATIVA
DE
REFUERZOS.

PERFORMANCE
(CUMPLIMIENTO)

REFUERZOS
INTRISECOS.

REFUERZOS
EXTRINSECOS. |

Figura 2. Modelo de Satisfaccion de Lawler y Porter

El modelo nos sugiere que lo refuerzos no estan directamente asociados con la
satisfaccion, ya que los refuerzos se encuentran moderados por el grado que los percibe la

persona, si son equitativos a su esfuerzo. Es decir los refuerzos dependen de cuanto

SATISFACCION

considera la persona que debe recibir y cuanto recibe efectivamente por el trabajo

realizado.

En este proceso interviene la percepcion de la persona, no solo hay diferencia en los

refuerzos que las personas prefieren, sino también en la forma como son percibidos los

refuerzos.

La Motivacion:

La palabra Motivacion se deriva del vocablo latino “movere”, que significa mover.
Algunos autores conciben la motivacion como:

Gibon, Ivancevich y Donelly (2001, Pag. 145):

“Fuerzas que actuan sobre el individuo y que inician o dirigen su conducta”

Stephen Robbins (2000, 6ta. Ed.)

“Voluntad de llevar a cabo grandes esfuerzos para alcanzar las metas

organizacionales, condicionada por la capacidad del esfuerzo para satisfacer alguna

necesidad individual”
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La motivacién puede tener dos grandes fuentes. Puede emanar de las necesidades
internas del individuo o puede surgir a partir de las presiones y los incentivos externos. De
alli deriva la existencia de dos clases de motivacion: la extrinseca y la intrinseca.

a) La motivacion intrinseca es originada por la gratificacion derivada de la propia
ejecucion de la conducta. La conducta es expresiva: es simultdneamente medio y fin. La
realizacion, por ejemplo, de un trabajo desafiante para el cual se tiene las aptitudes
necesarias, hace que la actividad sea, de por si, satisfactoria.

Motivacion intrinseca: surge dentro del sujeto, obedece a motivos internos.

b) Motivacion extrinseca: se estimula desde el exterior ofreciendo recompensa.

La motivacién extrinseca es originada por las expectativas de obtener sanciones
externas a la propia conducta. Se espera la consecucion de una recompensa o la evitacion
de un castigo o de cualquier consecuencia no deseada. En otras palabras, la conducta se
vuelve instrumental: se convierte en un medio para alcanzar un fin. Puede tratarse, por
ejemplo, de obtener una recompensa econdmica, social o psicoldgica (una bonificacién, la
aprobacién de sus compafieros o un reconocimiento de su supervisor). O puede tratarse de
evitar consecuencias desagradables (la negativa de un aumento de salario, el rechazo de
los otros, o la pérdida de confianza por parte de su jefe).

Ciclo motivacional

El ciclo motivacional comienza cuando surge una necesidad. Esta es una fuerza
dindmica y persistente que origina comportamiento. Cada vez aparece una necesidad, esta
rompe el estado de equilibrio del organismo y produce un estado de tension, insatisfaccion,
inconformismo y desequilibrio que lleva al individuo a desarrollar un comportamiento o
accion capaz de descargar la tension y liberarlo de la inconformidad y del desequilibrio. Si

el comportamiento es eficaz el individuo satisfacera su necesidad y por ende, descargara la
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tension provocada por aquella. Una vez satisfecha la necesidad, el organismo recobra su
estado de equilibrio anterior, y se adapta al ambiente.

En la siguiente figura 3 mostramos el ciclo motivacional.

A 4
h 4

Equilibrio Interno

Estimulo o incentivo Necesidad

A

Comportamiento o [¢ Tension
accion

F

F 3

Satisfaccion

Figura 3. Ciclo Motivacional.

El ciclo motivacional del grafico N° 4, la necesidad se ha satisfecho. A medida que el
ciclo se repite con el aprendizaje y la repeticién (refuerzos), los comportamientos se
vuelven gradualmente mas eficaces en la satisfaccion de ciertas necesidades. Una vez
satisfecha la necesidad deja de ser motivadora del comportamiento, puesto que ya no causa
tension o inconformidad.

Algunas veces la necesidad puede satisfacerse en el ciclo motivacional, y puede
originar frustracion o en algunos casos, compensacién (transferencia a otro objeto, persona
0 situacién). Cuando se presenta la frustracion de la necesidad en el ciclo motivacional, la
tension provocada por el surgimiento de la necesidad encuentra una barrera u obstaculo
que impide su liberacién, al no hallar la salida normal la tension represada oncolégico
(agresividad, descontento, tension emocional, apatia, indiferencia etc.) o bien mediante lo
fisiolégico (tensidn nerviosa, insomnio, repercusiones cardiacas o digestivas, etc.) En otras
ocasiones, aunque la necesidad no se satisfaga, tampoco existe frustracion porque puede
transferirse o compensarse. Esto ocurre cuando la satisfaccion de otra necesidad logra
reducir o clamar la intensidad de una necesidad que no puede satisfacerse. En el gréafico

N° 5 nos muestra un ejemplo de compensacion, puede presentarse cuando, en vez de
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ascenso a un cargo superior, re obtiene un buen aumento de salario o un nuevo sitio de

trabajo.

FRUSTRACION

Equilibrio Estimulo o
Interno > incentivo

Tension Barrera

Necesidad , >

Comportamiento

COMPENSACION
Figura 4. Compensacion de la necesidad.
Actitudes

McGraw — Hill (2001, 10ma. Ed: P4g.: 116, 117) Una Actitud es un sentimiento
positivo 0 negativo o un estado mental de alerta, aprendido y organizado mediante la
experiencia, que ejerce influencia especifica en la respuesta de una persona a la gente,
objetos y situaciones. Cada uno de nosotros tenemos actitudes sobre numerosos temas, por
ejemplo: sindicatos, ejercicios fisicos, objetivos profesionales, amigos etc.

En primer lugar las actitudes se aprenden. Segundo: las actitudes definen las
predisposiciones hacia aspectos dados del mundo. En tercer lugar: las actitudes proveen
perjuicios emocionales en nuestras relaciones interpersonales y de identificacion con otros.
Por ultimo estan organizadas y se encuentra en la esencia de la personalidad. Ciertas
actitudes son persistentes y duraderas; sin embargo, al igual que cada variable psicol6gica,
las actitudes estan sujetas a cambios.

J. Rosenberg. (1960, Pag.: 319) sefiala que las actitudes son partes intrinsecas de la
personalidad de una persona. Muchas teorias han querido explicar la informacion de los
cambios de actitudes. Cierta teoria propone que las personas “buscan una congruencia
entre sus creencias y sus sentimientos hacia las cosas” y sugiere que 1las modificaciones de

las actitudes dependen ya sea de los sentimientos o de las creencias.
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Componentes de una actitud
a) Componente Cognoscitivo:

Es el componente cognitivo de una actitud coherente en las percepciones, opiniones
y creencias de una persona. Se refiere al proceso de pensamiento, centrado en el
razonamiento y la légica. Un elemento importante de la cognicidn son las creencias de
evaluacion de una persona. Las creencias de evaluacion se presentan como impresiones
favorables o desfavorables que alguien posee acerca de una cosa o persona.

b) Componente Afectivo:

Es el segmento emocional o de sentimiento de una actitud. Se aprende de los padres,
profesores y pares.
¢) Componente Conductual:

El componente conductual de una actitud, se refiere a la intencion de influir de cierto
modo en alguien o algo de una manera determinada (por ejemplo con amistad, calidez,
hostilidad, apatia etc.).

Fuentes de actitudes

Las actitudes al igual que los valores, se adquieren de los padres, los maestros y la
pertenencia de grupos de gente como uno.

Nacemos con ciertas predisposiciones genéticas. Después en nuestros primeros afios,
comenzamos a modelar nuestras actitudes a partir de aquellos a quienes admiramos,
respetamos o tememos. Observamos la forma en que se conducen la familia y los amigos,
y modelamos nuestras actitudes y comportamientos para que se alineen con los de ellos.
Tipos de actitudes

Los tipos de actitudes que se consideran son aquellos enfocados en el

comportamiento organizacional y relacionado con el trabajo o puesto.
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a) Satisfaccion en el trabajo.

Que es la actitud que un maestro o empleado asume respecto a su trabajo. De forma
l6gica aquellas personas que obtienen un alto nivel de satisfaccion con sus actividades
establecen actitudes muy positivas y benéficas.

b) Participacion en el Trabajo.

Un término recién tomado para su estudio el cual establece el grado, que la persona
se valora a si mismo a través de la identificacion socioldgica en su puesto dentro de la
organizacion.

A los trabajadores plenamente identificados realmente les importa el trabajo que
realizan, y consideran su desempefio como algo importante para su autoestima.
¢) Compromiso organizacional.

Cuando la persona se identifica con la organizacion, a través de las metas y
objetivos. Es decir se identifica con el servicio - persona — organizacion; y desea
mantener la pertenencia en ella.

2.2.2. Desempeiio laboral de los docentes
Desempefio docente

Para poder tener una definicion concreta en lo concerniente a desempefio se toma en
cuenta a Muchinsky (2002), quien menciona que: Desempefio es sinébnimo de
comportamiento, es lo que en realidad la gente hace, y puede ser observada. EI desempefio
incluye acciones que son importantes para realizar las metas de la organizacion y puede ser
medido en términos de lo que realmente se hace. (p. 38)

Por otro lado en el texto de Montenegro (2007) afirmo que el desempefio: Ha sido
tomado del inglés performance o de perform. Aunque admite también la traduccion como
rendimiento, sera importante conocer que su alcance original tiene que ver directamente

con el logro de objetivos (o tareas asignadas). Es la manera como alguien o algo trabaja,
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juzgado por su efectividad. Bien pudiera decirse que cada empresa o sistema empresarial
debiera tener su propia medicion de desempefio. (p. 9)

Para poder definir el desempefio docente se encuentra a De la Cruz (2008, citado en
Montalvo, 2011) quien afirmé que: EI desempefio docente califica la calidad profesional
con la que se espera que haga el profesor de educacién, mide variadas cualidades como
pueden ser: Hombre mujer, conductas en el trabajo, puntualidad, comportamiento,
disposicion para el trabajo, disciplina, compromiso institucional, desarrollo pedagdgico,
innovacion. (Montalvo, 2011, p.81)

Asimismo Montalvo (2011), agregd que el "desempefio docente hace referencia no
solo al tipo de actividad econdmica que realiza, al tipo de servicio publico que presta, a la
relevancia de este servicio en relacion con el desarrollo de la sociedad y del género
humano, sino también a la necesaria calificacién y calidad profesional con la que se espera
que lo haga". (p. 81)

Por otro lado Enriquez (2006) nos dijo que: El docente es un profesional que debe
poseer dominio de un saber especifico y complejo (el pedagdgico), que comprende los
procesos en que esta inserto, que decide con niveles de autonomia sobre contenidos,
métodos y técnicas, que elabora estrategias de ensefianza de acuerdo con la heterogeneidad
de los alumnos, organizando contextos de aprendizaje, interviniendo de distintas maneras
para favorecer procesos de construccion de conocimientos desde las necesidades
particulares de cada uno de sus estudiantes. (Citado por Montalvo 2011, p. 81).

Asimismo, Ponce (2005) nos dijo que la: "Actuacion del docente, que expresa la
interrelacion dialéctica de las competencias profesionales pedagdgicas para orientar, guiar,
controlar y evaluar el proceso educativo y la produccion intelectual del profesorado en
formacion, con la que demuestra el dominio de las tareas y funciones disefiadas para ese

rol, en los diferentes contextos de actuacion” (Ponce, 2005, p. 45)
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Entonces, el desempefio se puede definir como el cumplimiento del deber como algo
o alguien que funciona, el cumplimiento de las obligaciones inherentes a la profesion,
cargo u oficio, actuar, trabajar y dedicarse a una actividad satisfactoriamente. Son
multiples las definiciones que se podrian hacer al respecto.

El término desempefio se viene utilizando con énfasis en forma particular a partir del
enfoque de calidad total. Hoy el término desempefio, no solo constituye un indicador
laboral sino también un parametro de eficiencia y efectividad. Dentro del campo laboral,
los niveles de desempefio orientan a los jefes de recursos humanos, no solo para poner a
los personas en los mejores lugares, sino también para garantizar el mejor producto de su
trabajo.

Entonces, en el contexto pedagdgico, el desempefio docente es la actividad
pedagogica que realiza el docente con sus estudiantes en el aula de clase, utilizando una
serie de metodologias y estrategias, para lograr el éxito en sus propuestas curriculares de
aprendizaje.

Teorias del desempefio docente

El docente es un profesional de la educacion. Es un trabajador en la educacion; por
lo mismo, las teorias del desempefio estan referidas a entender los factores actuantes de ese
mismo proceso. Para Klingner y Nabaldian (2002) “las teorias explican el vinculo entre la
motivacion y la capacidad para el desempefio, asi como la relacion entre la satisfaccion en
el trabajo y su desempeiio y rendimiento” (p.252).

Teoria de la equidad.

Como su nombre lo indica basicamente sostiene que esta relacionada a la percepcion
del trabajador con respecto al trato que recibe: justo o injusto. Esto se refleja para Klingner
y Nabaldian (2002): En la lealtad, en expresiones de buena voluntad y en una mayor

eficacia en su trabajo dentro de la organizacion. Aunque la teoria es clara la dificultad
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estriba en que muchas veces esta percepcidn esta mas vinculada a un estado mental basado
en juicios subjetivos. No obstante, significa que la imparcialidad y el buen trato, son
elementos fundamentales, apareciendo con igual peso la buena comunicacién entre el
directivo y los subordinados. Esta equidad esta constituida por dos aspectos: a) el
rendimiento; b) y la equiparacion con otros.

En el primer caso es la comparacion de su aporte o rendimiento con su trabajo y la
retribucidn que recibe en relacidn con otras personas (p.253).

Teoria de las expectativas.

De acuerdo a Klingner y Nabaldian (2002) esta teoria se centr6: En los sentimientos
de satisfaccion de los empleados, que de este modo irradia un mejor desempefio laboral
con respecto a otros. Son tres los factores identificados: a) el alcance que un empleado cree
que puede tener al realizar el trabajo al nivel esperado; b) la evaluacion del empleado con
el consecuente reconocimiento mediante gratificaciones o sanciones como resultado de
que se alcance o no el nivel esperado en el desempefio; ¢) La importancia que el empleado
concede a estas gratificaciones o sanciones (p.253).

Es indudable que esta teoria nos permite comprender muchas de las reacciones
positivas 0 negativas en el desempefio del trabajador, ya que como ser humano también
tiene expectativas y metas. Maciel (2005) afirma que “en el imaginario de nuestra sociedad
(...) el perfil del docente ideal se sustenta sobre el mito que sobrevalora la vocacion
(docente se nace, no se hace), minimizando la formacion. Se estructura sobre la creencia,
casi magica, de que la ensefianza es una labor sencilla (ensefiar: tarea facil)” (p.80).

Perfil y desempefio docente

Las instituciones educativas segin Tueros (2002), deben contar con profesionales

que cubran, esbozando un perfil, los siguientes roles: En primer lugar, se tiene al educador

en su rol de profesor-ensefiante como planificador y programador curricular, especialista



63

en niveles educacionales o lineas de accidn educativa, etc. Sus principales destrezas cubren

desemperios del siguiente tipo:

- Organiza, administra y ejecuta la situacion de ensefianza-aprendizaje.

- Dominay aplica las bases tecnoldgicas y cientificas de la instruccion.

- Facilita la comunicacion didactica formulando preguntas, proponiendo ejemplos,
usando instrumentos y otros variados procedimientos. Favorece la produccion en el
educando de integraciones cognitivas, afectivas e inactivas. Emplea el reforzamiento
principalmente positivo y con carécter de retroinformacion al educando. Varia las
condiciones de los aprendizajes para generar transferencias y generalizaciones.

Evaluacion del desempefio docente

El interés por la Calidad de la Educacion Bésica tiene como su correlato natural a la
Evaluacion de las Instituciones Educativas y en ella, a la Evaluacion del desempefio
docente. La docencia en la educacion basica, considerada por muchos como la «unidad de
produccion» de la Institucion Educativa, juega un papel fundamental en el logro de la
excelencia académica. La evaluacion como juicio y catalogacion de la accion docente es
algo que en las instituciones dedicadas a la educacion siempre se ha hecho y se hace de
manera permanente. (Alvarez, 1997)

Tanto directores de establecimientos, alumnos y sus mismas familias, aunque sea
con medios informales, estan evaluando la conducta pedagdgica de los profesores. Sin
embargo, los criterios y perspectivas con que se evalla y desde los que se evalla, difieren
mucho unos de otros. Usualmente la evaluacion del desempefio se orienta a los resultados.

No obstante, en una organizacion que promueva el desarrollo de la calidad, la
evaluacion deberia también tener una fuerte orientacion hacia el proceso, para recopilar
informacidn sobre las circunstancias o factores que inciden en los resultados, con el

proposito de desarrollar acciones eficaces de mejoramiento (Alvarez, 1997)
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El tema de la evaluacion docente segun Schiefelbein (citado por Alvarez, 1997)
parecid estar ligado a los avances y desarrollos educativos de las recientes reformas que se
estan dando en la region y que estan mas centradas en la calidad que en la cobertura como
muestran los estudios realizados sobre los avances logrados en lo educativo.

Estrategias para la evaluacion del desempefio docente

Modelos de evaluacion del desempefio docente

En relacidn al desempefio docente, existe una variedad de enfoques evaluativos,
determinados, basicamente, por la intencidn que se persigue con la evaluacion: se puede
evaluar al profesor con fines administrativos, de promocion, retribucion, ascenso o con
fines didécticos, cuando lo que se busca es mejorar la tarea pedagdgica. Esta variedad de
modelos tiene que ver con las diferentes teorias de aprendizaje que estan presentes en los
sistemas y organizaciones existentes. Segun Bacharach, (citado por Valdés, 2000), hay
cuatro principios para la aplicacion de un modelo de evaluacion del desempefio del
docente.

a. Evaluacion centrada en las capacidades frente a la centrada en el rendimiento. Se basa
en la valoracién de las capacidades que pueden favorecer un rendimiento eficiente, mas
que a valorar el rendimiento en si mismo. Basar la evaluacion en las capacidades en
lugar de rendimiento, nos garantiza, que los estudiantes con un aprovechamiento mas
bajo obtengan la oportunidad de aprender con un docente capacitado.

b. Criterios de desarrollo frente a criterios de evaluacion uniforme. Se basa en establecer
multiples criterios de evaluacion que expresen el nivel de desarrollo de un docente o un
conjunto de docentes en lugar de basarse en un unico conjunto de criterios y utilizarlo
por igual a todos.

c. Evaluaciones subjetivas frente a evaluaciones objetivas. Se basa en la naturaleza

subjetiva de la ensefianza en la valoracion del docente. Es complicado obtener una
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evaluacion objetiva en la educacién porque la ensefianza no es puramente la utilizacion
técnica de procedimientos visiblemente determinados para proceder ante dificultades
claras y previsibles. La ensefianza involucra el uso de la razon para soluciones
alternativas en situaciones relativamente inciertas.

d. Evaluaciones formativas frente a evaluaciones sumativas. Se basa en el uso de un
sistema de valoracion como un grupo de técnicas de diagndstico planteadas para
promover el perfeccionamiento del docente, en lugar de ser un proceso disefiado para
valorar a favor o en contra del docente. Los sistemas establecidos en estandares de
desarrollo se basan esencialmente en la valoracion formativa.

Alvarez (1997) mencioné cuatro modelos de evaluacion del desempefio docente:

1. Modelo centrado en los resultados obtenidos En el presente modelo se evalla el
desempefio docente a través de la verificacion de los aprendizajes o resultados
adquiridos por los estudiantes. Surge de un movimiento de pensamiento que es muy
critico sobre la institucion educativa y lo que en esta se realiza. Segun Alvarez (1997, p.
18), los representantes de este modelo sustentan que, para evaluar a los docentes, “el
criterio que hay que usar no es el de poner la atencién en lo que hace éste, sino mirar lo
que acontece a los alumnos como consecuencia de lo que el profesor hace”.

2. Modelo centrado en el comportamiento del docente en el aula Plantea evaluar la
eficacia del maestro a través de la identificacion de aquellos comportamientos que
conciernen a los logros de los estudiantes. Se tiene en cuenta, principalmente, la
capacidad del profesor para implantar en el aula un escenario apropiado para el
aprendizaje.

3. Modelo de la practica reflexiva Consistente en un modelo de reflexion-supervisada,
centrado en una evaluacion para el perfeccionamiento del docente y no de supervision

para motivos de promocion o despidos. En ese sentido, aporta informacion que permite
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tomar decisiones para la mejora de la ensefianza. Se basa en un concepto de la
ensefianza como una cadena de sucesos de hallar problemas y resolver problemas, en
donde la eficiencia de los maestros se incrementa perennemente mientras definen,
enfrentan y resuelven problemas préacticos, a lo que se le denomina reflexién en la
accion y que demanda de una evaluacién después de haber sido realizados o una
reflexion sobre la accion para observar éxitos, desengafios y formas que podrian haber
sido realizadas de otra manera.

4. Modelo centrado en el perfil del maestro Se asienta en evaluar el desempefio de un
maestro en relacién a su nivel de correspondencia con las caracteristicas y rasgos, segun
un perfil anticipadamente establecido, de lo que constituye un docente ideal.

Métodos e instrumentos de evaluacion del desempefio docente

El método de evaluacion, segiin Pena (2002, p. 3), es “el camino por el que se llega a
cierto resultado, incluso cuando ese camino no ha sido fijado de antemano de manera
deseada y reflexionada”. Las instituciones educativas deberian contar con un método de
evaluacion, por ser imperioso que sea lo méas acondicionado y viable al entorno de trabajo
que desempefia el docente, con el objetivo de alcanzar un alto grado de eficiencia en su
rendimiento. Los métodos de este tipo de evaluacion son percibidos como una reflexion,
que posibilitan guiar los objetivos propuestos, en referencia al perfil del educador que la
escuela demanda; por lo que las particularidades de las actividades que se tengan en cuenta
en él deben ser de caracter sistematico y consecutivo.

Seguidamente damos a conocer los métodos cuyo manejo pensamos necesario y Util
para valorar de forma legitima y confiable el desempefio profesional del docente:

a. La observacion de clases. Este método de evaluacion es una pieza fundamental y
necesaria para evaluar el desempefio profesional del docente, cuando éstos estan

efectuando su rol de educador. La observacion directa ideal incorpora fuentes multiples
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de datos sobre el desempefio del maestro, sus consecuencias sobre los alumnos, su
capacidad pedagogica, sistema de relaciones interpersonales con los alumnos,
responsabilidad en el desempefio de sus funciones, emocionalidad y resultados de la
labor educativa del maestro. Segin Stodolsky (citado por Darling, 1997, p. 243) “Debe
decirse que todo método de observacion debe estar acompafiado de una concepcion de
lo que es la ensefianza, y, especificamente, una concepcion de lo que es una ensefianza
buena o eficaz”.

. El portafolio Entendemos por portafolio, a un expediente o archivo en el cual se ponen,
en forma establecida, y con la disposicién de una guia pre-elaborada o preconcebida,
escritos relacionados con un grupo de actividades del docente que sirven como
evidencia de su desempefio profesional. Segin Valdés (2000) existen portafolios de tres
tipos: aquellos que presentan documentos solo elaborados por el profesor, los que son
realizados por el profesor y otros colegas y los elaborados Unicamente por los
directivos. Ahora bien, se solicita que el docente acostumbre documentar su labor y asi
mismo que los directores de las instituciones controlen el trabajo que ejecutan los
docentes.

La autoevaluacion Es el método a través del cual, el mismo docente es necesitado para
hacer un honesto examen de sus propias caracteristicas de desempefio. Segin Valdes
(2000), entre los objetivos de este método de evaluacion del desempefio del docente se
pueden citar: 1) Estimular la capacidad de autoanalisis y autocritica del profesor, asi
como su potencial de autodesarrollo. 2) Elevar el nivel de profesionalidad del docente.
Para Barber (citado por Darling, 1997, p. 314) “la autoevaluacion es una parte de la
evaluacion del profesorado que puede ser el mas util del que puede hacer uso un
educador en la inacabable tarea de mejorar comportamientos, estrategias y técnicas de

su ensefianza’.
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d. Ejercicios de rendimiento Es el método creado para evaluar capacidades y
conocimientos del profesor, de significativa importancia para que realice una ensefianza
adecuada, pero que puede ser imposible o muy dificil evaluar a través del manejo de
pruebas tradicionales u otros métodos. Los ejercicios de rendimiento estan planteados
para examinar la habilidad general del docente para disefiar y desarrollar una sesion de
clase, y demandan mucho mas que el uso de capacidades concretas.

e. Pruebas objetivas estandarizadas Segun Pefia (2002), algunos de los criterios que se
pueden tomar en cuenta en la utilizacion de este método de evaluacion son: que sean
factibles de explorar a través de instrumentos relativamente masivos, que expliciten la
relacion con el 55 desarrollo de competencias en las areas que el maestro tiene a su
cargo; que constituyan demandas de la sociedad y de la escuela; y que se vinculen con
los procesos de toma de decisiones de los alumnos. Asi, pues, se logran examinar
variables o aspectos como valores, autoconcepto, autorregulacion, responsabilidad,
justicia, compromiso, amor, autoestima, capacidad y motivacion. Por lo tanto, las
pruebas objetivas estandarizadas componen una vision holistica de la evaluacion del
desempefio profesional del docente, buscando valorar todas las unidades que
intervienen en un proceso a fin de comprender lo que ocurre en la institucion educativa;
y que interviene en el desarrollo integral de los estudiantes asi como todos los
elementos de la comunidad educativa.

Dimensiones del desempefio laboral del docente

Para lograr que el desempefio docente se desarrolle con la mejor eficacia posible, es
necesario tomar en cuenta las siguientes dimensiones:

Capacidades pedagodgicas

Petrovski ( 2012) considero a las capacidades como "particularidades psicologico -

individuales de la personalidad que son condiciones para realizar con éxito una actividad
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dada y que revelan las diferencias en el dominio de los conocimientos, habilidades y
habitos necesarios" (p. 470).

También sefiala que en relacion con los habitos, habilidades y conocimientos, las
capacidades del hombre intervienen como posibilidad, o sea es necesaria la existencia de
las capacidades para que la adquisicion de los conocimientos habitos y habilidades se
transformen de posibilidad en realidad.

La estructura conjunta de las cualidades psiquicas que se manifiestan como
capacidad, en Gltima instancia, se determina por las exigencias de la actividad concreta y
es distinta para las diferentes formas de actividad. En particular, las capacidades relativas a
la actividad pedagogica tienen sus peculiaridades.

En cuento a las capacidades pedagodgicas Krutetski (2014) afirmé que "se llaman
capacidades pedagdgicas el conjunto de peculiaridades psicoldgico - individuales de la
personalidad que corresponden a los requisitos de la actividad pedagogica y predeterminan
el éxito en dominar dicha actividad" (p. 335).

La actividad pedagdgica es uno de los dominios mas complejos del trabajo humano.
Su realizacion exitosa plantea al docente la necesidad de poseer una sélida formacién
cientifica, asi como profundos conocimientos, capacidades y habilidades pedagdgicas.

Aqui estamos entendiendo por actividad pedagdgica profesional. Aquella actividad
que esta dirigida a la transformacion de la personalidad de los escolares, en funcién de los
objetivos que plantea la sociedad a la formacion de las nuevas generaciones. Se desarrolla
en el marco de un proceso de solucion conjunta de tareas pedagogicas tanto de caracter
instructivo como educativas, y en condiciones de plena comunicacion entre el docente, el
alumno, el colectivo escolar y pedagogico, la familia y las organizaciones estudiantiles

(Garcia, 2015, p. 15).
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Caracteristicas

- Tiene un caracter transformador. Es una actividad eminentemente creadora.

- Tiene un caracter humanista.

- Sus componentes fundamentales son: los motivos y las tareas docentes; las acciones
docentes y las acciones de control y evaluacién de los escolares. Es un proceso
dinamico que requiere de un alto nivel de planificacion y proyeccion.

- Tiene un caracter orientado, dirigido hacia el cumplimiento de los objetivos trazados.

Responsabilidad profesional

La responsabilidad profesional del docente tiene que ver segun Pinaya (2012) con su
"actuacion y como concretiza en la practica los objetivos escolares que guia la educacion
de los alumnos™. (p. 70), asimismo la responsabilidad tiene que ver con el papel que va a
cumplir el docente, por ello que para Juvonen y Wentzel (201 1) los docentes:

No s6lo proporcionan retroalimentacion referente al desempefio académico de los
estudiantes, sino que tienen un efecto considerable en la motivacion de los mismos para el
aprendizaje. No sélo proporcionan aprobacion o desaprobacion especifica ante el logro de
los alumnos, sino que los maestros también comunican su aprobacién o desaprobacion
general del nifio como persona. (p. 13)

Por ello creemos que la responsabilidad profesional tiene que ver con el
cumplimiento de sus responsabilidades laborales, normativas, participativas docentes e
institucionales, asi como su capacitacion y desarrollo profesional. Es decir, el buen
desempefio docente implica mucho mas de lo que significa la labor en aula o el
cumplimiento de todos los aspectos netamente didacticos. Implica una responsabilidad con
los estudiantes, con los colegas, con la institucion y la comunidad y consigo mismo. Para

Sacristan ( 2012) el docente eficaz es caracterizado como un sujeto polivalente, profesional
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competente, agente de cambio, practicante reflexivo, profesor investigador, intelectual

critico e intelectual transformador que:

- Domina los saberes -contenidos y pedagogias- propios de su &mbito de ensefianza.

- Provoca y facilita aprendizajes, asumiendo su mision no en términos de ensefiar sino de
lograr que los alumnos aprendan.

- Interpreta y aplica un curriculo, y tiene capacidad para recrearlo y construirlo a fin de
responder a las especificidades locales.

- Desarrolla y ayuda a sus alumnos a desarrollar los conocimientos, valores y habilidades
necesarios para aprender a conocer, aprender a hacer, aprender a vivir juntos, y
aprender a ser;

- Desarrolla y ayuda a sus alumnos a desarrollar cualidades consideradas indispensables
para el futuro tales como creatividad, receptividad al cambio y la innovacion,
versatilidad en el conocimiento, anticipacion y adaptabilidad a situaciones cambiantes,
capacidad de discernimiento, actitud critica, identificacion y solucion de problemas;
Asimismo se cree que deberia responder a los deseos de los padres respecto a los
resultados educacionales, a la necesidad social de un acceso mas amplio a la educacién
y a las presiones en pro de una participacion mas democrética en las escuelas

La responsabilidad que tiene el docente es la ser percibido por los alumnos a la vez
como un amigo y un modelo, alguien que les escucha y les ayuda a desarrollarse

Relaciones interpersonales con sus estudiantes, padres, directivos, docentes

En cuanto a las relaciones interpersonales Garcia (2015) afirmé que:

El término proceso pedagogico incluye los procesos de ensefianza y educacion
organizados en su conjunto, y dirigidos a la formacion de la personalidad; en él se
establecen relaciones sociales entre pedagogos y educandos, y su influencia reciproca,

subordinados al logro de los objetivos planteados por la sociedad. (p. 14) En este proceso
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no estan aislados el docente y los estudiantes. Hay que tener en cuenta el caracter complejo
de las interrelaciones del colectivo escolar, de sus organizaciones, del colectivo
pedagogico, la familia, la comunidad y las organizaciones sociales.

En estas relaciones desempefian un papel esencial las relativas a las relaciones
maestro - alumno, no s6lo en el marco de la clase, sino también en el trabajo que el
maestro desarrolla fuera de la clase, y que va dirigido a la formacion multilateral de la
personalidad. Es en este contexto que ocupa un lugar destacado la direccidn por el maestro
de la actividad docente de los estudiantes.

2.3. Definiciones de términos basicos

Actitudes. Estado mental de alerta para las necesidades emergentes.

Ciclo motivacional. Cuando se mantiene el equilibrio entre el estimulo, la necesidad,
la pension y el comportamiento, todos estos aspectos se equilibran al obtener el objetivo
deseado y se logra la satisfaccion.

Consecuencias de la satisfaccion. Ausentismo: cuando la persona por diferentes
circunstancias se ausenta en el trabajo. Rotacion: es el retiro voluntario de la persona de su
funcion. Salud de la persona: cuando la persona no se halla satisfecha en su trabajo y
tiende a sufrir multiples sintomas y enfermedades por lo cual no asiste al trabajo.

Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente. El docente, debe preocuparse
por estar actualizado y capacitado para hacerle frente a los diferentes retos de la labor
educativa.

Desempefio profesional. El resultado al cumplimiento efectivo de las actividades y
funciones inherentes a un cargo y/o trabajo, que se relacionan con los propésitos de la
organizacion.

Ensefianza para el aprendizaje de los estudiantes. Conduccion, dominio de los

diferentes instrumentos que se utilizan dentro de su area de desempefio.
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La carrera publica magisterial. Ley N° 29944, tiene por objeto normar las relaciones
entre el Estado y los profesores que prestan servicios en las instituciones y programas
educativos publicos de educacidn basica y técnico productivo y en las instancias de gestion
educativa descentralizada.

Ley general de educacion. Ley N° 28044, que tiene por objeto establecer los
lineamientos generales de la educacion y del Sistema Educativo Peruano, las atribuciones
y obligaciones del Estado y los derechos y responsabilidades de las personas y la sociedad
en su funcion educadora.

Motivacion extrinseca. Es el estimulo externo, cuando se ofrece recompensa.

Motivacion intrinseca. Surge dentro de la persona, obedece a motivos internos.

Motivacion. Deriva del vocablo latino “moveré”, que significa mover. Es el impulso
que inicia, guia y mantiene el comportamiento, hasta alcanzar la meta u objetivo deseado.

Participacion en la institucion y comunidad. Desarrollar proyectos donde se
involucre la institucion y la comunidad.

Preparacion para el aprendizaje de los estudiantes. Planificacién y organizacion de
todos los procesos a utilizar durante el afio escolar.

Satisfaccion de faceta. Es sentirse satisfecho con los distintos aspectos de su trabajo:
Reconocimiento, beneficios, condiciones de trabajo, supervision etc.

Satisfaccion general. Es el resumen de las actitudes que posee la persona hacia las
distintas facetas de su trabajo.

Satisfaccion Laboral. La actitud que los individuos tienen sobre sus trabajos.

Satisfaccion y rendimiento. Cuando la persona satisface una necesidad por lo tanto

logra un mejor rendimiento en el trabajo.



Tendencias generales de la satisfaccion. Grado de satisfaccion y/o insatisfaccion;
varia mucho de persona a persona, de alli que se toma en cuenta la edad, la experiencia

dentro de la institucién y el nivel ocupacional de la persona.

74
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Capitulo 1
Hipotesis y variables

3.1. Hipotesis

3.1.1. Hipotesis general

Hg. La Satisfaccion Laboral influye significativamente en el Desempefio Profesional de
los Docentes de la RED 07 del Callao en el afio 2015.

3.1.2. Hipotesis especificas

Hi: Existe relacion significativa entre la significacion de la tarea con el desempefio
profesional de los docentes de la RED 07 del Callao en el afio 2015.

H»: Existe relacion significativa entre las condiciones de trabajo con el desempefio
profesional de los docentes de la RED 07 del Callao en el afio 2015.

Hz: Existe relacion significativa entre el Reconocimiento personal y/o Social con y el
desempefio profesional de los docentes de la RED 07 del Callao en el afio 2015.

Ha: Existe relacion significativa entre los Beneficios Econdmicos y el desempefio
profesional de los docentes de la RED 07 del Callao en el afio 2015.

3.2. Variables

Variable independiente

Satisfaccion Laboral.

Definicién conceptual. La satisfaccion laboral es el resultado de diversas actitudes
que tienen los trabajadores en relacién al salario, la supervision, el reconocimiento,
oportunidades de ascenso (entre otros) ligados a otros factores como la edad, la salud,
relaciones familiares, posicion social, recreacion y demas actividades en organizaciones

laborales, politicas y sociales. (Blum y Naylor, 1982:45).
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Variable dependiente

Desempefio laboral docente.

Definicion conceptual. Procedimientos y estrategias que implementan los docentes

en sus clases para asegurar el logro de los objetivos de aprendizaje estipulados en las Bases

Curriculares. Las acciones se enfocan en el uso de estrategias efectivas de ensefianza y de

manejo de clases. Apoyo al Desarrollo de los Estudiantes: politicas, procedimientos y

estrategias que lleva a cabo el establecimiento educativo para velar por un adecuado

desarrollo académico, afectivo y social de todos los estudiantes, tomando en cuenta sus

diferentes necesidades, habilidades e intereses. (MINEDU-2016)

3.3. Operacionalizacion de variable

Tabla 2

Operacionalizacion de variable independiente.

Variable Dimensiones Indicadores
Variable Significacion de la Tarea Motivacional
independiente: Condiciones de Trabajo Motivacional
Satisfaccion laboral  Reconocimiento personal y/o Higiénico

Social

Beneficios Econdmicos

Higiénico




Tabla 3

Operacionalizacion de variable dependiente.
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Variable Dimensiones

Indicadores

Capacidades pedagogicas
Variable
dependiente:
Desempefio

laboral docente Responsabilidad profesional

Relaciones interpersonales

Preparacion para el aprendizaje
de los estudiantes.

Ensefianza para el aprendizaje
de los estudiantes

Desarrollo de la profesionalidad.
Docente

La identidad docente.
Participacion en la escuela.

Participacion en la comunidad
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Capitulo IV

Metodologia

4.1. Enfoque de la investigacion

El enfoque cuantitativo fue un conjunto de procesos, es secuencial y probatorio.
Cada etapa precede a la siguiente y no podemos eludir ningdn paso.

La investigacion fue No Experimental, es también conocida como investigacion Ex
Post Facto, término que proviene del latin y significa después de ocurrido los hechos.

De acuerdo con Kerlinger (1983) la investigacién Ex Post Facto es un tipo de
“Investigacion sistematica en la que el investigador no tiene control sobre las variables
independientes porque ya ocurrieron los hechos o porque son intrinsecamente
manipulables” (pag. 269). En la investigacion Ex Post Facto los cambios en la variable
independiente ya ocurrieron y el investigador tiene que limitarse a la observacion de
situaciones ya existentes dada la incapacidad de influir sobre las variables y sus efectos
(Hernandez, Fernandez y Baptista, 1991).

4.2. Tipo de la investigacion

Fue Aplicada: Su fin es practica, toma los conocimientos de la investigacion béasica
para aplicarlos, con la finalidad de mejorar la calidad educativa
4.3. Disefio de la investigacion

Disefio Correlacional, este tipo de investigacion fue el mas usado en el &mbito de la
Educacion y las Ciencias Sociales. Esta interesada en la determinacion del grado de
relacion existente entre dos 0 mas variables de interés en una misma muestra de sujetos o
el grado de relacion existente entre dos fendmenos o eventos observados. Es un tipo de
investigacion relativamente facil de disefiar y realizar. Cuando se trata de una muestra de

sujetos, el investigador observa la presencia o ausencia de las variables que desea
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relacionar y luego las compara por medio de la técnica estadistica de analisis de
correlacion.

Este tipo de estudio nos permite afirmar en qué medida las variaciones de una
variable o evento estan asociadas con las variaciones de la otra u otras variables o eventos.

El disefio que corresponde a la investigacion, segun el grafico N° 4 es la siguiente:

Tabla 4
Disefio de investigacion
Disefio Clase Diagrama Significado de los
simbolos
Descriptivas Investigacion Ox M = Muestra.
correlacional M ] X,y = Sub indices.
l r = Relacién

Oy
obtenida de las

observaciones

obtenidas.

4.4. Poblacién y muestra
La investigacion tom6 muestra de la Poblacion de la RED 07 del Callao, donde

pertenecen las Instituciones Educativas que a continuacion sefialamos:

Tabla 5

Descripcién de la muestra
N° Institucién Educativa  Niveles. N° de Docentes
1 José Maria Arguedas Primaria/Secundaria 69
2  Las Colinas Primaria/Secundaria 32
3 Ramiro Priale. Primaria/Secundaria 49
4  Alcides Spelucin Vega. Primaria/Secundaria 65
5  Carlos Phillips Primaria. 30
6 Ricardo Palma. Secundaria 32
7  Jorge Chéavez. Primaria. 21
Total 298

Se trabajo con Docentes de los niveles: Educacion Basica Regular-Primaria 'y
Secundaria. De cada una de las Instituciones que conforman la RED 07 del Callao;
Dandonos una Poblacion de 298 Docentes, con un error estandar de 5% y con el 95% de

confiabilidad, con una percepcién y evaluacion favorable a la Satisfaccion laboral
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Desempefio Profesional de 50% Yy una percepcion y evaluacion desfavorable de la
Satisfaccion Laboral y Desempefio Profesional de 50%.

Para determinar el tamafio de la muestra se tomaré en cuenta el teorema central del
limite, cuya formula y procedimiento de aplicacion es el siguiente.

n=__ 7% Npq

S?(N-1) + Z*pq
n = Tamafio de la muestra de una poblacion supuesta finita.
Z = Percentil de la distribucion normal con una probabilidad del 95%.
p = Proporcion con una percepcion y evaluacion favorable a la Satisfaccion laboral y
Desemperio Profesional 50%.
q = Proporcidn con una percepcion y evaluacion desfavorable a la Satisfaccion Laboral y
Desempefio Profesional 50%
S = Error de estimacion 5%

Procedimiento:

Datos:
Z? =95% = 1.96 n= Z?Npq
N = 298 docentes. S2(N-1) + Z2pq
p=50% =0.5
q=50%=05
S2=5% = 0.05 n = (1.96) (298) (0.5) (0.5)

(0.05)2 (298-1) + (1.96)? (0.5) (0.5)
n=168.
En conclusién: De una poblacion de 298 Docentes, las encuestas se realizaran con la
muestra de 168 Docentes, pertenecientes a Educacion Basica Regular: Primaria 'y

Secundaria de la RED. 07 del Callao.
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4.5. Técnicas e instrumentos de recoleccion de informaciéon

Seleccion y validacion de los instrumentos

Se utilizaran dos cuestionarios.

- Cuestionario de Minnesota sobre Satisfaccion en el Trabajo.

- El proposito de este cuestionario es el de proporcionarle una oportunidad de manifestar
cémo se siente en el trabajo actual, con qué aspectos del mismo se encuentra satisfecho
y con cuéles no lo esta.

- En este cuestionario se mide diez factores especificos y consta de un total de cien items.

a. Creatividad.

b. Independencia.

c. Variedad.

d. Utilizacion de Habilidades.

e. Compensacion Econdmica.

f. Condiciones de trabajo.

g. Posibilidades de progreso.

h. Capacidad Técnica del Supervisor.

I. Responsabilidad.

j- Realizacion o Logro.

El cuestionario se puntta a través de una escala de cinco grados distribuidos de la

siguiente forma:

- No satisfecho.

- Ligeramente satisfecho.

- Satisfecho.

- Muy satisfecho.

Extremadamente satisfecho.
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A estas cinco posibilidades se adjudica un puntaje especifico que va del 1 al 5; asi la
respuesta “No satisfecho” recibe un punto y la respuesta “Extremadamente satisfecho”
cinco puntos. El puntaje total es la suma de los puntajes obtenidos en todos los items de la
prueba.

Tabla de Auto Evaluacion de la Actividad Docente de J. Howar Kramer.

La tabla posee criterios para medir el Desempefio profesional de los Docentes de la
RED 07 del callao.

En la tabla se redactan 50 aspectos para el auto evaluacion de los docentes.

La tabla considera los siguientes items:

Rutina diaria.

Personalidad y Relaciones Personales.

Campo profesional.

Otros Aspectos.

De acuerdo a los puntajes obtenidos nos dan una tabla de evaluacion:

203 -232: Docente sobresaliente.

171 — 202: Docente término medio.

140 — 170: Docente corriente.

Menos de 139: El docente debe trazar de inmediato un plan de trabajo y de estudios que
haga posible mejorar su calidad docente.
Técnicas y recoleccion de datos

Para el presente estudio se utilizara la técnica de la observacion y la entrevista, con el
fin de diagnosticar la posibilidad de desarrollar los instrumentos seleccionados, como:
- La Encuesta: técnica que se emplea para obtener informacion de los Docentes, en

relacion a los indicadores de Satisfaccion laboral y desempefio Profesional.
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- Revisién documental: técnica con la cual se recoge informacion de las Instituciones
educativas para conocer su organizacion, y sobre todo si a través de sus documentos
oficiales internos contemplan la Motivacion y satisfaccion del docente. Ademas se
revisaron fuentes bibliograficas para fundamentar la importancia de la Satisfaccion
laboral y el Desempefio Profesional.

- La observacion: técnica con la cual podremos determinar si el docente cumple con los
indicadores respectivos del Desempefio profesional.

4.6. Tratamiento estadistico

Una vez recopilados los datos del trabajo de campo, se procedera a la clasificacion,
codificacion y tabulacion de los mismos a fin de hacer las estimaciones correspondientes,
con una tabla de frecuencias, considerando la media y la mediana.

En la interpretacion y constatacion de hipotesis se ha aplicado el analisis descriptivo.

Recopilado y procesado los datos estadisticos obtenidos del cuestionario de
encuestas se obtendran dos estadigrafos de tendencia central y de dispersion a fin de medir
el grado de variacion de los indicadores de las variables consideradas en la investigacion.

Para la prueba de hipétesis se utilizara la técnica estadistica de inferencia.

Graficacion: Una vez tabulada las encuestas se procederan a graficar los resultados
en graficas de barra y torta, utilizando el programa Excel y SPPS.

En base a los resultados obtenidos se procedera a analizarlos e interpretarlos
adecuadamente en funcion al objetivo propuesto en la presente investigacion.

Para el procedimiento y anales de los resultados se aplica la estadistica descriptiva e
inferencial como la media aritmética, varianza desviacion estandar, coeficiente de

variacion y la “t” de Student.
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Capitulo V

Resultados

5.1. Validez y confiabilidad de los instrumentos

Para recopilar la informacion se aplicé la Técnica de Encuesta, con sus
correspondientes Instrumentos.

Todo instrumento de recoleccion de datos debe asumir dos propiedades esenciales:
validez y confiabilidad.

Validacion del instrumento

Con la validez se determina la revision de la presentacion del contenido, el contraste
de los indicadores con los items que miden las variables correspondientes. Hernandez S.
(2006) expresa la validez como el grado de precision con el que el test utilizado mide
realmente lo que esta destinado medir. Lo expresado anteriormente define la validacion de
los instrumentos, como la determinacion de la capacidad de los instrumentos para medir
las cualidades para lo cual fueron construidos.

Los instrumentos de medicion utilizados (encuestas, cuestionario) han sido validados
mediante el procedimiento conocido como juicio de expertos.

A los expertos se les suministré los instrumentos (matriz) de validacion donde se
evaluo la coherencia entre los reactivos, las variables, las dimensiones y los indicadores,
presentadas en la matriz de operacionalizacion de las variables, asi como los aspectos
relacionados con la calidad técnica del lenguaje (claridad de las preguntas y la redaccion).

La validacion del instrumento se realiza en base al marco teorico, considerandose la
categoria de “validez de contenido”. Se utiliza el procedimiento de juicio de expertos
calificados quienes determinaron el coeficiente de confiabilidad a partir del analisis y

evaluacion de los items del respectivo instrumento.
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La validez de expertos para la encuesta realizada a los trabajadores sobre la Satisfaccion

Laboral fue de 79,80 %

Tabla 6

Aspectos de validacion de informantes: Satisfaccion Laboral

= 3
¢ 28 £ 2.2 g
Expertos informantes e - =S o8 o2 2.E
indicadores Criterios =< 2> 0 e 5%
=S I <ON
e i
Claridad Esté4 formulado con lenguaje apropiado. 85 80 80
Objetividad Esta expresado en conductas observables. 80 70 80
Actualidad Adecuado al avance de la ciencia y la tecnologia. 80 85 80
Organizacion Existe una organizacion logica entre variables e 80 85 80
indicadores.
Suficiencia Comprende los aspectos en cantidad y calidad. 75 80 79
Intencionalidad Adecuado para valorar aspectos sobre la Satisfaccion 80 70 80
Laboral
Consistencia Consistencia entre la formulacion del problema, 79 80 80
ohietivos v la hinAtesis . .
Coherencia De indices, indicadores y las dimensiones. 75 85 80
Metodologia La estrategia responde al propdsito de la investigacion. 85 85 81
Totales 79.6% 79.7% 80%
Media de validacion 79.80%

Fuente: Informes de expertos sobre validez y aplicabilidad del instrumento.
Opinion de aplicabilidad: Es aplicable para el propdsito propuesto.

Promedio de valoracion: 79.80%.

Tabla 7

Resumen de validacién por expertos
Experto Porcentajes
Dr. Willner Montalvo Fritas 79.7%
Mg. Fredy Jaimes Yébar. 79.6%
Dr. Alfonso Cornejo Zufiiga ~ 80.0%
Promedio 79.80%.

La validez de expertos para la encuesta aplicado es del 79.80% lo que significa que

se debe aplicar este instrumento.
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Tabla 8
Aspectos de validacion de informantes: Desempefio profesional docente
Expertos Criterios = S . g9
informantes e S8 8¢ oc2
indicad AEE S8z oLt
indicadores = § S <8
Claridad Esta formulado con lenguaje apropiado. 85 90 80
Objetividad Esté expresado en conductas observables. 90 90 80
Actualidad Adecuado al avance de la cienciay la 90 85 80
tecnoloaia. o ) )
Organizacion Existe una organizacion légica entre variables 80 95 80
e indicadores.
Suficiencia Comprende los aspectos en cantidad y calidad. 95 87 90
Intencionalidad Adecuado para valorar aspectos sobre la 80 90 80
gestion de aprendizaje cooperativo.
Consistencia Consistencia entre la formulacion del 89 80 90
problema. obietivos v la hinotesis.
Coherencia De indices, indicadores y las dimensiones. 85 85 80
Metodologia La estrategia responde al proposito de la 85 85 81
investigacion.
Totales 87% 88% 85%
Media de validacion 87%

Fuente: Informes de expertos sobre validez y aplicabilidad del instrumento.

Opinidn de aplicabilidad: Si es aplicable para el propdsito propuesto.

Promedio de valoracion: 87%.

Tabla 9

Resumen de validacién por expertos
Experto Porcentajes
Dr. Willner Montalvo Fritas 87%
Mg. Fredy Jaimes Yabar 88%
Dr. Alfonso Cornejo Zufiiga 85%
Promedio 87%.

La validez de expertos para la encuesta aplicada es del 87% lo que significa que es

aplicable este instrumento.
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Confiabilidad del instrumento

Con respecto a la Confiabilidad se estima que un instrumento de medicién es
confiable cuando permite determinar que el mismo, mide lo que el investigador quiere
medir, y que, aplicado varias veces, replique el mismo resultado.

Hernandez, S. (2007) indica que la confiabilidad de un instrumento de medicion se
refiere al grado en que su aplicacion repetida al mismo sujeto u objeto, produce iguales
resultados.

Satisfaccion laboral

Se tomd en cuenta el Cuestionario de Minnesota sobre Satisfaccion en el Trabajo,
adecuandolo a nuestra realidad.

Para determinar la confiabilidad se empled el procedimiento de Medidas de
Consistencia, el cual permitié obtener el Coeficiente de Alfa de Cronbach, el cual se utiliza
para estimar la confiabilidad de la consistencia del instrumento con méas de dos alternativas
de respuesta (puede ser bajo la escala tipo Likert), con el fin de comprobar con cuanta
exactitud, los items son consistentes, con relacion a lo que se pretende medir.

El Alfa de Cronbach es un indice, que permite comprobar la confiabilidad del
instrumento de la investigacion y presenta valores entre 0 y 1.

Si el valor es cercano a la unidad se trata de un instrumento fiable que hace
mediciones estables y consistentes y si es menor a 0,70 presenta una variabilidad
heterogénea en sus items y nos puede llevar a conclusiones equivocadas.

Confiabilidad del cuestionario

K 1_Zsi

K-1 St

Donde;

o = Alfa de Cronbach
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K = Numero de items del instrumento

Si= Varianza de cada item

St= Varianza Total

El coeficiente de Alfa de Cronbach, requiri6 de una sola administracion de los
instrumentos de medicion, alcanzé en la primera de ellas el 82% de confiabilidad en una

prueba piloto de 10 estudiantes.

__ 30 [, 5210
Luego: 30-1 206,975
Donde:

a = 085

Por lo que podemos concluir que este instrumento esta formado por un conjunto de
items que se combinan aditivamente para hallar una puntuacion global, es decir el o
calculado es decir 0,85 tiene una alta confiabilidad.

Desempefio profesional docente

Se tomo en cuenta la Tabla de Auto Evaluacion de la Actividad Docente de J. Howar
Kramer.

Para determinar la confiabilidad se empleé el procedimiento de Medidas de
Consistencia, el cual permitio obtener el Coeficiente de Alfa de Cronbach, el cual se utiliza
para estimar la confiabilidad de la consistencia del instrumento con méas de dos alternativas
de respuesta (puede ser bajo la escala tipo Likert), con el fin de comprobar con cuanta
exactitud, los items son consistentes, con relacion a lo que se pretende medir.

Si el valor es cercano a la unidad se trata de un instrumento fiable que hace
mediciones estables y consistentes y si es menor a 0,70 presenta una variabilidad

heterogénea en sus items y nos puede llevar a conclusiones equivocadas.
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Confiabilidad del cuestionario

Dénde:
6nde K Zsi
o = Alfa de Cronbach K-1 S,

K = Numero de items del instrumento

Si= Varianza de cada item

St= Varianza Total

El coeficiente de Alfa de Cronbach, requirié de una sola administracion de los
instrumentos de medicion, alcanzo en ella el 80% de confiabilidad en una prueba piloto de

10 estudiantes.

Luego:
_ 30 [, 38674
30-1 232.044
Donde:
Porloc ¢ = 0,86 ncluir que este instrumento esta formado por un conjunto de

items que se combinan aditivamente para hallar una puntuacion global, es decir el o
calculado es decir 0,86 tiene una alta confiabilidad.
5.2. Presentacion y analisis de resultados

Luego de la aplicacién de los instrumentos a la muestra objeto de la presente
investigacion y procesado la informacion obtenida (niveles y rangos), procedimos a
analizar la informacion, tanto a nivel descriptivo, como a nivel inferencial, lo cual nos
permitio realizar las mediciones y comparaciones necesarias para el presente trabajo, y

cuyos resultados se presentan a continuacion:



Nivel descriptivo

Tabla 10

Significacion de tarea
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Frecuencia Porcentaje
Satisfecho 41 24.4
Ni satisfecho , ni 95 56.5
insatisfecho
Insatisfecho 32 19.0
Total 168 100.0

De la tabla 10 se aprecia que el 24.4% considera estar satisfecho en cuanto a la

significacion de la tarea ; el 56.5% no se encuentra n satisfecho , ni insatisfecho en cuanto

a la significacion de la tarea y el 19% se encuentra insatisfecho en cuando a la

significacion de la tarea

Figura 5. Significacion de tarea

Tabla 11
Condiciones de trabajo

Satisfecho

Nisatisfecho, ni
insatisfecho

Insatisfecho

Frecuencia Porcentaje
Satisfecho 21 12.5
Ni satisfecho , ni 118 70.2
insatisfecho
Insatisfecho 29 17.3
Total 168 100.0
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De la tabla 11 se aprecia que el 12.5% considera estar satisfecho en cuanto a las
condiciones de trabajo ; el 70.2% no se encuentra satisfecho , ni insatisfecho en cuanto a
la condiciones de trabajo mientras que el 17.3% se encuentra insatisfecho en cuando a las

condiciones de trabajo.

80.0 A 7

70.0 -

60.0 -

50.0 A

%

40.0 -

30.0 -
20.0 - >

10.0 ~

0.0 T T f

Satisfecho Nisatisfecho, ni Insatisfecho
insatisfecho

Figura 6. Condiciones de trabajo

Tabla 12
Reconocimiento personal y/o Social

Frecuencia Porcentaje
Satisfecho 39 23.2
Ni satisfecho , ni 98 58.3
insatisfecho
Insatisfecho 31 18.5
Total 168 100.0

De la tabla 12 se aprecia que el 23.2% considera estar satisfecho con el
Reconocimiento personal y/o Social ; el 58,3% no se encuentra satisfecho , ni
insatisfecho en cuanto a la Reconocimiento personal y/o Social mientras que el 18.5% se

encuentra insatisfecho en cuanto Reconocimiento personal y/o Social.
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60.0 ~
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Satisfecho Nisatisfecho, ni Insatisfecho
insatisfecho

Figura 7. Reconocimiento personal y/o Social

Tabla 13

Beneficios econdmicos

Frecuencia Porcentaje
Satisfecho 42 25.0
Ni satisfecho , ni 80 47.6
insatisfecho
Insatisfecho 46 27.4
Total 168 100.0

De la tabla 13 se aprecia que el 25% considera estar satisfecho con los beneficios
economicos ; el 47,6% no se encuentra satisfecho, ni insatisfecho con los beneficios
econdmicos mientras que el 27.4% se encuentra insatisfecho con los beneficios

econdmicos.
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Figura 8. Beneficios econdémicos

Tabla 14

Satisfaccion laboral

Frecuencia Porcentaje
Satisfecho 21 12.5
Ni satisfecho , ni 118 70.2
insatisfecho
Insatisfecho 29 17.3
Total 168 100.0

De la tabla 14 se aprecia que el 12.5% presentan satisfaccion laboral ; el 70.2% no
presentan ni satisfaccion laboral, ni insatisfecho laboral, mientras que el 17.4% presentan

insatisfaccion laboral

80.0 i
70.0 A

60.0

50.0

X 40.0 A
30.0 A
20.0 A =

10.0

0.0 T T T

Satisfecho Nisatisfecho , ni Insatisfecho
insatisfecho

Figura 9. Satisfaccion laboral



Tabla 15

Capacidades pedagdgicas

Frecuencia Porcentaje
Deficiente 35 20.8
Regular 91 54.2
Eficiente 42 25.0
Total 168 100.0

De la tabla 15 se aprecia que el 20.8% consideran deficientes su desempefio en las

capacidades pedagogicas; el 54.2% considera regular el desempefio en las capacidades
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pedagdgicas; y el 25% considera eficiente el desempefio en las capacidades pedagdgicas.

60.0
50.0 4
40.0 +
® 300 - 2
20.0
10.0 o
0.0 T !
Deficiente Regular Eficiente
Figura 10. Capacidades pedagogicas
Tabla 16
Responsabilidad profesional
Frecuencia Porcentaje
Deficiente 40 23.8
Regular 115 68.5
Eficiente 13 7.7
Total 168 100.0




De la tabla 16 se aprecia que el 23.8% consideran deficientes su desempefio en la

responsabilidad profesional; el 68.5% considera regular el desempefio en la

responsabilidad social; y el 7.7% considera eficiente el desempefio en la responsabilidad

social.

70.0 -
60.0 /
50.0 -
40.0 -
xR M Seriesl
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0.0 . :
Deficiente Regular Eficiente
Figura 11. Responsabilidad profesional
Tabla 17
Relaciones interpersonales
Frecuencia Porcentaje
Deficiente 21 12.5
Regular 119 70.8
Eficiente 28 16.7
Total 168 100.0

De la tabla 17 se aprecia que el 12.5% consideran deficientes su desempefio en las

relacionas interpersonales; el 70.8% considera regular el desempefio en las relaciones

interpersonales; y el 16.7% considera eficiente el desempefio en las relaciones

interpersonales.
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Figura 12. Relaciones interpersonales
Tabla 18
Desempefio docente
Frecuencia Porcentaje
Deficiente 35 20.8
Regular 93 55.4
Eficiente 40 23.8
Total 168 100.0

De la tabla 18 se aprecia que el 20.8% consideran deficiente ; el 55.4% considera

regular el desemperio; y el 23.8% considera eficiente el desempefio.
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Figura 13. Desempefio docente

Regular
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Contrastacion de hipdtesis
Prueba de normalidad

Para el analisis de los resultados obtenidos se determinard, inicialmente, el tipo de
distribucion que presentan los datos, tanto a nivel de la satisfaccion laboral 1y sus
dimensiones , como de la desempefio docente para ello utilizamos la prueba Kolgomorov
Smirnov de bondad de ajuste. esta prueba permite medir el grado de concordancia
existente entre la distribucién de un conjunto de datos y una distribucion teorica especifica.
su objetivo es sefialar si los datos provienen de una poblacion que tiene la distribucion
tedrica especifica.

Tabla 19

Prueba de kolgomorov Smirnov para medir la normalidad

Estadistico de

prueba P
Significacion de la Tarea 168 .176 ,000°
Condiciones de Trabajo 168 .178 ,000°
Reconocimiento personal y/o Social 168  .203 ,000°
Beneficios Econdmicos 168  .141 ,000¢
Satisfaccion laboral 168  .123 ,000°
Desempefio docente 168 .128 ,000°

Como el valor p de significancia del estadistico de prueba de normalidad tiene el
valor de p=0,000 para la dimension Significacion de la Tarea ; p=0,000 para la dimensién
Condiciones de Trabajo; p=0,000 para la dimension Reconocimiento personal y/o Social ;
p=0,000 para la dimension Beneficios Econdmicos; p=0,000 para la dimension
Significacion de la Tarea ; p=0,000 para la variable satisfaccién laboral y p=0,000 para la
variable desempefio laboral ; entonces para valores p > 0,05 podemos afirmar que los

datos de la muestra de estudio no provienen de una distribucién normal.
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Prueba de hipotesis

En el presente rubro se pone de manifiesto la relacion existente entre las variables en
estudio. Se presenta cada una de las hipotesis puestas a prueba, contrastandolas en el
mismo orden que han sido formuladas, con el fin de facilitar la interpretacion de los datos.
Hipétesis general
Paso 1: Planteamiento de la hipotesis nula (Ho) y la hip6tesis alternativa (H 1):
Hipdtesis Nula (Ho):

No Existe relacion significativa entre la satisfaccion laboral con el desempefio
profesional de los docentes de la RED 07 del Callao en el afio 2015.
Hipdtesis Alternativa (H1):

Existe relacion significativa entre la satisfaccion laboral con el desempefio
profesional de los docentes de la RED 07 del Callao en el afio 2015.
Paso 2: Seleccionar el nivel de significancia

El nivel de significancia consiste en la probabilidad de rechazar la Hip6tesis Nula ,
cuando es verdadera, a esto se le denomina Error de Tipo 1, algunos autores consideran
que es méas conveniente utilizar el término Nivel de Riesgo, en lugar de significancia. A
este nivel de riesgo se le denota mediante la letra griega alfa (o).
Para la presente investigacion se ha determinado a = 0-05 que
Paso 3: Escoger el valor estadistico de la prueba

Con el propésito de establecer el grado de relacion entre cada una de las variables
objeto de estudio, se ha utilizado el Coeficiente de Correlacion Rho de Spearman

Coeficiente de correlacion de Rho de Spearman ( r ), asi tenemos:



Tabla 20
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Coeficiente de correlacion de Spearman entre satisfaccion laboral y desemperio laboral

docente

Correlaciones

Rho de Satisfaccion

Spearman laboral
Desempefio
docente

Coeficiente de
correlacion
Sig. (bilateral)
N

Coeficiente de
correlacion
Sig. (bilateral)

N

Satisfacci6
n laboral

1,000

168

**

,814

,000

168

Desempefio
docente

*k

,814

,000

168

1,000

168

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Segun la tabla 20, el valor p = 0.000 < 0.05 siendo significativo, dado que el valor de

p esta por debajo del valor de significancia, ademas siendo el valor positivo se infiere que

la relacion es directa, entonces a mayor satisfaccion laboral mayor Desempefio laboral del

docente. Por lo tanto se infiere que hay relacion directa y significativa entre las variables

Ademaés dado que el valor de Rho de Spearman encontrado es de 0,814, podemos deducir

que existe una correlacion positiva alta entre la variable la satisfaccion laboral y

desempefio laboral del docente.
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Figura 14. Diagrama de dispersion satisfaccion laboral y desempefio laboral docente
Hipdtesis especifica 1
Paso 1: Planteamiento de la hip6tesis nula (Ho) y la hip6tesis alternativa (H 1):
Hipdtesis Nula (Ho):

No Existe relacion significativa entre la significacion de la tarea con el desempefio
profesional de los docentes de la RED 07 del Callao en el afio 2015.
Hipotesis Alternativa (H1):

Existe relacion significativa entre la significacion de la tarea con el desempefio
profesional de los docentes de la RED 07 del Callao en el afio 2015.
Paso 2: Seleccionar el nivel de significancia

El nivel de significancia consiste en la probabilidad de rechazar la Hipétesis Nula ,
cuando es verdadera, a esto se le denomina Error de Tipo 1, algunos autores consideran
que es mas conveniente utilizar el término Nivel de Riesgo, en lugar de significancia. A
este nivel de riesgo se le denota mediante la letra griega alfa (o).
Para la presente investigacion se ha determinado a = 0-05 que

Paso 3: Escoger el valor estadistico de la prueba
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Con el proposito de establecer el grado de relacion entre cada una de las variables objeto
de estudio, se ha utilizado el Coeficiente de Correlacién Rho de Spearman Coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman ( r), asi tenemos:

Tabla 21
Coeficiente de correlacion de Spearman entre significacion de la tarea y desempefio

laboral docente

Significacion  Desempefio

de la Tarea laboral del

docente

Significacion de la Correlacion de Pearson 1 ,808™
Tarea

p ,000

N 168 168
Desempefio docente Correlacion de Pearson ,809™ 1

p ,000

N 168 168

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Segun la tabla 21, el valor p = 0.000 < 0.05 siendo significativo, dado que el valor de
p esta por debajo del valor de significancia, ademas siendo el valor positivo se infiere que
la relacion es directa, entonces a mayor es la satisfaccion en la significacion de la tarea
mayor Desempefio laboral del docente. Por lo tanto se infiere que hay relacion directa y
significativa entre las variables Ademas dado que el valor de Rho de Spearman encontrado
es de 0,808, podemos deducir que existe una correlacion positiva alta entre la

significacion de la tarea y desempefio laboral del docente.
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Figura 15. Diagrama de dispersion significacion de la tarea y desempefio laboral docente
Hipotesis especifica 2
Paso 1: Planteamiento de la hip6tesis nula (Ho) y la hipotesis alternativa (H 1):
Hipdtesis Nula (Ho):

No Existe relacion significativa entre las condiciones de trabajo con el desempefio
profesional de los docentes de la RED 07 del Callao en el afio 2015.
Hipdtesis Alternativa (H1):

Existe relacion significativa entre las condiciones de trabajo con el desempefio
profesional de los docentes de la RED 07 del Callao en el afio 2015.
Paso 2: Seleccionar el nivel de significancia

El nivel de significancia consiste en la probabilidad de rechazar la Hipétesis Nula ,
cuando es verdadera, a esto se le denomina Error de Tipo 1, algunos autores consideran
gue es mas conveniente utilizar el término Nivel de Riesgo, en lugar de significancia. A

este nivel de riesgo se le denota mediante la letra griega alfa (o).



103

Para la presente investigacion se ha determinado a = 0-05 que
Paso 3: Escoger el valor estadistico de la prueba

Con el prop6sito de establecer el grado de relacion entre cada una de las variables
objeto de estudio, se ha utilizado el Coeficiente de Correlacion Rho de Spearman
Coeficiente de correlacion de Rho de Spearman ( r ), asi tenemos:

Tabla 22
Coeficiente de correlacion de Spearman entre las condiciones de trabajo y desempefio

laboral docente

Correlaciones

Condiciones Desempefio
de Trabajo  docente

Rho de Condiciones de Coeficiente de 1,000 702
Spearman Trabajo correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 168 168
Desempefio docente  Coeficiente de ,702™ 1,000
correlacién
Sig. (bilateral) ,000 :
N 168 168
**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
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Figura 16. Diagrama de dispersion las condiciones de trabajo y desempefio laboral

docente

Hipotesis especifica 3

Paso 1: Planteamiento de la hipétesis nula (Ho) y la hipétesis alternativa (H 1):
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Hipotesis Nula (Ho):

No Existe relacion significativa entre el Reconocimiento personal y/o Social cony
el desempefio profesional de los docentes de la RED 07 del Callao en el afio 2015.
Hipdtesis Alternativa (H1):

Existe relacion significativa entre el Reconocimiento personal y/o Social con y el
desempefio profesional de los docentes de la RED 07 del Callao en el afio 2015.
Paso 2: Seleccionar el nivel de significancia

El nivel de significancia consiste en la probabilidad de rechazar la Hip6tesis Nula ,
cuando es verdadera, a esto se le denomina Error de Tipo 1, algunos autores consideran
que es méas conveniente utilizar el término Nivel de Riesgo, en lugar de significancia. A
este nivel de riesgo se le denota mediante la letra griega alfa (o).
Para la presente investigacion se ha determinado a = 0-05 que
Paso 3: Escoger el valor estadistico de la prueba

Con el propésito de establecer el grado de relacion entre cada una de las variables
objeto de estudio, se ha utilizado el Coeficiente de Correlacion Rho de Spearman
Coeficiente de correlacion de Rho de Spearman (r), asi tenemos:
Tabla 23

Coeficiente de correlacion de Spearman entre el Reconocimiento personal y/o Social con
y desempefio laboral docente

Correlaciones

Reconocimient Desempefio
o personal y/o  docente

Social
Rho de Reconocimiento Coeficientede 1,000 ,699™
Spearman personal y/o Social correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 168 168
Desempefio docente  Coeficientede  ,699™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 168 168

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
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Segun la tabla 23, el valor p = 0.000 < 0.05 siendo significativo, dado que el valor de
p esta por debajo del valor de significancia, ademas siendo el valor positivo se infiere que
la relacion es directa, entonces cuando mejor es el Reconocimiento personal y/o Social
con y mayor Desempefio laboral del docente. Por lo tanto se infiere que hay relacién
directa y significativa entre las variables Ademas dado que el valor de Rho de Spearman
encontrado es de 0,699, podemos deducir que existe una correlacion positiva alta entre la

variable Reconocimiento personal y/o Social con y y desempefio laboral del docente.
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Figura 17. Diagrama de dispersion las Reconocimiento personal y/o Social y desempefio
laboral docente
Hipotesis especifica 4
Paso 1: Planteamiento de la hipdtesis nula (Ho) y la hipdtesis alternativa (H 1):
Hipotesis Nula (Ho):

No Existe relacion significativa entre los Beneficios Economicos y el desempefio

profesional de los docentes de la RED 07 del Callao en el afio 2015.
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Hipdtesis Alternativa (H1):

Existe relacion significativa entre los  Beneficios Econdmicos y el desempefio
profesional de los docentes de la RED 07 del Callao en el afio 2015.
Paso 2: Seleccionar el nivel de significancia

El nivel de significancia consiste en la probabilidad de rechazar la Hipotesis Nula ,
cuando es verdadera, a esto se le denomina Error de Tipo 1, algunos autores consideran
que es méas conveniente utilizar el término Nivel de Riesgo, en lugar de significancia. A
este nivel de riesgo se le denota mediante la letra griega alfa (o).
Para la presente investigacion se ha determinado a = 0-05 que
Paso 3: Escoger el valor estadistico de la prueba

Con el proposito de establecer el grado de relacion entre cada una de las variables
objeto de estudio, se ha utilizado el Coeficiente de Correlacion Rho de Spearman
Coeficiente de correlacion de Rho de Spearman (r), asi tenemos:

Tabla 24
Coeficiente de correlacion de Spearman entre los Beneficios Econdmicos y desempefio

laboral docente

Correlaciones

Beneficios  Desempefio
Econémico  docente

s
Rho de Beneficios Coeficiente de 1,000 645
Spearman Econdmicos correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 168 168
Desempefio docente  Coeficiente de 645" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 168 168

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Segun la tabla 24, el valor p = 0.000 < 0.05 siendo significativo, dado que el valor de
p esta por debajo del valor de significancia, ademas siendo el valor positivo se infiere que

la relacion es directa, entonces cuando mejor son  los Beneficios Econdmicos y mayor
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Desemperio laboral del docente. Por lo tanto se infiere que hay relacion directa y
significativa entre las variables Ademas dado que el valor de Rho de Spearman encontrado
es de 0,645, podemos deducir que existe una correlacion positiva alta entre la variable

Reconocimiento personal y/o Social y desempefio laboral del docente.

e

50,00

70,00

50,00

50,00

Desempefio docente
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Beneficios Economicos

Figura 18. Diagrama de dispersion Beneficios Econémicos y desempefio laboral docente
5.3. Discusion de resultados

El comportamiento de los trabajadores en el marco de su actividad laboral depende
de maltiples factores. La satisfaccion en el trabajo forma parte de la actitud general de un
individuo hacia su empleo y de su desempefio laboral

La satisfaccion laboral depende de circunstancias del trabajo y caracteristicas
personales, necesidades, expectativas, el entorno cultural, etcétera. A su vez la satisfaccion
en el trabajo permite conocer el grado de motivacion y compromiso que tienen los
trabajadores hacia la institucion y su trabajo cotidiano. La presente investigacion la

variable satisfaccion laboral esta sustentada por la teoria de Herzberg en 1959. Quien
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postulo dos grupos o clases de factores: extrinsecos e intrinsecos. Los primeros se refieren
a las condiciones concretas de trabajo como, por ejemplo, el salario, politicas de empresa,
ambiente, la seguridad, entre otros. Segun este modelo bifactorial los factores extrinsecos
deben estar presentes en una medida suficiente para evitar la insatisfaccion laboral. Sin
embargo, estar de acuerdo con el salario recibido o trabajar en un ambiente atractivo, por
mencionar dos ejemplos, no generan necesaria y automaticamente una alta satisfaccion.

Nuestros resultados evidencian que existe relacion alta (0,814) positiva significativa
entre la satisfaccion laboral y el desempefio laboral del docente, este resultadose
aproximan a la investigacion de Zarate (2000). Rivas Hernandez, (2009). Quienes
encontraron relacion significativa y positiva entre que la satisfaccion laboral y el
desempefio laboral del docente. La educacion hoy en dia afronta multiples retos. El
principal es dar respuesta a los profundos cambios sociales, econdmicos y culturales que se
preveen para la sociedad actual. Asi también, responder a la demanda especifica sobre la
funcién del magisterio nos confronta con un reto singular: realizar cambios en la realidad
de la profesion docente, es decir, en su identidad profesional, en su formacién y su cultura,
en los paradigmas que guian sus practicas pedagogicas. Los motivos del cambio son
estructurales, pues obedecen a transformaciones en la sociedad, en la cultura, en la
produccion del saber y en la necesidad de contribuir, desde la educacion, a la
conformacién de sociedades mas equitativas, democraticas y con altos niveles de
desarrollo humano.

Son necesarios cambios profundos en la préctica de la ensefianza, en los mecanismos
para profesionalizar el trabajo docente y revalorar el saber pedagogico de los maestros en
la sociedad. Ese es el desafio que el Estado peruano, los docentes y la sociedad requieren

afrontar de manera concertada, colaborativa y sostenida. En esta orientacion, se requiere
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concordar previamente una vision prospectiva de la profesion docente con los diversos
actores involucrados en el ejercicio, promocion, desarrollo y regulacion de la docencia

Nuestros resultados también evidencia que existe correlacion alta positiva y
significativa entre las dimension significacion de la tarea ( 0.808 ) y el desempefio laboral
docente este resultado quiere decir cuando mejor la disposicion al trabajo en funcion de
atribuciones asociadas con el trabajo, es decir mayor sentido de esfuerzo, mayor
realizacion, mejor la equidad y/o aporte material) el desempefio laboral del docente seré
eficiente Asimismo se encontr6 relacién positiva y significativa entre la dimensién
condiciones de trabajo (0,702 )y el desempefio laboral del docente este resultado se puede
deducir que cuando es mejor la evaluacion del trabajo en funcion de la existencia o
disponibilidad de elementos o disposiciones normativas que regulan la actividad laboral
(Palma, 2005) maés eficiente y positivo sera el desempefio laboral del docente . Nuestros
resultados también reportan que existe relacion positiva alta y significativa entre la
dimension Reconocimiento personal y/o Social (0,699) y el desempefio laboral del
docente , este resulto se puede entender que cuando mejor es la tendencia evaluativa del
trabajo en funcion del reconocimiento propio o de personas asociadas al trabajo respecto a
los logros en el trabajo o por el impacto de estos en resultados indirectos (Palma, 2005) el
desempefio laboral se vera afectada positivamente .Analizando la dimension beneficios
econdmicos se encontrd relacion alta directa y significativa (0,645) con el desempefio
docente, lo cual podemos afirmar que cuando mejor es la disposicion al trabajo en
funcion de aspectos remunerativos o incentivos economicos como producto del esfuerzo
en la tarea asignada (Palma, 2005) el desempefio laboral del docente se vera afecta
positivamente.

En cualquier organizacion es importante evaluar la satisfaccion de los empleados y

las instituciones educativas no son la excepcion. Para muchos autores la satisfaccion en el
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trabajo es un motivo en si mismo; para otros es expresion de una necesidad que puede o0 no
ser satisfecha. En cualquier caso, el grado de satisfaccion del trabajador tendra
repercusiones en el proceso educativo. En el presente estudio se document6 el grado
regular, es decir ni satisfecho ni insatisfecho del docente en las dimensiones significacion
de la tarea, condiciones de trabajo, reconocimiento y beneficios laborales. Sin embargo en
relacion al desempefio prevalecié una actitud regular en las dimensiones capacidades
pedagogicas, responsabilidad profesional, relaciones interpersonales ,.

La identificacion de los factores que se encuentran asociados con la satisfaccion
laboral de los académicos, como son los de tipo contextual, los motivadores o el entorno
organizacional, permite saber cuales son, desde el recorte tedrico de este estudio, los
puntos en que las politicas tanto pablicas como institucionales deben incidir para aumentar
la satisfaccion laboral de los docentes, y en parte para hacer mas atractiva la carrera

académica a las nuevas generaciones.
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Conclusiones

. Como conclusion general podemos afirmar que existe relacion significativa entre la
satisfaccion laboral con el desempefio profesional de los docentes de la RED 07 del
Callao en el afio 2015.

. A partir de los resultados obtenidos, se puede afirmar que existe relacion significativa
entre la significacion de tareas y el desempefio laboral de los docentes de la RED 07
del Callao durante el afio 2015.

. A partir de los resultados obtenidos, se puede afirmar que existe relacion significativa
entre las condiciones laborales y el desempefio laboral de los docentes de la RED 07
del Callao durante el afio 2015.

. Se puede concluir que existe relacién significativa entre el reconocimiento y beneficios
laborales y el desempefio laboral de los docentes de la RED 07 del Callao durante el
afio 2015.

. Se puede concluir que existe relacion significativa entre los beneficios econémicos y el

desempefio laboral de los docentes de la RED 07 del Callao durante el afio 2015.
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Recomendaciones

. Promover las préacticas de responsabilidad social en las I.E. dando a conocer los
beneficios y los resultados favorables que esta estrategia de gestion viene recibiendo en
su desarrollo, a los directivos de las organizaciones.

. Sensibilizar a los docentes para su participacion de manera activa en las iniciativas de
responsabilidad social implementados por sus organizaciones y/o directivos, con la
finalidad de promover sentimientos de satisfaccion laboral.

. Las organizaciones que aun no se encuentran desarrollando este modelo de estrategia,
podran empezar con una actividad de responsabilidad social, con la finalidad de
sensibilizar en esta préctica a los docentes de la regién Callao.

Desarrollar nuevas investigaciones que establezcan un mejor control de todas las
variables relacionadas a la Satisfaccion laboral, y establecer la relacion de la
responsabilidad social con aspectos cuantitativos de la administracién de personal, tales
como indices de ausentismo, tardanza y faltas entre el personal de toda I.E.

. Incluir en las actividades de integracion organizacional, actividades de responsabilidad
social.
. Medir el impacto de la responsabilidad social en los docentes y como esta afecta su

desempefio laboral de los docentes y el personal de la I.E.
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Apéndice A

Matriz de consistencia
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Satisfaccion laboral en el desempefio profesional de los docentes de la Red 07 del Callao durante el afio 2015

Problema Objetivos Hipotesis Variable Metodologia -
Poblacion y muestra
Problema general Objetivo general Hipétesis general
Variables (1) Enfoque:

¢En qué medida la Describir y Explicar la La Satisfaccion Laboral influye | - La Cuantitativo ,
Satisfaccion Laboral influencia de la Satisfaccion | en el Desempefio Profesional de | satisfaccion Expostfacto
influye en el Desempefio | Laboral en el Desempefio los Docentes de la RED No. 07 | Laboral.
de los docentes de la RED | Profesional de los docentes del Callao en el afio 2015. Tipo:
No. 07 del Callao durante | de la RED 07 del Callao en el Dimensiones Aplicada
el afio 20157 afio 2015. Hipotesis Especificas:
Problemas Especificos: | Objetivos Especificos: - Satisfaccié | Disefio

Hi:  La Satisfaccion laboral | n de faceta. El disefio de la presente
a) ¢En qué medida la | a) Describir la influye en la Conduccidn del - satisfaccié | investigacion obedece a
Satisfaccion laboral influencia de la Satisfaccion | Proceso de Aprendizaje de los | n laboral. un modelo no
influye en la Conduccion | laboral en la Conduccion del | docentes de la RED No. 07 del | - Motivacion | experimental

del Proceso de
Aprendizaje los docentes
de la RED No. 07 del

Callao durante el afio

Proceso de Aprendizaje de
los docentes de la RED
No0.07 del Callao durante el
afio 2015.

Callao durante el afio 2015.

Ha: La Satisfaccion laboral

influye en la Capacitacion

Variables (2)

Correlacional
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2015?

b) ¢En qué medida la
Satisfaccion laboral
influye en la Capacitacién
Profesional pedagdgica
los docentes de la RED
No. 07 del Callao durante
el afio 2015?

C) ¢En qué medida la
Satisfaccion laboral
influye en la Participacion
en la Institucion y
Comunidad de los
docentes los docentes de
la RED No.07 del Callao

durante el afio 2015?

b) Explicar la influencia
de la Satisfaccion laboral en
la Capacitacion Profesional
pedagogica los docentes de la
RED No. 07 del Callao

durante el afo 2015.

C) Determinar la
influencia de la Satisfaccion
laboral en la Participacion en
la Institucién educativa y
Comunidad de los docentes
de la RED No. 07 del Callao

durante el afo 2015.

Profesional Pedagogica de los
docentes de la RED No. 07 del

Callao durante el afio 2015.

Haz: La Satisfaccion laboral
influye en la Participacion en la
Institucion educativa y
Comunidad los docentes de la
RED No. 07 del Callao durante
el afio 2015.

- Gestion

pedagdgica

Dimensiones

- Preparacio
n para el Proceso

de Aprendizaje

- Conduccio
n para el Proceso

de Aprendizaje

Oox (V. 1)

/’
M \ r
Dénde:
M = Muestra.

Oy (V.I)

Ox,= Satisfaccion laboral
Oy = Gestion
pedagogica.

r = Relacion obtenida de
las observaciones

obtenidas.




Nombre y apellidos

Institucion educativa

Apéndice B

Instrumentos de evaluacion

Cuestionario sobre satisfaccion en el trabajo

120

Area. ... Especialidad...............c.oooiiiii
Sexo: F M Edad:
Fecha........oooiiiii

El presente instrumento esta orientado a recoger informacion relevante y objetiva respecto

a cuan satisfecho(a) se encuentra con respecto a la labor que desempefia. Sirvase marcar

con un aspa donde corresponda, teniendo en cuenta que:

MS=Muy satisfecho.

S = Satisfecho.

N = No puedo decidir si estoy satisfecho o insatisfecho.

I = Insatisfecho.

MI = Muy insatisfecho.

Asi me siento en mi trabajo actual:

MS S N

Ml

1.

La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la

realizacién de mis labores.

2. Mi sueldo es muy bajo para la labor que realizo.

3. Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser.
4. La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra.

5.
6
7
8

Me siento mal con lo que gano.

. Siento que recibo “mal trato” de parte de la empresa.
. Me siento atil con la labor que realizo.

. El ambiente donde trabajo es confortable.
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9. El sueldo que tengo es bastante aceptable.

10.

La sensacion que tengo de mi trabajo es que me estan

explotando.

11.
12.
13.
14.
15.
16.
17.
18.
19.
20.
21.
22.
23.

Prefiero tomar distancia con las personas con quienes trabajo.
Me disgusta mi horario.

Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia.
Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo.

La comodidad del ambiente de trabajo es inigualable.

Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas econémicas.
El horario de trabajo me resulta incoémodo.

Me complace los resultados de mi trabajo.

Compartir el trabajo con otros comparieros me resulta aburrido.
En el ambiente fisico en el que laboro me siento comodo.

Mi trabajo me hace sentir realizado como persona.

Me gusta el trabajo que realizo.

Existen las comodidades para un buen desempefio de las labores

diarias.

24,

Me desagrada que limiten mi trabajo para no reconocer las horas

extras.

25Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo.

26.
27.

Me gusta la actividad que realizo.

Mi jefe valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo




Cuestionario sobre Desempefio profesional del docente
Nombre y apellidos. .........ooriei

INStIIUCION EAUCALIVA. . . ..ottt

Area. ... Especialidad.................oooooii,
Nivel magisterial Tiempo de servicio
Edad........................ Fecha........oooiiii,

El presente instrumento esta orientado a recoger informacion relevante y objetiva

respecto al Desempefio Profesional de quienes tienen a cargo la conduccion del
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aprendizaje. A continuacién UD. Observara 30 items, la que podra contestar marcando con

un aspa donde corresponda, teniendo en cuenta:
e S: Siempre.

e CS: Casi siempre.

e AV:A veces.

e N: nunca.

S CS AV

Demuestra conocimientos actualizados y comprension de los
conceptos fundamentales de fas disciplinas comprendidas en el curso
Elabora su documentacion analizando con sus colegas el plan méas
pertinente a la realidad del aula.

Crea, selecciona y organiza materiales educativos para los estudiantes
como soporte para su aprendizaje.

Orienta la practica a conseguir logros en todos los estudiantes, y
comunicas las altas expectativas sobre sus posibilidades de
aprendizaje.

Constata que todos los estudiantes comprendan los propositos de la

sesion de aprendizaje y las expectativas de desempefio y progreso.
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Elabora instrumentos para evaluar el avance y logros en el
aprendizaje individual grupal de los estudiantes

Reflexiona en comunidades de profesionales sobre la practica
pedagdgica e institucional y el aprendizaje de todos los estudiantes
Participa en capacitaciones y actualizaciones de desarrollo
profesional en concordancia con las de los estudiantes y las de la
Institucion.

Participa en la generacion de politicas educativas a nivel local,
regional y nacional, expresando una opinion informada y actualizada
sobre ellas, en el marco de tu trabajo profesional.

El docente, actla de acuerdo con los principios de la ética profesional
Resuelve dilemas practicos y normativos de la vida escolar con base
en ellos

Actla y toma decisiones respetando los derechos humanos y el
principio del bien superior del nifio y el adolescente.

Actula de acuerdo a las normas de la Institucion Educativa.

El docente, interactla con sus colegas, para intercambiar
experiencias, organizar el trabajo pedagogico, mejorar la ensefianza y
construir de manera sostenible un clima democrético en la
Institucion.

Participa en la gestion del proyecto educativo Institucional, del
curriculo y de los planes de mejora continua, involucrandose
activamente en equipos de trabajo

Desarrolla Individual y colectivamente, proyectos de investigacion,
innovacion pedagdgica y mejora de la calidad del servicio educativo
de la Institucion Educativa

fomentas respetuosamente el trabajo colaborativo con las familias en
el aprendizaje de los estudiantes, reconociendo sus aportes
Comparte el coordinador del area, subdirector y el director, los retos

de su trabajo pedagogico, y da cuenta de los avances resultados.




