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RESUMEN

La presente investigacidén tuvo como objetivo general determinar la influencia
de la Satisfaccion Laboral sobre el Desempefio de los docentes de la Institucion
Educativa Bertolt Brecht. El estudio corresponde a un enfoque cuantitativo, de
tipo basico y se enmarca dentro del disefio no experimental de corte
transversal. La muestra estuvo constituida por 68 docentes, y la técnica
aplicada fue la encuesta. Para la contrastacion de la hipdtesis se utilizo la
estadistica no paramétrica Rho de Spearman. Los resultados han permitido
comprobar que la satisfaccion laboral influye de forma relevante en el
desempefio de los docentes de la Institucion Educativa Bertol Brencht, logrando
identificar factores de satisfaccidn laboral tales como el disefio del trabajo, las
condiciones de vida asociadas al trabajo, la realizacion personal, la promocién
y el salario las que guardan relacién directa con el desempefio docente al
interior de la referida Institucién Educativa; haciendo resaltar el hecho de que
estos resultados expuestos en la investigacion, han sido corroborados
mediante demostracion estadistica lo que permite afirmar que, al ser aplicadas
en la préctica, proporcionan herramientas Utiles para los directivos a fin de
facilitarles el disefio de politica de gestién orientadas al mejoramiento de la

situacion actual que afrontan los docentes en su diaria labor.

Palabras clave: Satisfaccion laboral, desempefio docente, disefio, condiciones,

realizacion personal, promocion y salario.
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ABSTRACT

This research had as main objective to determine the influence of the job
satisfaction on the performance of the teachers of the Bertolt Brecht school. The
study had a quantitave, basic focus and was a non experimental design of
transversal cut. The sample was composed by 68 teachers and the technique
that was applied was the survey. Moreover, Spearman’s Rho was used for
contrasting the hypotheses. This recently research was be able to determinate
that the job satisfaction affects significantly on the performance of the teachers
from “Bertolt Brecht” Private School, identifying job satisfaction such as job
design, living conditions related with work, realization of a personal goal,
development and salary, which are directly associated to the teaching
performance in the mentioned private institution; making a big emphasis to
these results shown in the research. In the same way they were checked
through estatistical demostration which allows to affirm that when they are
applied in real life, they provide useful tools for the directors in order to facilitate
the design managment policy aimed at improvement of the recently situation

that teachers face in their daily Jobs.

Key words: Job satisfaction, performance teacher, design, conditions, personal

fulfillment, promotion and salary.
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INTRODUCCION

A través de la historia, el maestro ha convivido con una serie de exigencias que
implican el desarrollo de ciertas cualidades, conocimientos, y sobre todo el rol que
compromete su contribucién hacia la formaciéon integral del individuo; en un
contexto pobre dichas exigencias han sido aun mas perjudicadas, tanto en su
reconocimiento econdmico y social como en su formacién. Asimismo, las
circunstancias en las que ejecuta su trabajo, el rol social que desempefa, las
condiciones de vida que el ejercicio de la profesion le admita asumir y el prestigio
social que posee es indudablemente la satisfaccion que ha logrado sentir el
maestro en el transcurso de la historia. (Guell, 2014).

Segun Bruns y Luque (2014), en América Latina y el Caribe, la calidad y el
desempefio de los docentes se ven comprometidas por un débil manejo de los
contenidos académicos y por practicas que no producen el efecto esperado en el
aula. Por otra parte, los cambios en las instituciones educativas debido al
surgimiento de nuevas necesidades, involucra que en el nuevo contexto social los
docentes deben estar preparados ante este entorno, que se encuentra distinguido
por la disolucién con esquemas tradicionales de ensefianza y aprendizaje hacia

una mayor articulacién escuela-sociedad (PNUD, 2002).

La actuacién y vocacion del docente ha ejercido un cambio de gran impacto en la
educacion actual, pues su actuar cumple una funcion importante dentro del
proceso educativo. Asi también, la revalorizacion de un proceso social como la
educacion, gue ha permitido el cambio de sociedades de estructuras modernas a
otras donde prima el conocimiento, es considerada como uno de los eventos mas
significativos relacionado a la teoria educativa y la educacién, segun La
Conferencia Mundial de la Educacién para Todos (1990). Por ello se debe tener
en cuenta, inclusive, al desarrollo de nuevas competencias docentes que permitan
consolidar el desempefio apropiado en aula, en la institucion educativa y en la

comunidad de pertenencia (OEI, 1990).



Segun Oliveira y Melo (2004) en los ultimos afios, la constatacion de que las
reformas educativas han conducido en los docentes a una serie de exigencias
profesionales, sin la adecuacion de las condiciones materiales de trabajo; es un
aspecto significativo de reflexionar respecto de las transformaciones en
instituciones educativas. Dichas reformas educativas han causado en los
docentes a desarrollar una serie de exigencias profesionales, lo que repercute
directamente en las condiciones laborales de éstos, al generar un deterioro de su
desempeiio dentro del aula, provocando una serie de paradigmas de aprendizajes
de los estudiantes, lo cual ha involucrado un incremento en la dedicacion del

docente para atender estos casos.

En el caso peruano, la docencia atraviesa y ha atravesado a lo largo de la historia,
por una grave crisis que se refleja en el deterioro de la calidad de la ensefianza
gue, a su vez, tiene que ver con la crisis del sistema educativo, con la
centralizacion y falta de autonomia en la gestion escolar. A ello se suma la falta
de incentivos sociales, econdémicos, la falta de un control eficaz de resultados en
la escuela publica y al deterioro de la situacion profesional del docente (Sandoval,
2003). Asimismo, el docente persiste en su puesto de trabajo solo por vocacion,
debido a los mezquinos y miseros salarios. A pesar de que la brecha salarial entre
maestros y otras ocupaciones actualmente se ha reducido, muchos de los
docentes han tenido que dedicarse a otras actividades para complementar sus

ingresos (Benavides y Mena, 2010).

Enfrentar la realizacion de sus actividades pedagogicas en escenarios precarios
donde se visualiza una mala infraestructura, servicios y condiciones inadecuadas
de salubridad; han provocado un gran despliegue de energia por parte de los
docentes que puede afectar directamente su desempefio laboral y su equilibrio
emocional. A esto se suma la crisis econdmica y sanitaria por la que venimos
afrontando a consecuencia de la pandemia del COVID-19. Segun Becerra (2020),
la calidad de vida en tiempos de pandemia se ve afectada por el nivel de estrés
laboral que perciben los docentes, debido a las dificultades que encuentran
actualmente para la realizacion de sus funciones y el cumplimiento con lo
requerido, repercutiendo en su bienestar animico, fisico y mental, asi como en el

entorno social y familiar a los cuales estos seres humanos pertenecen. Asi
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también la etapa de confinamiento de la pandemia estuvo marcada por la
incertidumbre, la preocupacion y el desborde de la carga laboral. (Terre des

Hommes Suisse, 2020).

Situaciones como las mencionadas han convertido a la satisfaccion docente en
uno de los temas de debate social y foco de diversas investigaciones en la
actualidad. Asimismo, una contribucién util para evitar los desgastes de la propia
persona del profesorado y la vida profesional son la identificacion de los
principales factores de satisfaccion o insatisfaccion que conlleva el trabajo
docente, asi como también el conocimiento del pensamiento y las vivencias del
docente sobre el ejercicio de la profesion y la vida en las aulas.(Subaldo, 2012).
Asi también como lo sefiala Rojas (2019), incentivar a los docentes a tener un
crecimiento profesional permanente a partir de sus méritos y dedicacion personal,
es un adeudo prorrogado con los maestros y con la sociedad ya que en la medida
gue el maestro goce de mayor motivacion y se le atribuya confianza y
reconocimiento, criticas y elogios por el trabajo realizado devendran en grandes

cambios.

Como lo sefialan Zambrano et al. (2015), “sin conocer qué es lo que hace un
docente no es posible dar cuenta del proceso de ensefianza, y esto lleva a que se
desconozca cdmo se aprende en un contexto especifico, asumiendo de manera
general el rol docente e ignorando muchas variables del proceso transformador
gue permite la ensefianza”. A la vez, los centros educativos requieren contar con
docentes proactivos y comprometidos que garanticen un buen rendimiento dentro
de la Institucion para la cual laboran (Amador, 2015). Deben velar por que sus
educadores sean personas laboralmente satisfechas, ya que los beneficios que
esto comporta tanto para los individuos como para ellas mismas devienen en
calidad de la educacion proporcionada a los educandos y en reputacion a las
propias instituciones educativas, cuestiones que constituyen hoy en dia objetivos
prioritarios de cualquier sistema educativo (Anaya y Suarez, 2007). Es necesario
reconocer que los factores internos generan satisfaccion laboral en el docente
siempre y cuando se estén cumpliendo en condiciones 6ptimas. Cuando estos
factores se dan de manera inadecuada, insuficiente o simplemente estan

ausentes, el docente no experimenta satisfaccion laboral, pero, tampoco
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insatisfaccion laboral (no satisfaccion). Es decir, la satisfaccion laboral del docente
no esta en su maxima expresion, sino, lo suficiente para motivarle a seguir

ejerciendo su rol (Escudero, 2021).

Cabe destacar que, de continuar esta situacion, pudieran generarse condiciones
mas criticas como, por ejemplo: desmejoramiento del clima organizacional,
inasistencias de algunos trabajadores, alto indice de rotacidén, apatia para
involucrarse en las actividades extracurriculares, entre otras (Rojas, 2014). Por
ello, es necesario implementar estrategias de intervencidon que permitan orientar

a los directivos a mejorar la situacion que vienen afrontando.

Desde esta perspectiva la presente investigacion nace como necesidad de realizar
un diagnostico organizacional dentro de la Institucién Educativa Bertolt Brecht, con
el fin de conocer de qué manera la satisfaccion laboral esta influyendo en el
desempeiio de sus docentes. Asimismo, se espera que los resultados aporten
informacion relevante sobre estas dos variables lo cual permitira ser utilizado
como una fuente de informacion para otras personas que realicen diversas
investigaciones futuras sobre este tema; de la misma manera, se pretende
proporcionar herramientas a los directivos de la institucion educativa para que
disefien politicas de gestion que permitan mejorar la situacion que vienen
afrontando los docentes en su dia a dia.

Por ello, los objetivos planteados en este estudio son: Determinar la influencia de
la satisfaccion laboral sobre el desempefio docente, establecer la influencia del
disefio del trabajo sobre el desempeiio de los docentes, determinar la influencia
de las condiciones de vida asociadas al trabajo sobre el desempefio de los
docentes, demostrar la influencia de la realizacion personal sobre el desempefio
de los docentes, interpretar la influencia de la promocion y superiores sobre el
desempeiio de los docentes y determinar la influencia del salario sobre el

desempeifio de los docentes en la institucion educativa Bertolt Brecht.

Dada la naturaleza del problema, el desarrollo de la investigacién pertenece al
enfoque cuantitativo, usandose el método hipotético deductivo, de tipo basico,

cuyo disefio es no experimental de corte transversal.



La tesis se encuentra estructurada en cinco capitulos conformada de la siguiente
manera:

En el capitulo I. Marco tedrico, se desarrollan los antecedentes nacionales e
internacionales, asi como las bases tedricas centradas en las dos variables:
satisfaccion laboral y desempefio docente.

En el capitulo Il, Hipotesis y variables, se formulan las hipotesis y variables, asi
como la operacionalizacion de las mismas para ser contrastadas con la aplicacion
de los instrumentos.

En el capitulo Ill, Metodologia de la investigacion, se describe y explica la
metodologia utilizada para la realizacion del estudio.

En el capitulo IV, Resultados, se exponen y describen los resultados obtenidos en
la investigacion.

En el capitulo V, Discusion, se plantean diferentes propuestas para que futuros
investigadores profundicen el presente estudio, finalmente, se precisan las

conclusiones y se presentan las fuentes bibliograficas y los anexos.



CAPITULO I: MARCO TEORICO

1.1 Antecedentes de la investigacion

1.1.1 Antecedentes Nacionales
Por otro lado, Boada (2019), al realizar su investigacion titulada Satisfaccion
laboral y su relacion con el desemperio laboral en una Pyme de servicios de
seguridad en el Perq, pudo determinar en una muestra de 124 agentes de
seguridad de la empresa y a través de un analisis descriptivo correlacional
que la satisfaccion laboral tiene una relacion significativa con el desempefio
laboral (r=0.52). Asi también a través del estudio se pudo concluir que la
satisfaccién con la significacion de la tarea presenta una alta correlacién con
el desempeiio (r=0.7), mientras que la satisfaccion con el beneficio econémico

presenta una débil correlacion con el desemperio (r=0.11).

Asi también, Cruz (2019), en la Facultad de Medicina de la Universidad
Nacional Mayor de San Marcos buscé establecer la satisfaccion laboral en
docentes nombrados del Departamento Académico de Ciencias Morfologicas,
a través de un estudio transversal a una muestra de 21 docentes nombrados,
y mediante la aplicacion del cuestionario del indice Descriptivo del Trabajo
(JDI), obteniendo como resultado que los docentes manifestaron un criterio de
indiferencia en correspondencia al trabajo en general. Asimismo, la
investigaciéon manifestd un indice de satisfaccidén positivo general con relacion
a las dimensiones especificas, por otra parte, los docentes manifestaron
imparcialidad o indiferencia en base a las variables supervisién, colegas y
oportunidades de progreso. Asi también, se evidencio una insatisfaccion en
relacion a la dimension remuneracion. Se concluyo en el estudio que, a pesar
del tiempo de servicio y la edad de los docentes de morfologia, éstos

manifestaron satisfaccion por el trabajo que vienen desempefiando.

Por su parte, Guillén (2019), en su investigacion Evaluacion del desempefio
docente y la satisfaccion laboral en los docentes del nivel inicial de la Ugel 01,
San Juan de Miraflores, indica que existe una relacion moderada y directa
entre la satisfaccién laboral y la evaluacion del desempefio docente (r=0.498),

por medio de su estudio con un enfoque cuantitativo, de tipo basico y de



disefio no experimental, correlacional, de corte transversal. Ademas, presenta
una muestra comprendida por 133 docentes de instituciones educativas del
nivel inicial, que busca hallar la relacion entre la satisfaccion laboral y la
evaluacion del desempefio docente. Asi también se pudo evidenciar que
existe una relacion directa y moderada entre la evaluacion del desempefio
docente y la dimension significacion de la tarea, mientras que la relacion fue
directa y baja para la evaluacion del desempefio docente y la dimension
condiciones de trabajo, asi como con la dimension reconocimiento social y
personal. En torno a la dimensién beneficios econdmicos la relacion fue

directa y muy baja.

Asi también, Garay (2020), pretendié determinar el vinculo que existe entre
desemperio y el clima laboral en los docentes de la Universidad Auténoma del
Perd, manejando una poblacion de 77 docentes y por medio de un enfoque
cuantitativo de tipo no experimental, de corte transversal y con un disefio
descriptivo correlacional, se concluye que si hay una relacién entre el clima
laboral y el desempefio en los docentes de la universidad antes mencionada
(r=0.742). A manera especifica, los resultados permiten concluir que las tres
dimensiones planteadas: desempefio pedagdgico (r=0.854), desempefio de
gestién (r=0.750) y desempefio de investigacién (r=0.709) tienen una relacion
significativa y directa con el clima laboral, todo ello se indica en su
investigacion titulada “Clima laboral y desempefio en docentes de la

Universidad Auténoma del Pert, 2018”.

Finalmente, Olortegui (2020), en su investigacion titulada “Clima
organizacional y satisfaccion laboral en los docentes de la Institucion
Educativa Rosa Agustina Donayre de Morey, Iquitos-2019”, plantea como
objetivo general establecer la relacion que existe entre la satisfaccion laboral
y el clima organizacional segun la impresion de los docentes de la Institucion
Educativa por medio de la aplicacién de los instrumentos autorizados y fiables
propuestos por Melia, L y Peird, M, (1989) los cuales son: la escala EDCO de
Clima Organizacional y la de Satisfaccion Laboral, con una muestra censal
conformada por 113 docentes. De tal manera, los resultados mostraron que

con un nivel del 95% de significancia, existe una correlacion positiva media
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entre ambas variables (r=0.832). A nivel individual tanto el clima
organizacional como la satisfaccion laboral mostraron un comportamiento

regular, cuyas medias fueron de 2.99 y 3.11 respectivamente.

1.1.2 Antecedentes Internacionales

Imam, Kusumaningrum & Raden, (2019) estudian sobre la ética profesional y
su influencia el desempefio docente, mediante el empleo de la metodologia
del Sistema Blando (SSM). Para ello, emplearon un enfoque cuantitativo y el
instrumento utilizado para medir las dos variables fue un cuestionario. Con
una muestra conformada por 20 profesores de secundaria en An Nur Malang

Regency, East Java, Indonesia.

El enfoque SSM es una metodologia que permite estudiar toda actividad
humana organizada con el fin de lograr ciertos objetivos. En este punto, la
investigacion se fundamenta en la medicion de las dos variables que son la
ética profesional y el desempefio docente, las cuales tienen un impacto en la

aplicacion del enfoque del Sistema Blando.

Es asi como se concluye que los docentes, al igual que todo profesional,
deben ser capaces de adaptarse a los nuevos tiempos, sin ignorar los valores
pertinentes y su ética. Aunque, los profesores, a diferencia de otros
profesionales son considerados por la sociedad como modelos que se deben
seguir e imitar en la vida diaria. Por ello, es fundamental que todo docente

demuestra su ética profesional en su actuar diario.

Los resultados de la investigacién permitieron concluir que existe una relacion
positiva entre la ética profesional y el desempefio docente, con un coeficiente
de correlacion de 0,498. Demostrando asi que el nivel de ética que el docente

pueda poseer este se evidenciara en su desempefio.

Tomas, De los Santos & Fernandez (2019), en su investigacion realizaron un

estudio en donde se presento una muestra, que fue conseguida por medio de



un muestreo estratificado, el cual es representada por 978 docentes
dominicanos. Con el fin de buscar experimentar un modelo explicativo e
integrador de la satisfaccion laboral de la muestra antes sefialada. Se
concluye con los resultados conseguidos en el estudio, que al interior de la
coyuntura escolar el desarrollo de la labor docente no solo presenta una
consecuencia en su calidad de vida y la satisfaccion laboral de los profesores,
sino también en la calidad educativa del alumnado. Ademas, los autores
plantean que burnout y engagement evaluaran las relaciones dentro de una
serie de antecedentes laborales (condiciones laborales, apoyo, clima laboral,
necesidades laborales y compromiso ocupacional) y la satisfaccion laboral.
Todo ello lo indican en su investigacién: Satisfaccién laboral en el Docente
Dominicano: Antecedentes Laborales.

1.2 Bases teodricas

1.2.1 Satisfaccion Laboral

Segun Torres, San Sebastian, Begofia y Arregui (1992), “la satisfaccion laboral
es uno de los constructos psicolégicos méas estudiados por los investigadores
del Trabajo y de las Organizaciones a partir de la década de los afios treinta. El
interés por el estudio ha ido evolucionando, debiéndose inicialmente a las
supuestas consecuencias sobre el rendimiento, mas tarde a la necesidad de
industriales y empresarios en orden a lograr la adaptacion de sus empleados,

finalmente, a su labor en si mismo”.

A través de los afios, diferentes autores han sefialado distintas definiciones
respecto al término “Satisfaccion Laboral”, las cuales son las que toman en
consideracion como una sensacion, sentimiento y actitud, estas vienen a ser
las mas transcendentales; asimismo Barraza y Ortega (2009) sefialan que “la
satisfaccion laboral es una actitud que muestra el trabajador frente a su trabajo,
y que esa actitud se basa en creencias y valores que el trabajador desarrolla
de su propio trabajo y que necesariamente influiran de manera significativa en

Sus comportamientos y en sus resultados”.


https://dialnet.unirioja.es/servlet/autor?codigo=301010

Segun Florez (1992) la satisfaccion laboral, por ser una actitud, es una
tendencia congruentemente constante que brinda una respuesta al trabajo que
desempefia la persona. Asimismo, estd fundamentada en los valores y
creencias ejecutados por la propia persona en torno a su trabajo. Ademas, la
satisfaccion laboral es la manera como se siente la persona en el trabajo,
implicando varios aspectos como: oportunidades de promocion, comparneros

de labor, salario, condiciones de trabajo, estilo de supervision, entre otros.

Segun Caballero (2002) el término satisfaccion en el trabajo lo define “como
una actitud que se distingue basicamente de la motivacion para trabajar,
referida a las disposiciones de conducta, es decir, a la clase y seleccion de
conducta, asi como a su fuerza e intensidad, mientras que la satisfaccion se
concentra en los sentimientos afectivos frente al trabajo y a las consecuencias

posibles que se derivan de él.

Para Davis y Newstrom (2003), “la satisfaccién laboral es un conjunto de
sentimientos y emociones favorables o desfavorables con que los empleados
ven su trabajo. Se trata de una actitud afectiva, un sentimiento de agrado o

desagrado relativo hacia algo”.

No obstante, segun Smith, Kendall y Hulin (1969) en su investigacion, definen
a la satisfaccion laboral como “una actitud que los individuos tienen sobre sus
trabajos”. A su vez, sefalan que “es el resultado de sus percepciones acerca
de sus trabajos, basados en los factores del entorno laboral; por ejemplo, estilo
de supervision, politicas y procedimientos, incorporacion a grupos de trabajo,

condiciones laborales y beneficios adicionales”.

1.2.2 Satisfaccion Laboral Docente

Segun Torres (2010), en general, el profesorado es fundamental para el buen
desempefio de cualquier sistema educativo. Desde afios anteriores, es
imprescindible conocer la motivacion para el buen desempefio de su tarea
docente y formadora, por ello existe una progresiva preocupacion en investigar

el grado de satisfaccion e insatisfaccion profesional notado por este colectivo.
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Es asi que Padron (citado por Canton y Téllez, 2016), sefala que “la
satisfaccion laboral docente tiene que ver con las situaciones especificas de su
labor y con las caracteristicas de su propia personalidad” pues todo trasciende
en su estabilidad emocional, creando estrés y produciendo malestar, tanto

desde una perspectiva personal como profesional.

La satisfaccion profesional de los docentes puede entenderse como el
resultado de comparar lo que la realidad le invita a ser y lo que segun sus

expectativas deberia ser (Diaz, 2005).

Segun Séaenz y Lorenzo (citado por Caballero, 2002), la satisfaccién del
profesorado es una experiencia gozosa de crecimiento psicolégico, producida
por el logro de niveles cada vez mas altos en la calidad de su trabajo, de
reconocimiento por lo que hace, de responsabilidad, de creacion del saber, de

libertad cientifica, de disfrute en el mismo trabajo.

Frente a ello, Herrador, Zagalaz, Martinez y Rodriguez (2006), afirman que la
principal base del malestar docente esta ligada a las circunstancias mismas de

la enseflanza, y a las presiones que recaen sobre ellos.

Es asi que Subaldo (2012), determina que las experiencias insatisfactorias en
el cumplimiento de la profesién docente conllevan al deterioro personal y
profesional; al desinterés y a la desmotivacion respecto a las necesidades de
los alumnos, al sentimiento de incompetencia y fracaso enfrente de los
problemas, por ultimo, consiguen alcanzar el desgaste profesional o burnout, el
desequilibrio emocional y a la pérdida del sentido de la vida. Sin embargo, si
existe experiencias satisfactorias en el cumplimiento de la profesién que
conllevan al crecimiento personal y profesional; a optimizar el aprendizaje y la
calidad de la formacion de los estudiantes, al compromiso con la docenciay a

Su bienestar y goce.

Tomando como las referencias de los diversos autores mencionados, el
concepto de satisfaccion laboral docente, que va a regir en esta investigacion,

alcanza el grupo de sentimientos y actitudes positivos o negativos establecidos
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en sus caracteristicas y competencias, creencias, intereses y valores. Por ello,

la satisfaccion laboral docente es aludido al bienestar del profesorado

relacionado al cumplimiento de su profesion. (Subaldo, 2012).

1.2.3 Factores que determinan la Satisfaccién Laboral

Segun Robbins (citado por Ayquipa, 2018) la satisfaccion laboral es

determinada por los siguientes factores:

a)

b)

Reto del Trabajo. Debe tenerse debidamente en consideracion que, el
reto para un trabajador debe ser leve, debido a que un reto enorme
estableceria frustracion y sensaciones de fracaso, reduciendo la
satisfaccion. Asimismo, la mayor parte de los trabajadores seleccionan
trabajos, que brinden una diversidad de labores, independencia y
retroalimentacion como resultado de su desempefio, con el fin de que les
den oportunidad de utilizar sus habilidades, ya que un reto leve origina
goce y complacencia. De tal manera, que el beneficio del puesto por
medio de la expansion vertical del mismo logra engrandecer la
satisfaccion laboral, debido a que se aumenta la diversidad de labores,

independencia y retroalimentacion de su propia accion.

Sistema de Recompensas Justas. En la organizacién este término
hace referencia al sistema de politicas de ascensos y salarios. Dicho
sistema debe ser visto como imparcial por parte de los empleados, no
debe admitir confusion y debe estar paralelo con sus perspectivas, para
que estén satisfechos con el mismo. En la vision de justicia repercute las
demandas del trabajo en si, la comparacion social, los estandares de

salario de la comunidad y las habilidades del individuo.

Condiciones Favorables de Trabajo. Un aspecto a contemplar es la
cultura organizacional, debido a que este sistema de metas y valores que
estdn observados por los trabajadores igualmente ayuda a proveer
condiciones prosperas de trabajo, siempre y cuando se considere que las
metas personales y organizacionales no son contrapuestas. Ademas, un

entorno fisico agradable y un conveniente disefio del lugar accederan un
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buen desempefio y beneficiara la satisfaccion laboral. Asimismo, a los
empleados les importa su ambiente de trabajo y que les admita poseer el

bienestar personal que alcance a facilitar su labor.

Segun Cofer (1992) y Torres (2010), citados por Fox (2018), mencionan que la
satisfaccion del docente es generada por cinco factores de tipo motivacionales
(internos) e higiénicos (externos) al aplicar la Teoria Bifactorial de Herzberg en
el contexto educativo, llegando a determinar que las necesidades higiénicas
son las que generan mayor intensidad de satisfaccion, tal como se muestra en

la siguiente imagen:
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NECESIDADES NECESIDADES

HIGIENICAS MOTIVACIONALES

Relaciones

Promocian de
Interpersonales \ Coferi(1992). — & liderazgo

Citade en
/ Marillo (2006)
Incentivos laborales

Reconocimiento
Supervision docente +——— Torres (2010} - laboral
Viera (1998), Salazar (2001)
v Delgado (2005), citados
CATEGORIAS DE ANALISIS en Barba (2011)
NIVEL TIEMPOC DE
SEXO EDAD PROFESIONAL SERVICIC

Figura 1. Factores de satisfaccion laboral en docentes

A esta conclusion se suma Subaldo (2012), quién determina que, en la mayoria
de los paises de América Latina, los factores de disconformidad o insatisfaccion
docente estan relacionadas a las condiciones laborales, salarios o bajos
ingresos, problemas en la infraestructura de las escuelas, los recursos
materiales inadecuados e insuficientes, falta de reconocimiento social de la

labor docente y desprestigio social.

La satisfaccion con el trabajo docente, segun diversos autores concuerdan en
indicar, que se debe basar mas de los valores del profesor que de sus
necesidades. Ademas, se reflexiona que las necesidades logran prorrogar en
intensidad, sin embargo, son esencialmente iguales para todos los hombres,
en tanto que los valores, aplazan en contenido, asi como también en intensidad.

(Gonzales y Gonzales, 1993).

En la Tabla 1, se muestran algunos otros estudios de diferentes autores que
han logrado determinar los factores que contribuyen a la satisfaccion laboral en

la profesion docente.
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Tabla 1. Factores que determinan la satisfaccion laboral en la profesion docente
propuesto por algunos autores

AUTOR ANO FACTORES

“Factor general: Trabajo como tal. Factores especificos:
Gordillo 1988 Retribuciéon econdémica, supervision y relacion con los colegas,
condiciones materiales en las que se realiza el trabajo”.

“Importancia del trabajo del aula: carga docente, materiales
Veeman 1988 utilizados, coordinacion con otros profesores, motivacion del
alumnado, colaboracién con padres”.

“Seis factores: Supervisién y participacion en la organizacion,
Peiré y Cols. 1911 ambiente fisico, prestaciones materiales, trabajo en si mismo,

remuneracion econémica, relaciones interpersonales.

Remuneracion econdmica, recursos del centro, relaciones con

Zubieta y 1992 alumnos, padres, compafieros, administradores y direccion,

Susinos actividades en clase, utilidad de la actividad docente,
reconocimiento social”.

D'rsl?:irt-? y 1996 “Rendimiento de los alumnos y el crecimiento profesional”.
“Valores extrinsecos: condiciones econémicas, estatus social.

Palomares 2000 Valores intrinsecos: reconocimiento social, motivacién
vocacional”.

Marchesi 1990

;xﬁgfn iggg “Incentivos econdémicos, formacion, promocién profesional y
Scotty 2000 reconocimiento social”.
Bogler 2012
Extremera 2005 “Remuneracion  econémica, autonomia, relacion  con
etal. compafieros, reconocimiento social”.
“Dos ejes: Eje de los elementos que integran el mundo simbolico:
La imagen de lo que representa la Universidad y ser profesor, el
Frias 2006 estatus, el prestigio.

Azcarate Eje de los elementos fisico-materiales y econdmicos: Obtencion
de remuneracién econdémica “digna”, disponibilidad de medios y
recursos”.

“Satisfaccion global
5 dimensiones: Disefio del trabajo (referido a participacion,
autonomia...), condiciones de vida asociadas al trabajo (tiempo,

Anayay 2007 seguridad, libertad...), realizaciéon personal (medida en lo que

Suarez 2010 uno siente que el trabajo que realiza se adecua a sus cualidades

personales), promocion y relacién con superiores, y salario
(referido a percibir un buen salario y sentir que es un
reconocimiento econdmico del rendimiento laboral)”.

Fuente: Tomado de Guel (2015) pg. 161.

1.2.4 Dimensiones de la Satisfaccion Laboral Docente

Segun Byrne (citado por Rodriguez, Leon, Aguiar y Artiles, 2016), existe cinco
dimensiones validadas por un modelo configurado, el cual condiciona y

conforma la satisfaccidon o insatisfaccion docente. Dichos factores del modelo
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forjan mencioén a la ambigtedad del rol, al conflicto de rol, la autonomia, la labor

en el aula, la relacion con los compafieros y la carga de trabajo.

Asi también, tal como lo menciona Evans (1998), citado por Rodriguez et al.
(2016), los autores Anaya y Suarez combinan dimensiones vinculadas con
motivaciones extrinsecas, las cuales son: la promocion y superiores o el salario,
con dimensiones relativas a la motivacion intrinseca, manifestadas en la

realizacion personal o el disefio del trabajo.

Segun Rivas (2009), las dimensiones que configuran la satisfaccion laboral
estan relacionadas a dos definiciones: la unidimensional y la multidimensional.
“La primera hace referencia a la satisfaccion laboral como una actitud o estado
emocional general hacia el trabajo, mientras que la segunda se define como un
conjunto de actitudes o sentimientos hacia el trabajo y los aspectos

relacionados con él”.

Asi también, segun los autores Anaya y Suarez (2007), la satisfaccion laboral
del docente estd compuesta por cinco dimensiones, que a continuacion

pasamos a describir:

Disefio del trabajo

Este término se refiere en la determinacion de tareas y objetivos relativos al
puesto de trabajo, con la luminosidad y la diversidad del trabajo que se debe
ejecutar, y con los recursos materiales, formativos y humanos con los que
cuenta para efectuar su actividad con la intervencién del profesor. Asimismo,

es una dimension de la satisfaccion laboral.

Segun Gomez et al. (2011), buscan aportar que el disefio del trabajo esta
definido como la intervencion del empleador en las labores del mismo y una
concepcion del lugar de empleo. Asi también se reconocen las facetas como:
disefio de trabajo, participacion, autonomia de trabajo, opinién, etc.; que estan

dentro de dicha dimension.
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Asi también, Fernandez, Ramirez y Vargas (2017) hacen su aporte de que en
manera tacita o abiertamente, la mayoria de las veces se ha logrado ser un
tema de enorme inquietud en las diversas organizaciones, en cuanto a lo

relacionado al disefio del trabajo y la satisfaccidén con la vida.

De tal modo, el disefio del trabajo ha alcanzado a ser un elemento que guarda
correspondencia con abundante diversidad de variables, como son: la
productividad, satisfaccion laboral, desempefio, absentismo, y asi existen otros
términos, sin embargo, recientemente se ha precisado su aportacion a la
calidad de vida de los trabajadores. Los autores mencionan también que la
satisfaccion debe ser considerado por el &rea de recursos humanos, para lograr
colaborar a la consecuencia de los diversos objetivos que se plantean en la

organizacién, asi como también de los diferentes trabajadores.

Por otro lado, Abella, Garcia y Hernandez (2018) buscan aportar conocimientos
que son imprescindibles examinar en la planeacion, el disefio, el arranque y la
evaluacion de una unidad formativa en el disefio del trabajo de aula y la

profesionalizacion de la accion docente.

Asimismo, en este articulo se destaca la consideracion que presenta el
entendimiento de los diversos factores que la componen y su coyuntura con los
diferentes objetivos que se observan, los recursos y las funciones que se

plantean en el desarrollo.

Finalmente, el objetivo principal es realzar lo que es conveniente para los
diversos docentes en lo que concierne al ejercicio de planeacion, disefio y
evaluacion conforme a un ambiente de observacion, restauracién y de su

habilidad sobre la practica docente.

Condiciones de vida asociadas al trabajo
Las situaciones de seguridad laboral y los servicios afiliados al mismo, ademas
las facilidades temporales y espaciales que el trabajo admite, estan vinculadas

a la dimension.
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Segun Robalino y Kdrner (2006) aportan que en el extenso contexto en el que
se dirigen una serie de dimensiones sociales, fisicas y personales se hace
alusion a las condiciones de trabajo, en donde laboran los docentes, asi como
también a la salud como una nocion integral que se basa en el equilibrio
bioldgico, social, fisioldgico y psicolégico que repercute enérgicamente en la

forma coémo los docentes asisten a trabajar.

En coherencia con lo anterior, Arnedo &olortegui Castillo, 2009 aportan que las
condiciones fisicas del entorno de trabajo estan referidos a los factores que
estan presentes en el area donde el trabajador realiza habitualmente su labor:

iluminacién, nivel de ruido, temperatura, espacio de trabajo, orden y limpieza.

Sumado a esta definicion, la UNESCO, citado por Arratia (2010), reflexiona dos
grupos de circunstancias de trabajo, las cuales son: Las condiciones materiales
y las condiciones sociales. En cuanto a las condiciones materiales son los
aspectos precisos sobre la base en donde se organiza la experiencia de los
docentes dentro del colegio. En la parte de este grupo se enfatizan los aspectos
como las experiencias ergonométricas, los materiales de trabajo y la
infraestructura. Asimismo, en el &mbito de las condiciones sociales de trabajo
los aspectos que se matizan son los concernientes a las relaciones sociales de

trabajo, dificultades del contexto social, entre otros.

Segun Bruneau, Castilla, Colihuil y Lagos (2020) aportan que las distintas
circunstancias de trabajo intervienen de manera directa en la carga laboral,
ademas en la calidad de vida de docentes universitarios y de ensefianza media,
esto llega a afectar de manera negativa a los diferentes trabajadores y

estudiantes.

Por tal motivo, es necesario concientizar respecto al ambiente y condiciones de
trabajo y la facultad de incluir variaciones en los contextos laborales, para asi
lograr comodidad tanto en los docentes, debido a que, si ellos estan comodos,

la ensefianza que ofreceran sera amena para los universitarios.

18



Segun Urzua y Caqueo-Urizar (2012), citados por Laborin y Romero (2016)
llegaron a concluir que las condiciones de vida son equivalentes a la suma de
los puntajes de las condiciones de vida objetivamente medibles en una
persona, tales como salud fisica, condiciones de vida, relaciones sociales,

actividades funcionales u ocupacion.

A través de su investigacion, manifestaron un modelo alternativo que introduce
sus factores ideales y parciales, asi como también examina la oposicion de los
diversos problemas dado que una variable colabora a interpretar la Calidad de

Vida de la mayoria de los docentes de educacién publica superior.

Concluyendo, este articulo propone efectuar una herramienta para ahondar en
las diversas condiciones de vida de las personas, capturando los diversos
espacios de sus vidas, debido a que forman parte de las diversas escalas de
bienestar subjetivo y de combate a los problemas, relacionados al trabajo, salud

y pareja.

Realizacion personal

La realizacion personal es una dimension de la satisfaccion laboral vinculada
con la visién del trabajo algo asi como de gran valor y apropiado para el
desarrollo personal, en conjunto con el sentimiento de conciliacién entre
cualidades personales y las caracteristicas del trabajo (el ajuste persona-

trabajo).

Segun Leo6n (2011), la realizacion profesional engloba tres aspectos

principales:

- Autorrealizacién, puesto que es la contribucién profesional a la construccion
personal y al crecimiento del yo. Los docentes en este sentido sienten que
crecen personalmente en la misma medida en que lo hacen sus alumnos.

- Autoconcepto y autoestima, aqui la concepcién que tiene el docente de si
mismo y de su transformacién forman parte de su realizacion como
profesionales y como personas que a su vez son fuentes de satisfaccion e

insatisfaccion.
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- Necesidad de estimacion, el docente evalla su realizacion personal y se
valora de acuerdo a la percepcidbn de si mismo y al nivel de su

autoconstruccion lograda.

Para Arnedo & Castillo, 2009, la realizacion personal “es la probabilidad,
percibida por los trabajadores, de que en la organizacién encontrara apoyo y
estimulo para el crecimiento personal y profesional, mediante politicas justas y
efectivas de capacitacion y de promocion”.

Segun Pegalajar (2017) aporta que el aprendizaje principal del profesorado es
tener que beneficiar su desarrollo integral, fortaleciendo la obtencion de asuntos
académicos y también mejorar las habilidades emocionales, en base a un

analisis del autoconcepto y realizacion personal.

De tal manera, este articulo analiza diversos valores relacionados al
autoconcepto y la realizacién personal en los diversos estudiantes del Grado
de Educacion Infantil de la Universidad Catolica de Murcia, por ello se efectud

cuestionarios sobre el autoconcepto y realizacion.

A manera de concluir, el autor menciona que, por medio de los resultados
obtenido, se logra enfatizar y corroborar la relaciéon y reciprocidad de los
conceptos antes mencionados, los cuales son Utiles para desarrollar
experiencias de aprendizaje enfocadas en técnicas nuevas de atencion

consciente.

Por otro lado, segun Cantén y Téllez (2016) contribuyen que la importancia y
repercusion de la profesién docente en las generaciones actuales, ocasiona
particularmente analizar su satisfaccion laboral, debido a que ello incurre de

manera directa en el desempefio y eficiencia de su profesion.
Asi también, los autores hacen mencion que los docentes presentan cualidades

especiales y vocacionales, de tal modo que cada uno es exclusivo en el

contexto profesional, laboral y académico. Por ello esta investigacion clasifica
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los diversos trabajos obtenidos que se encargan de comprender su nivel de

satisfaccion laboral.

Promocién y superiores
La capacidad y la ecuanimidad de los superiores, asi como también las

facultades de una promocién neutral, han sido enfocadas en esta dimension.

Segun Arnedo & Castillo, 2009, “el apoyo y respeto a los superiores esta dado
por la disposicion del personal para el cumplimiento de las decisiones y

procesos que propongan los supervisores y gerentes de la organizacion”.

Asi también, la posibilidad de desarrollo personal y profesional en el trabajo es
la probabilidad, percibida por los trabajadores, de que en la organizacion
encontrara apoyo y estimulo para el crecimiento personal y profesional,

mediante politicas justas y efectivas de capacitacion y de promocion.

Segun Robbins (1991) citado por Eustaquio (2016), el crecimiento personal,
una mayor responsabilidad y el aumento del estatus social de la persona, son

obtenidos por la oportunidad de las promociones.

Segun Duarte (2002) busca aportar el alcance de determinar el accionar y la
comprension de la promocion de la salud en instituciones de educacion superior
en Colombia, como facultad para desarrollar un buen aprendizaje; por ello se
desarroll6 un método cualitativo manejando un enfoque etnogréafico en once
diversas instituciones de cinco ciudades, utilizando una encuesta y entrevista
exploratoria, observacion directa y también una comprobacion documental;
este articulo indica que con los resultados obtenidos se encuentra que el
desarrollo de la promocion de la salud en las instituciones ha transcurrido
diferentes caminos, en donde se maneja y existe un factor preventivo con

mayores perspectivas.

Segun De la Cruz y Rojas (2012) en su articulo cientifico realiza un aporte de
gran interés al contener pensamientos acerca de la formacion docente y los

principales elementos que se establecen en el contexto de la calidad de vida y
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promociéon de la salud; por lo tanto, se propone un proyecto llamado
transformacion y modernizacion del curriculo para la formacion docente del
pregrado en la UPEL, el cual desarrolla un subproyecto para poder actualizar

programas y planes de estudios.

El trabajo realiza descubrimientos con situaciones en la educacion, por medio
de la universidad antes mencionada, con el Gnico fin de validar la propuesta de
que la instruccion universitaria, en el @mbito de la promocién de la salud, tiene

gue motivar a desarrollar ambientes de estilos de vidas saludables.

Salario
Las recompensas econdmicas del trabajo son enfocadas en esta Ultima

dimension.

Segun Arnedo & Castillo, 2009, “la retribucion econémica es la compensacion
qgue los empleados reciben a cambio de su labor. Incluye salario y beneficios
socioeconémicos que contribuyen con la satisfaccion de las necesidades

esenciales del trabajador y su familia”.

Asi también, segin Robbins (1991) citado por Eustaquio (2016), indica que los
incentivos, gratificaciones y sueldos o salarios, que son designados a los
trabajadores, es la compensacion por su labor. La satisfaccion de los
empleados es garantizada por la ejecucion de estas retribuciones, esto
colabora a la empresa a conseguir, proteger y retener una fuerza de trabajo

productiva.

Segun Navarro y Solano (2011) en su investigacidn buscan aportar la
investigacion de las diversas remuneraciones salariales de las universidades
publicas en un contexto microeconomico de agencia con riesgo moral en el pais

de Colombia.

Adicionalmente, se calcularad los diferentes salarios en los decretos que
regularizan las remuneraciones de los diversos profesores de la mayoria de las

universidades publicas en Colombia. Asimismo, se efectuard un modelo
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jerarquico lineal para comprobar si los distintos salarios impresionan el logro
académico de los universitarios de la Universidad del Atlantico. A manera de
finalizar, el modelo jerarquico lineal ha manifestado que los diversos incentivos
monetarios, las bibliotecas especificas, la situacion econdémica y la trayectoria
académica de los distintos estudiantes poseen un aspecto indudable en el

examen que efectla el Estado.

Segun Méndez y Vera (2015) buscan aportar el analisis de las categorias y
determinantes de la productividad intelectual de los diferentes docentes de la
universidad publica en Colombia basandose en la remuneracion salarial; es asi
de que en la actualidad existen diversos requerimientos por parte de la
sociedad, es asi como esta situacion impone al docente, a partir de distintas
posiciones cientificas, localizar soluciones precisas a los problemas que se
demanden en el ambito educativo en donde se ejercen y asi con ello lograr

recibir incentivos salariares de acuerdo a su conocimiento y desempefio.

Finalmente, se origina la idea de que las diferentes universidades estan en la
obligacion de cumplir como centros de produccion intelectual, capturando como
principal término el contexto académico, la investigacion en donde se producen
conocimientos. Asimismo, en el ambito del conocimiento se ejecuta de manera

esencial la formaciéon de saberes nuevos.

Diversos autores recogen todas las propuestas e intentan clasificar los factores
dentro de dimensiones basicas. Para la presente investigacion se ha
considerado usar la Escala de satisfaccion laboral versién para profesores,
propuesta por los autores Anayay Suarez (2007), debido a que esta sustentada
en un modelo de satisfaccion laboral construido sobre los resultados de una
investigacion realizada a una muestra amplia de profesores de educacion

infantil, primaria y secundaria del sistema educativo espafiol.
Para proponer el modelo de Satisfaccion Laboral, estos autores, parten de

la definicion conceptual de la satisfaccion laboral, entendida como un estado

emocional derivado de la evaluacion del propio trabajo; es decir, se refiere a
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como la gente se siente en relacion con su actividad laboral o con los diferentes

aspectos de su trabajo (L6pez y Anaya, 2015).

1.2.5 Medicién de la Satisfaccion Laboral Docente

Para Anaya y Suarez (2007), “la satisfaccion laboral ha sido evaluada
tradicionalmente a partir de dos puntos de vista: a nivel general o global, y a
nivel especifico o de facetas”. Segun, Robbins y Judge (2009) existen tipos de

métodos de medicion, los cuales son:

e La escala o calificacion global Unica, es calculada por una magnitud que
va a partir de “altamente satisfecho” hasta “altamente insatisfecho”,
ejecutando una pregunta. Por ello, dicho término radica en medir el grado
de satisfaccion laboral.

e La calificacion de la suma o suma de las facetas del trabajo, este método
de medicion es recomendado, debido a que manifiesta en qué contornos
estan las dificultades para alcanzar a corregirlas después. En este
sentido, inicialmente se deberia hallar los factores o rubros comprendidos
en la satisfaccion laboral y prontamente formar preguntas a los empleados
en base a sus sentimientos acerca de cada uno de los factores, por el cual
se mediran las respuestas con una escala semejante que, en el preliminar

método, sumando los puntajes para alcanzar la evaluacién general.

Frente a este tipo de mediciones autores como: Quarstein, Mcafee y Glassman
(1992) sefialan que el sujeto examina antes del empleo, las caracteristicas de
la situacion y subsiguientemente las apariciones son estimadas. Ademas, la
funcion de una mezcla de las caracteristicas de una ocupacion y las venideras
apariciones que podrian aparecer en este es la satisfaccion global. También,
Benkelman, 2004; Ironson y Smith ,1981; Jackson, Potter y Dale, 1998; son

otros autores que han afrontado a nivel global esta investigacion.

Asimismo, Anaya y Suarez (2007) sostienen que la medicion por las facetas
gue forman la satisfaccién de los trabajadores influye mas en este estado y con
ello exponen planes para elevar las facetas en donde poseen menor indice de

satisfaccion, con ello descubrir el nivel de satisfaccion de los trabajadores.
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A continuacién, se mencionan autores que han medido la satisfaccion laboral a
nivel de faceta, los cuales son: Balzer, Kihm, Smith, Irwin, Bachiochi, Robie,
Sinar, y Parra, 1997; Butler, 1983; Fraser y Hodge, 2000; Ganzach, 2003. Estos
autores sustentan que son mas propicios las investigaciones de facetas, puesto
gue comunican apartadamente el grado de satisfaccion del trabajo en cada
caso de los aspectos vinculados que han sido considerados significativos por
el trabajador.

Para esta investigacion ha sido considerado tomar lo aportado por Anaya y
Suarez (2007) ya que es posible estudiar la satisfaccion laboral de los docentes
de las instituciones educativas en tres niveles (global, dimensional y de faceta)
lo que permite no solo examinar el grado de satisfaccion sino también las

facetas que mas influyen.

1.2.6 Instrumentos para medir la Satisfaccion Laboral Docente

Para calcular la satisfaccion laboral de los docentes, a nivel internacional,
diversos autores han disefiado escalas o cuestionarios. Estos instrumentos han

sido estandarizados, para lo cual en la Tabla 3 se sefiala una sinopsis de estos.

Del resumen mostrado en la tabla 2, podemos darnos cuenta que los autores
han considerado distintos criterios para medir el nivel de satisfaccién laboral en
los docentes, algunos de ellos vemos que toman como referencia las tensiones
de la profesién, otros hacen hincapié en las valoraciones que hacen en relacion
a su labor como docentes, otros hacen referencia a cuestiones relativas
directamente con la ensefianza y sus efectos, cuestiones relacionadas a su

autorrealizacion, etc.
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Tabla 2. Instrumentos de medida estandarizados de satisfaccion laboral
docente internacionales

INSTRUMENTO DESCRIPCION
“66 items, respuestas escala Likert (5) 50% positivos, 50%
TJSQ- Teacher Job negativos, 9 factores median la satisfaccion de los profesores en
Satisfaction Questionaire, base a: supervision, colegas, condiciones de trabajo, sueldo,
Lester (1987) responsabilidad, autonomia, promocion, seguridad,

reconocimiento”.

“Matriz intra e interpersonal del yo profesional del ensefante,

MISPE, Abraham (1987, tiene como objetivo discriminar las tensiones que vienen

1972,1974) determinadas por la valoracion que hace el propio profesor, de las
valoraciones que de él y su profesion hacen los demas”.

“Subescalas de satisfaccion: salario, oportunidades de
promocion, posibilidades de cambio, nivel de autonomia
profesional, condiciones de trabajo (horas, tamarfio de la clase,),
interrelacién con colegas y alumnos.

Mide actitudes e imagen hacia la profesion el primero y aspectos
relacionales el segundo, pero no son propiamente de satisfaccion.

National Survey of teacher
education (Frememan and
cols, 1991)

Cuestionario Hoffman,

(1991) y Friedman, (1983) Valora factores: intrapersonales (personalidad...),

y ' interpersonales (relaciones), y entorno (situacién personal, lugar,
nivel,)”.

(RTSS) Rural Teacher “Incluye 11 items demogréficos, hay un cuadro de respuestas y

Satisfaction Survey (2008) se da un espacio para comentarios adicionales”.

Cuestionario para responder con escala Likert o si/no, sobre

TMJSS- Teacher Motivation cuestiones del trabajo: ¢Cual es tu nivel de satisfaccion?, si

and Job Satisfaction Survey tuvieras oportunidad volver a estudiar, ¢ volverias...?,; crees que
(Mertler, 2002) profesores que trabajan contigo estan motivados?...

“Basada en la importancia que han dado los profesores a los
items como componentes de la satisfaccion laboral. Establecen 3
niveles: Nivel I: 32 facetas; Nivel II: 5 dimensiones: disefio del
trabajo (participacion del profesor en objetivos, variedad trabajo,
recursos...); condiciones de vida asociadas al trabajo (facilidades
temporales y espaciales (seguridad, servicios, horario flexible,
higiene,...); realizacién personal (visién del trabajo como algo
valioso y adecuado al desarrollo personal y adecuacion a las
propias capacidades); promocion y superiores (tener buenas
relaciones...); salario (reconocimiento econdmico del rendimiento
laboral) y Nivel 1ll, medida de satisfaccion laboral general”.

“Escala de satisfaccion
laboral — version para
profesores (ESL-VP).

Anaya y Suéarez (2007)”

Fuente: Tomado de Gulel (2015) pg. 163.

Para la presente investigacion se ha considerado medir la satisfaccion laboral
de los docentes tomando como referencia la Escala de Satisfaccion Laboral-
version para profesores propuesto por Anaya y Suarez (2007). El instrumento
consta de un cuestionario con 32 items medidas con una escala nominal del 1
al 5 y distribuidos en cinco dimensiones como ya se mencioné en el apartado

anterior.
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1.2.7 Definicién del Desempefio docente
El desempefio docente se suele definir de acuerdo con diversos enfoques

teoricos.

Al respecto, Fernandez (2014) sostiene que el desempeiio docente, enfocado
desde el aspecto subjetivo, es asociado con la manera como cada profesor
aprecia la calidad y la satisfaccion que siente de su trabajo. Por otro lado, este
desempeiio es el conglomerado de acciones que un educador ejecuta en su
trabajo cotidiano: preparacion de clases, asesoramiento de los estudiantes,
dictado de clases, coordinaciones con otros docentes y autoridades de la
institucién educativa, clasificacién de los trabajos, asi como la participacion en

programas de capacitacion.

Asimismo, Ponce (referido en Torres, 2008) considera que el desempefio
docente estd4 constituido por la actuacion del docente, que expresa la
interrelacion dialéctica de las competencias profesionales pedagdgicas para
orientar, guiar, controlar y evaluar el proceso docente educativo y la produccion
intelectual del docente en formacion, en la que demuestra el dominio de las
tareas y funciones disefiadas para ese rol, en los diferentes contextos de

actuacion.

Por su parte, Campos (2007) manifiesta que es el desempefio docente implica
un conjunto de factores entre los cuales estan la formacion inicial y el desarrollo
profesional continuo, ademas de otros, igualmente determinantes como son,
por ejemplo: condiciones de trabajo, niveles salariales, carrera profesional,
evaluacion del desempefio, autoestima, reconocimiento social, salud, los
cuales deben ser considerados integralmente para avanzar en procesos serios

de mejora del desempeiio.

1.2.8 Dimensiones del Desempefio Docente
a) Planificacion de aula
Diversos autores reflexionan que la base del proceso de ensefianza y
aprendizaje es el proceso de planificacion de aula. Del mismo modo, los

objetivos, contenidos, recursos y evaluacién, ademas de los roles
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b)

ejercidos por los estudiantes y el docente son los diversos constituyentes
gue son articulados por los docentes (Farrell, 2014; Mishra, 2008). Por
otra parte, se visualiza plasmada la naturaleza de los sujetos respecto

de las formas de ensefiar en la planificacion del aula.

Segun Richards y Farrell (2011) el desarrollo de distintas competencias
de parte de los profesionales futuros de la educacion es involucrado en
el término desempefio docente, siendo una de ellas el proceso de
planificacion de aula. En este sentido, es viable que la planificacion
conlleve a un desempefio favorable o desfavorable en el marco del

ejercicio pedagogico.

Gestion de los procesos de Ensefianza — Aprendizaje

Es necesario meditar la eficiencia de los recursos del personal para
efectuar objetivos institucionales en la gestién educativa. Ademas, segun
Arias (2006), se observa el uso de los recursos en el instante pertinente

para el desempefio de los objetivos en el término de gestion educativa.

Por otro lado, la gestién educativa consigue prestar atencién y predecir
posibles permutas, en base a la introduccion de estrategias que no
impidan el progreso de este, una forma de conservar la eficiencia de sus

recursos para alcanzar un objetivo.

Existen dos enfoques del desempefio docente que es imprescindible
acotar; el primero es cuando el docente alcanza a partir de su formacion
profesional (ensefianza - métodos de aprendizaje, estrategias
metodoldgicas, herramientas de planificacion, entre otros) todo esto
relacionado a la posicion técnica; el segundo enfoque es cuando la
filosofia que da la institucion educativa debe ser reflexionada por el
docente, asimismo la administracion de recursos humanos partiendo de
su nivel profesional, desde el aspecto administrativo. Pese a no estar tan
explicita uno sobrelleva al otro; debido a que el docente universitario
tiene que regular su régimen como docente y la filosofia con la que

labora la institucion educativa (Gutiérrez, 2006, p. 126).
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c) Responsabilidad Profesional
Se adquiere compromisos y deberes que son propios de la ocupacion
cuando uno es maestro (asesor, docente, formador o como se desee
indicar); igualmente de las que impone la ley, se debe asumir incluso las
qgue prescriben la costumbre, la moral y tradicién y por dltimo la sana

convivencia.

Algunos docentes poseen el privilegio de que los alumnos desahoguen
sus amores, desamores, infortunios, sus logros y sus perspectivas de
vida. Porque ellos se logran convertir en padres sustitutos, dado que los
alumnos hallan en ellos la figura (padre o madre) que anhelan y que no
poseen en casa; los abrazan y al realizarlo los capturan en su ingenuidad

y aspiracion de amparo.

Se posee como expectativa que un maestro sea transformador, creador,
experimentador de conocimientos y actitudes; que contribuya con las
familias, que solucione problemas, que labore en colaboracién y equipo
con distintos profesores. De igual modo, los docentes son una clase
singular de personas, encomendados de formar profesionales que sean
exitosos, los cuales forjaran el futuro, por ello la responsabilidad de

dichos docentes es la prosperidad de la comunidad.

El docente presenta una labor muy ardua, si se quiere llevar con éxito,
alta responsabilidad, ética, compromiso con los estudiantes, con la
institucion y con la sociedad a la que pertenece... la sociedad en su
conjunto debe brindar apoyo incondicional a los profesores porque junto

con los padres son los formadores de los hombres del futuro.

1.2.9 Evaluacion del desempefio docente.

Robbins y De Cenzo (2008) establecen que “la evaluacion del desempefio
docente es una herramienta de evaluacion y desarrollo institucional, asi como
un documento legal y formal, el cual revisa el desempefio anterior que pone

énfasis en los logros igual que en las deficiencias”. En este sentido cuando
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algunos factores y el ambiente no son favorables es importante acudir a una
evaluacion si se obtiene un rendimiento bajo del docente, ya que puede ser
consecuencia de un mal trabajo en equipo o tal vez una falta de cooperacion

esto depende mas bien del cargo que desempefie (Valle, 2005).

Al realizar una evaluacién del desempefio docente lo que se busca es
basicamente emitir juicios de valor sobre el compromiso, dedicacion y calidad
de las actuaciones del docente que implican el cumplimiento de sus actividades
académicas, su preparacion y su capacidad para participar como un ente
transmisor de conocimientos y vivencias. Muchas veces, la evaluacion de estos
desempefios est4d determinadas no sélo por parte de las autoridades
encargadas sino también por el juicio que hacen de su labor los padres de

familia como los mismos estudiantes.

Al respecto, Rueda (2004) mantiene que la evaluacion estd persuadida y que
los estudiantes mayormente no ejecutan juicios integros y admitidos, por ello,
dichas evaluaciones estan regidas por las calificaciones que los docentes
determinan a los alumnos, categoria académica del profesor, el tamafio de la
clase, sexo, el nivel del curso, momento de la aplicacion, exigencia o no de la

asignatura y la naturaleza de la asignatura dada.

Segun Rizo (2009) afirma que la opinién que brindan los estudiantes sobre el
desenvolvimiento del docente en el aula, es una fuente para conocer si dicha
ocupacion se efectla de manera correcta. Esta informacién es bien admitida y
velozmente manejada por los docentes para conducir sus esfuerzos a la

mejora, cuando el procedimiento ha logrado ser sensato y fiable.

Segun, Valdés (2009), la evaluacion del desemperio profesional del docente es
un proceso sistematico de obtencidon de datos validos y fiables, con el objetivo
de comprobar y valorar el efecto educativo que produce en los alumnos el
despliegue de sus capacidades pedagdgicas, su emocionalidad,
responsabilidad laboral y la naturaleza de sus relaciones interpersonales con

alumnos, padres, directivos, colegas y representantes de las instituciones de la
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comunidad. Considera también que, para evaluar el desempefio docente,

existen cuatro modelos centrados en:

a) El perfil del maestro. Este modelo se centra en las opiniones de los
alumnos, padres de familia y personal del centro de estudios forman en
conjunto el perfil del docente que esperan tener.

b) Los resultados obtenidos. Este modelo se sustenta en los resultados
alcanzados que muestran los alumnos.

c) El comportamiento del docente en el aula. Este modelo nace de la
capacidad que tiene el docente para generar un clima favorable dentro
del aula.

d) La practica reflexiva. El docente en este modelo muestra una actitud

reflexiva de su actuar lo que le permite crecer continuamente.

Modelo
centrado
en el perfil
del
docente

Modelo
centrado en
los resultados
obtenidos

Figura 2. Modelos de Evaluacion del Desempeiio Docente

Fuente: Desempefio del Maestro y su evaluacion. Valdés (2004), pag. 22

Para la presente investigacion se ha contemplado considerar el modelo
centrado en la practica reflexiva, ya que el docente valora y evallGa su practica

pedagogica.
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Tal como lo menciona Calatayud Salom (2008 citado por Rico-Reintsch, 2019)

la autoevaluacion como estrategia para desarrollar procesos de calidad de la

practica docente, permitiria categorizar a los docentes dentro de una escala

qgue va desde un simple transmisor de informacion, hasta llegar al nivel mas

alto como un valorador de la metacognicidén de su propio saber y de su practica

profesional

1.3 Definicion de términos basicos

Condiciones de vida asociadas al trabajo. Segun Robalino y Koérner
(2006) el extenso contexto en el que desembocan un conglomerado de
dimensiones fisicas, sociales y personales, en donde trabajan los docentes,
es la definicion sobre las condiciones de trabajo.

Segun Patlan (2017) las condiciones de vida en el trabajo es un punto de
vista importante para la vida laboral de la mayoria de los trabajadores.
Debido a que estos cumplen una labor para alcanzar el progreso y confort
como personas, por medio de una funcion o trabajo que posibilite la
satisfaccion de las necesidades en el contexto del &mbito personal, familiar,

econdémico, social, laboral, etc.

Desempefio Docente. Se puede considerar que el desempefio docente es
la realizacion de un trabajo eficaz dentro de un contexto de esfuerzo y
dedicacion por parte del docente. Es la mejora de las habilidades y rasgos
individuales del docente. Segun Chiroque (citado por Curi 2018), “el
desempeiio docente es la calidad de las actividades educativas que
despliegan los profesores en relacion con las funciones que estan de

acuerdo a su profesion y cargo”.

Disefio de trabajo. El disefio de puestos de trabajo supone una de las tareas
mas complejas dentro de una empresa u organizacion. Muchas de las
disputas y tensiones que tienen lugar en la vida interna son consecuencia de
estudios sobre el trabajo que realiza. Segun Torres (2014) el disefio de
trabajo es desarrollar una gestion al implicar a las personas en sus labores,

acondicionar y preparar su talento y capacidad para obtener soluciones al
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originar una correcta decision y colaboraciéon de los diferentes trabajadores
en la determinacion de metas planteadas por las organizaciones. Ademas
de ello si los empleados logran esquematizar sus labores les proporcionara
satisfaccion a nivel personal y profesional.

Promocion. Reconocimiento al buen desempefio laboral que se otorga al
trabajador a través del traspaso de un puesto de trabajo a otro al que le
corresponde mayor salario, mayor autoridad y responsabilidad, un nivel mas
elevado en la organizacién, o varios de esos aspectos. Segun Gonzélez
(2018) la promocion en la calidad de la formacién para el empleo es que
todas las instituciones u organizaciones estan con el deber de efectuar un
conjunto de estandares que asegure las diversas actividades que se
efectuardn en los diferentes puestos de trabajo o funciones que seran
beneficiosos a largo plazo para perfeccionar las competencias del empleado

en el &mbito en el que se desarrolle.

Realizacion personal. El desarrollo de habilidades y conocimientos a través
de un proceso de mejoramiento individual, conlleva a una profunda
satisfaccion en lo que se hace y por tanto se encuentra la plenitud de la vida.
Segun Maslow (2007) la realizacidén personal o autorrealizacion es definida
como una basica necesidad que requieren todas las personas, debido a que
produce el comportamiento de cada uno de ellos, y cuando ya este efectuado
dicho comportamiento se lograra analizar la comodidad, conformidad y la

satisfaccion, con lo cual estas cualidades mejoraran la autoestima.

Salario. Se refiere a todo tipo de compensaciones materiales que el
empleado recibe de la empresa para la que trabaja.

Segun Chiavenato (2007) el termino salario es definido como la retribucion
gue un trabajador adquiere en compensacion de efectuar diferentes labores
0 tareas en la organizacion en la que se encuentra desarrollando sus
actividades. Asi como también lo define, como el resultado de la conexién o
relacion entre las organizaciones con las personas al ser estas las que

realicen funciones en dicha empresa.
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Satisfaccion Laboral. Segun Muchinsky (citado por Aguilar, Magafia y
Guzman, 2015), “la satisfaccion laboral forma parte relevante de la
Psicologia del trabajo y de las organizaciones, ya que se le considera un
elemento importante en la productividad de los trabajadores que estan
relacionados a la sensacion de bienestar en el trabajo”. Segun Sanchez
(2011) la satisfaccion laboral es un estado emocional agradable y
pragmatico, como producto de la experiencia equivalente del trabajo;
mencionado estado es logrado de manera correcta al saldar diversas
exigencias de manera individual por medio de la labor que desempefia en su

centro laboral.
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CAPITULO II: HIPOTESIS Y VARIABLES

2.1 Formulacién de hipétesis principal y derivadas

Hipotesis Principal
La satisfaccién laboral influye positivamente en el desempefio de los
docentes de la Institucion Educativa Bertolt Brecht.

Hipotesis Derivadas

1. Eldisefo del trabajo tiene estrecha relacion con el desempefio de los
docentes de la Institucion Educativa Bertolt Brecht.

2. Las condiciones de vida asociadas al trabajo se relacionan
directamente con el desempefio de los docentes de la Institucién
Educativa Bertolt Brecht.

3. La realizacion personal influye en la optimizacion del desempefio de
los docentes de la Institucion Educativa Bertolt Brecht.

4. La promocion contribuye favorablemente en el desempefio de los
docentes de la Institucion Educativa Bertolt Brecht.

5. El salario influye positivamente en el desempefio de los docentes de

la Institucion Educativa Bertolt Brecht.

2.2 Variables y definicién operacional
Variable Independiente: Satisfaccion Laboral

1. Dimensién 1: Disefio del trabajo

Indicador: Grado de satisfaccion respecto a la dimension.
2. Dimension 2: Condiciones de vida asociadas al trabajo

Indicador: Grado de satisfaccion respecto a la dimension.
3. Dimension 3: Realizacion personal

Indicador: Grado de satisfaccion respecto a la dimension.
4. Dimension 4: Promocion y superiores

Indicador: Grado de satisfaccion respecto a la dimension.

35



5. Dimensioén 5: Salario

Indicador: Grado de satisfaccion respecto a la dimension.

Variable Dependiente: Desempefio Docente

Indicador: Grado de acuerdo respecto al item.
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Definicion Operacional

DEFINICION "
VARIABLES CONCEPTUAL TIPO DIMENSIONES ITEMS INDICADOR  INSTRUMENTO
Segun Smith, Kendall y Disefio del Trabajo 3, 4,8, 15, 18, 21, 23, 24, 25, 26, 28
Hulin (1969), la
satisfaccion laboral es ici i
una actitud que los e e e 514,16,17,20,22,32 P
L 199 asociadas al trabajo Escala de satisfaccion
individuos tienen sobre Grado de Iy
Satisfaccién su trabajo. A su vez . - satisfaccion laboral version para
N ) Independiente  Realizacion personal  1,6,7,10,11,13,19,30 profesores (ESL-VP),
Laboral sefialan que es el respecto a la
. - elaborado por Anaya y
resultado de sus = dimension Suarez (2007)
percepciones acerca de Promocion y 12,27,29,31
sus trabajos, basados superiores
en los factores del
entorno laboral. Salario 2,9,
Planlflgaqlon Trabajo 1,2.3,456,7,8.9.10,11.
Segun Fernandez Pedagdgico
(2014) sostiene que el - <
- Grado de Indice de desempefio
~ desempefio docente es . . ]
Desempefio el conjunto de dependiente Gestion de los satisfaccion docente elaborado por
Docente - procesos Ensefianza 12,13,14,15,16,17,18,19,20,21,22 respecto a la Diaz & Saavedra
actividades que un . . iy
- Aprendizaje dimension (2001)

profesor realiza en su
trabajo diario.

Responsabilidad
profesional

23,24,25,26,27,28,29,30
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CAPITULO Ill: METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION
3.1 Disefio metodoldgico

La presente investigacion tiene un enfoque cuantitativo, ya que para la
evaluacion de los cambios en la muestra con el fin de contrarrestar las
hipotesis y dar respuestas a los problemas de investigacion se siguen pasos
sistematicos que incluyen recoleccion, disefio, procesamiento estadistico y
un conjunto de pruebas estadisticas que contribuyen a la comprension del

comportamiento de las variables estudiadas.

Asimismo, la investigacion es de tipo basica, pura o fundamental ya que
busca dar soluciones a problemas de la realidad basandose en los
conocimientos de la satisfaccién laboral y desempefio docente que se viene

aplicando en el sector educativo.

Este estudio presenta el nivel o alcance descriptivo-correlacional, debido a
que, trata de establecer el dominio que pueda tener la satisfaccion laboral
sobre el desempefio docente, asi como también las posibles relaciones entre

sus dimensiones.

Finalmente, la presente investigacién cuenta con un disefio no experimental,
puesto que no se manipula intencionalmente ninguna de las variables, sino
gue se analizan tal y como se presentan dentro del contexto. Dentro del
disefio no experimental, la investigacion se clasifica como transversal, dado

gue se analiza durante el afio (2021).

Es necesario tener en cuenta que el presente estudio investigativo tiene
como unidad de analisis a los docentes de la Institucion Educativa Bertolt
Brecht.

3.2 Disefio muestral
La poblacion considerada dentro del estudio de investigacion, corresponde

al numero de docentes (hombres y mujeres) registrados en el afio 2021 de
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la Institucion Educativa Bertolt Brecht cuyo tamafo poblacional asciende a

125 docentes, que se encuentran distribuidos de la siguiente manera:

Tabla 3. Distribucién de la poblacion de docentes de la IE Bertolt Brecht 2021

) Sede Sede Sede
Nivel ) Total
Carabayllo Colonial SJL
Inicial 4 7 5 16
Primaria 14 27 20 61
Secundaria 10 23 15 48
Total 28 57 40 125

Segun Murray (2010), “la muestra es una coleccién de elementos de la
poblacion a estudiar, que sirve para representarla y que las conclusiones
obtenidas de su estudio representan en una alta probabilidad a las que se

obtendrian al hacer un estudio con la totalidad de la poblacion”.

Frente a ello, para la presente investigacion se ha estimado el tamafio de

muestra a través de la siguiente férmula:

_ z’p(1—p)N
~e2(N—1)+ z2p(1—p)

n

Donde:

n= Tamafo de la muestra

N= Poblacién = 125 docentes

z= Nivel de confianza = 95% = 1.96
p= Probabilidad a favor 50%

g= Probabilidad en contra 50%

e= Error estandar = 5% = 0.05
Reemplazando:

~ (1.96)%(0.50)(0.50)(125)
M= 0.05)2(125 — 1) + (1.96)2(0.50)(0.50)

n = 94

39



El tipo de muestreo aplicar fue un muestreo estratificado, debido a que se
dispone de tres sedes de la Institucion Educativa para la recoleccion de la
informacion.

La distribucion de la muestra estuvo conformada de la siguiente manera:

Tabla 4. Distribucion de la muestra de docentes de la |.E. Bertolt Brecht 2021

) Sede Sede Sede
Nivel i Total
Carabayllo Colonial SJL
22% 46% 32% 100%
Docentes 21 43 30 94

Es importante sefialar que debido a las restricciones obligatorias que se han
impuesto como consecuencia de la pandemia provocada por la COVID-19,
el tamafo de la poblacién muestral se vio afectada, lo que no invalida los
resultados pues si se toma en cuenta el punto de saturacion y conforme a la
capacidad discrecional del investigador, se puede validar sus resultados
como prueba de su confiabilidad, para cuyo efecto se sometera a las pruebas

estadisticas pertinentes.

Asimismo, se calcul6 el Error Relativo de Muestreo (ERM) para garantizar
gue efectivamente el nimero alcanzado (68 docentes que respondieron la
respuesta) es representativo de toda la poblacién y que tanto la variable
satisfaccion laboral como desempefio docente tienen una estimacion buena

y muy buena respectivamente.

Segun el INEI las estimaciones de la muestra pueden tener una alta o poca
confiabilidad estadistica. Es decir, pueden tener una muy buena precision o
servir solamente como informacion referencial; tal como se muestra en la

tabla siguiente:
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Tabla 5. Precision obtenida segun el valor del ERM

Error Relativo Muestreo (ERM) Precision Obtenida
ERM < 5% Muy Buena
5% < ERM < 10% Buena
10% < ERM = 15% Aceptable
15% < ERM = 20% Referencial
ERM > 20% No Inferenciable

3.3 Técnicas de recoleccion de datos
La presente investigacion hizo uso de la técnica de encuesta que a su vez
utiliza como instrumento el cuestionario estructurado que esta conformado
por el grupo de preguntas relacionados a los indicadores de las dos variables

investigadas: satisfaccion laboral y desempefio docente.

Para ello se utiliz6 como instrumentos la “Escala de Satisfaccion laboral
version para profesores (ESL-VP)”, elaborado por Anaya y Suarez (2007) y

el “indice de Desempefio docente” propuesto por Saavedra y Diaz (2000).

El modelo de satisfaccion laboral fundado en funcién de las informaciones
acumuladas en virtud de una extensa muestra de profesores de educacion
infantil, primaria y secundaria del sistema educativo espafiol, esta cimentada

en La Escala de Satisfaccion Laboral-Version para Profesores (ESL-VP).

Asimismo, la escala tiene 32 items en su adaptacion concluyente,
concernientes a mas aspectos de la satisfaccion laboral, y estas se
organizan en torno de cinco dimensiones que se agrupan, a Su vez,

posteriormente, en un valor de satisfaccion laboral global o de constructo.

Por otro lado, el primer esfuerzo de acercamiento cuantitativo a la
contestacion de los docentes a diversos ambientes y circunstancias
contrayentes, usando indicadores fundados en relacion de las opiniones de
los propios maestros, es el “indice de Desempefio Docente”. De tal forma, el
indice de desempefio se cimentd en dos versiones. La "version laxa" es la

primera version, en ella se usaron todos los items de la encuesta (constituida
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por 30 items). Asimismo, la “version estricta” es la segunda, en donde el
indice de desempefio estuvo erigido empleando los 13 items que poseian
elevado vinculo con el conocimiento que se procura calcular. Por
consiguiente, en la investigacion se considerara la “version laxa”. Sin
embargo, las preguntas fueron adaptadas y distribuidas en dimensiones de

la variable de desempefio docente.

Ambos instrumentos fueron expuestos a procedimientos de validez y
confiabilidad:

Para determinar la validez de contenido de ambos instrumentos se sometio
al criterio de 4 jueces que contaban con el grado de maestro y/o doctor, con
reconocida trayectoria y experiencia en el campo profesional, que se
encargaron de evaluar los criterios establecidos para la presente
investigacion referidos a la: suficiencia, claridad, coherencia y relevancia,

cuyas valoraciones asignadas fueron en una escala del 1 al 5.

Asimismo, para la sistematizacion de las respuestas de estos expertos y
comprobar estadisticamente las valoraciones asignadas, se calculd el
coeficiente V de Aiken, método exigido en la actualidad por estandares
internacionales (Penfield y Giacobbi, 2004).

Los resultados obtenidos en cuanto al grado de acuerdo de los jueces
respecto a la suficiencia, claridad, coherencia y relevancia de los items, dan
cuenta de un V de Aiken por encima de 0.70 lo que permite determinar que
todos los jueces expertos consideraron muy apropiados los items en relacion
a los criterios establecidos como: suficiencia, claridad, coherencia y
relevancia y existe concordancia entre sus valoraciones para ambos

instrumentos, tal como se puede observar en las tablas 6y 7.
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Tabla 6. indices de validez de contenido a través del V de Aiken para el
instrumento de Satisfaccion Laboral

Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia

ftems - - . -
V de Aiken V de Aiken V de Aiken V de Aiken
P1 0.75 0.75 0.69 0.75
P2 0.75 0.75 0.75 0.75
P3 0.75 0.75 0.75 0.75
P4 0.75 0.75 0.75 0.75
P5 0.75 0.75 0.75 0.75
P6 0.75 0.75 0.75 0.75
P7 0.75 0.75 0.75 0.75
P8 0.75 0.75 0.75 0.75
P9 0.75 0.75 0.75 0.75
P10 0.75 0.69 0.75 0.75
P11 0.75 0.75 0.75 0.75
P12 0.75 0.75 0.75 0.75
P13 0.75 0.75 0.75 0.75
P14 0.75 0.75 0.75 0.75
P15 0.75 0.75 0.75 0.75
P16 0.75 0.75 0.75 0.75
P17 0.75 0.75 0.75 0.75
P18 0.75 0.75 0.75 0.75
P19 0.75 0.75 0.75 0.75
P20 0.75 0.75 0.75 0.75
P21 0.75 0.69 0.75 0.75
P22 0.75 0.75 0.75 0.75
P23 0.75 0.75 0.75 0.75
P24 0.75 0.75 0.75 0.75
P25 0.75 0.75 0.75 0.75
P26 0.75 0.75 0.75 0.75
P27 0.75 0.69 0.75 0.75
P28 0.75 0.75 0.75 0.75
P29 0.75 0.75 0.75 0.75
P30 0.75 0.75 0.75 0.75
P31 0.75 0.75 0.75 0.75
P32 0.75 0.75 0.75 0.75

V de Aiken por

Lo 0.75 0.74 0.75 0.75
criterio




Tabla 7. indices de validez de contenido a través del V de Aiken para el
instrumento de Desempefio Docente

Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia

ftems . _ , _
V de Aiken V de Aiken V de Aiken V de Aiken
P1 0.75 0.75 0.75 0.75
P2 0.75 0.75 0.75 0.75
P3 0.75 0.75 0.75 0.75
P4 0.75 0.75 0.75 0.75
P5 0.75 0.75 0.75 0.75
P6 0.75 0.75 0.75 0.75
P7 0.75 0.75 0.69 0.75
P8 0.75 0.75 0.75 0.75
P9 0.75 0.75 0.75 0.75
P10 0.75 0.75 0.75 0.75
P11 0.75 0.69 0.75 0.75
P12 0.75 0.75 0.75 0.75
P13 0.75 0.75 0.75 0.75
P14 0.75 0.75 0.75 0.75
P15 0.75 0.69 0.75 0.75
P16 0.75 0.75 0.75 0.75
P17 0.75 0.75 0.75 0.75
P18 0.75 0.75 0.75 0.75
P19 0.75 0.75 0.75 0.75
P20 0.75 0.75 0.75 0.75
P21 0.75 0.75 0.75 0.75
p22 0.75 0.75 0.75 0.75
P23 0.75 0.75 0.75 0.75
P24 0.75 0.75 0.75 0.75
P25 0.75 0.75 0.75 0.75
P26 0.75 0.75 0.75 0.75
P27 0.75 0.75 0.75 0.75
P28 0.75 0.75 0.75 0.75
P29 0.75 0.75 0.75 0.75
P30 0.75 0.75 0.75 0.75

V de Aiken por

oo 0.75 0.75 0.75 0.75
criterio

Confiabilidad: La confiabilidad se determindé mediante la aplicacién de los
instrumentos a una muestra piloto de 20 participantes. Con los datos
obtenidos se procedio al céalculo del Alfa de Cronbach. Los valores delL
estadistico pueden variar entre 0 y 1, donde los valores cercanos a 0,25

indican una baja confiabilidad; los cercanos a 0,50 indican una fiabilidad
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media o regular; los que superan el 0,75 tiene una confiabilidad aceptable; y

aquellos mayores a 0.90, una confiabilidad elevada (Hernandez et. al, 2006).

Los resultados mostrados en las tablas 8 y 9 lograron evidenciar que ambos
cuestionarios son fiables a nivel general, es decir, al considerar los
instrumentos como unidimensionales los resultados muestran una fiabilidad
elevada ya que los valores se encuentran por encima del 0.9, sin embargo,
al considerarlo por dimensiones estos valores disminuyen obteniéndose una
valoracion de elevada para el instrumento de satisfaccion laboral y aceptable

para el cuestionario de desempefio docente.

Internamente las dimensiones del cuestionario de satisfaccion laboral
presentan valoraciones de fiabilidad aceptable (valores por encima de 0.8).
Para el caso del cuestionario de desempefio docente sélo la dimensién
planificacion del trabajo pedagdgico presenta una valoracion de fiabilidad
aceptable (>0.8) y para las dos ultimas dimensiones la fiabilidad es regular o

media ya que los valores se encuentran por debajo del 0.6.

Tabla 8. Confiabilidad de los instrumentos a nivel general

Alfa de
Instrumento N° de elementos
Cronbach
Cuestionario de la Satisfaccion
32 0.976
Laboral Docente
Cuestionario de Desempefio
30 0.935

Docente
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Tabla 9. Confiabilidad de los instrumentos de medicion por dimensiones

Alfa de
. . Cronbach si
Dimensiones el elemento
se ha
suprimido
Cuestionario de Satisfacciéon Laboral 0.910
Disefio de trabajo 0.864
Condiciones asociadas al trabajo 0.878
Realizacion personal 0.888
Promocién y superiores 0.888
Salario 0.929
Cuestionario de Desempefio Docente 0.750
Planificacién del trabajo pedagdgico 0.868
Gestion de los procesos de ensefianza aprendizaje 0.539
Responsabilidad profesional 0.539

Debido a que la presente investigacion toma dos instrumentos ya elaborados
y los factores ya se encuentran determinados, no se considera realizar la
validacion de constructo que se realiza a través de métodos estadisticos
multivariados que tienen por “objeto explicar en forma simple y grafica las
relaciones observadas entre un numero importante de variables en funcién

de un numero de factores” (Palacios, Nebot, & Pérez, 1997:83).

3.4 Técnicas estadisticas para el procesamiento de la informacion

Para el analisis y procesamiento de la informacién se hizo uso del programa
estadistico SPSS 23.

Para la contrastacion de la hipétesis se utilizé la estadistica no paramétrica
Rho de Spearman, ya que los datos no cumplen con los supuestos de
normalidad e independencia que son requisitos indispensables para utilizar

la estadistica paramétrica.

El coeficiente de correlacion de rangos de Spearman puede puntuar desde
-1.0 hasta +1.0. Los valores cercanos a +1.0, indican que existe una fuerte
asociaciéon entre las clasificaciones, o sea que a medida que aumenta un

rango el otro también aumenta; los valores cercanos a -1.0 sefialan que hay
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una fuerte asociacidn negativa entre las clasificaciones, es decir que, al
aumentar un rango, el otro decrece. Cuando el valor es 0.0, no hay

correlacién (Anderson et al., 1999).
La interpretacion de los valores se ha expresado por diversos autores en
escalas, siendo una de las mas utilizadas la que se presenta, a continuacion,

(Herndndez Sampieri & Fernandez Collado, 1998):

Tabla 10. Grado de relacion segun el coeficiente de correlacion de Spearman

Rango Relacioén
-0.91a-1.00 Correlacién negativa perfecta
-0.76 a -0.90 Correlacién negativa muy fuerte
-0.51a-0.75 Correlacion negativa considerable
-0.11 a-0.50 Correlacién negativa media
-0.01a-0.10 Correlaciéon negativa débil

0.00 No existe correlacion
+0.01 a +0.10 Correlacion positiva débil
+0.11 a +0.50 Correlacién positiva media
+0.51 a +0.75 Correlacion positiva considerable
+0.76 a +0.90 Correlacién positiva muy fuerte
+0.91 a +1.00 Correlacion positiva perfecta

3.5 Aspectos éticos

Como primer paso se solicitd permiso a las autoridades académicas de la IE
Bertolt Brecht para realizar el trabajo de investigacion, informandoles
mediante carta, el objetivo de la investigacion y la necesidad de realizar una

encuesta al personal docente.

Los participantes aceptaron de forma voluntaria mediante el consentimiento
informado para ser parte del presente estudio de investigacion. Asimismo,
se les comunic6 que sus respuestas tendran el grado de confidencialidad.

Cabe resaltar que se adoptd una conducta honesta y responsable con la
informacion que se obtuvo en la investigacion. Ademas, en cuanto a la

bibliografia se citd y referencié segun las normas APA.
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CAPITULO IV: RESULTADOS

4.1. Analisis descriptivo:

4.1.1. Resultados descriptivos de la variable: Satisfaccion Laboral

De acuerdo con la informacion proporcionada en la Tabla 11, la muestra de
docentes a la que hace referencia los datos presenta una satisfaccion
laboral global alta.

A nivel de dimension, las 5 dimensiones del modelo tienen una valoracion
alta, lo que explica que los docentes se encuentran satisfechos a nivel de

las cinco dimensiones.

Tabla 11. Resultados de la Satisfaccion Laboral a Nivel Global y por Dimension

Dimension X S
Satisfaccién Laboral 3.95 0.62
Disefio del trabajo 4.01 0.64
Condiciones de Vida asociadas al trabajo 3.74 0.72
Realizacioén personal 411 0.56
Promocién y Superiores 4.07 0.68
Salario 3.53 0.84

A nivel de faceta, la “Escala de Satisfaccion Laboral — version para
profesores (ESL-VP)”, permite evidenciar el nivel de satisfaccion que
sienten los docentes por cada item planteado en el modelo.

Asi, por ejemplo, mientras que los docentes sienten en un grado alto el
hecho de encontrar motivador el trabajo que realizan (faceta 1), consideran
gue obtener suficiente tiempo libre se da en un grado proximo medio (faceta

16).

Las puntuaciones obtenidas por cada item se muestran en la Tabla 12:
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Tabla 12. Resultados de la Satisfaccion Laboral a Nivel de Faceta

item X s item X S
1 4.32 0.72 17 3.90 0.83
2 3.53 0.87 18 3.84 0.84
3 3.87 0.75 19 4.04 0.74
4 4,12 0.72 20 3.62 0.98
5 3.51 1.00 21 4.04 0.84
6 4.28 0.59 22 4.06 0.84
7 4.03 0.73 23 3.88 0.80
8 4.04 0.82 24 3.90 0.90
9 3.53 0.98 25 4.10 0.72
10 4.10 0.72 26 4.01 0.76
11 4.00 0.77 27 4.00 0.88
12 4.01 0.72 28 4.25 0.70
13 4.00 0.77 29 4.21 0.78
14 3.84 0.82 30 4.13 0.69
15 4.03 0.77 31 4.04 0.78
16 3.29 0.86 32 3.94 1.02
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4.1.2. Resultados descriptivos de la variable: Desempefio Docente

En la tabla 13, se observa que, a nivel general la percepcion de los
docentes respecto a la efectividad de su trabajo pedagodgico es favorable.

A nivel de dimension, las 3 dimensiones del desempefio docente tienen una
valoracion favorable, o que explica que los docentes tienen una percepcion

positiva respecto al trabajo que desempefan frente a sus alumnos.

Tabla 13. Resultado del Desempefio Docente a Nivel Global y Dimension

Dimension X S
Desempefio Docente 4.02 0.47
Planificacién trabajo pedagégico 3.63 0.53
Ge_stl_on de los procesos ensefianza 418 0.45
aprendizaje
Responsabilidad profesional 4.25 0.49

En la Tabla 14, a nivel de items, el modelo de Desempefio Docente
descrito en el presente trabajo permite evidenciar que las decisiones de
contrato docente dentro de la institucién educativa forman parte de las
autoridades académicas y donde los docentes no tienen interferencia, por
ello, que la puntuacién en este item es de 2.59 que representa una

percepcion indiferente.
Sin embargo, la percepcion favorable que tienen los docentes se da en

mayor medida en las actitudes relacionadas al logro de sus estudiantes

(item 25 del cuestionario).
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Tabla 14. Resultados del Desempefio Docente a Nivel de Faceta

item X s item X s
1 3.90 0.88 16 4.15 0.63
2 3.99 0.72 17 4.09 0.64
3 3.16 1.15 18 4.24 0.65
4 3.72 0.99 19 4.28 0.75
5 3.47 0.94 20 4.31 0.67
6 2.59 1.32 21 4.31 0.60
7 4.12 0.74 22 4.31 0.63
8 3.78 1.01 23 4.13 0.75
9 3.97 0.79 24 4.15 0.68
10 4.25 0.63 25 4.37 0.62
11 3.00 1.25 26 4.18 0.69
12 4.34 0.64 27 4.24 0.63
13 4.16 0.56 28 4.24 0.58
14 4.34 0.56 29 4.31 0.58
15 3.43 1.07 30 4.40 0.58

4.2. Andlisis Inferencial:

Comprobacién de hipotesis

Hipotesis general.

H,: La satisfaccion laboral no influye positivamente en el desempefio de

los docentes de la institucion educativa Bertolt Brecht.

H;: La satisfaccion laboral influye positivamente en el desempefio de los

docentes de la institucion educativa Bertolt Brecht.

Los resultados de la Tabla 15, permiten evidenciar que la satisfaccion
laboral influye positivamente en el desempeiio de los docentes de la
institucion educativa Bertolt Brecht segun el coeficiente rho de Spearman
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=0.499 y un nivel de significancia menor a 0.05 indicando que existe una

relacion positiva media y rechazando la hipotesis nula.

Tabla 15. Correlacién entre la Satisfaccién Laboral y el Desempefio Docente

Satisfaccion Desempefio
Laboral Docente
Coef|C|e_n,te de 1,000 0.499"
. ., correlacién
Satisfaccion ) )
Laboral Sig. (bilateral) 0,000
Rho de S N 68 68
0 de Spearman -
Coef|C|e_n’te de 0,499" 1,000
o correlacion
Desempefio ) )
Docente Sig. (bilateral) 0,000
N 68 68

Hipdtesis derivadas 1

H,: El disefio del trabajo tiene estrecha relacién con en el desempefio de

los docentes de la institucién educativa Bertolt Brecht.

H,: El disefio del trabajo no tiene estrecha relacién con en el desempefio

de los docentes de la institucion educativa Bertolt Brecht.

De la tabla 16, se puede observar que el valor de significancia es menor a

0.05 (p<0.05) y el coeficiente rho de Spearman =0.492 indicando que existe

una relacién positiva media y rechazando la hip6tesis nula, por tanto, se

concluye que el disefio del trabajo tiene estrecha relacion con el

desempeiio de los docentes de la institucién educativa Bertolt Brecht.
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Tabla 16. Correlacion entre el Disefio del trabajo y el Desempefio Docente

Disefio del Desempefio
trabajo Docente
Coeﬂmente de 1,000 0.492"
. correlacion
Disefio del ] )
trabajo Sig. (bilateral) : 0,000
Rho de S N 68 68
0 de Spearman .
Coeﬂmente de 0.492" 1,000
~ correlacion
Desempefio _ _
Docente Sig. (bilateral) 0,000
N 68 68

Hipotesis derivadas 2

H,: Las condiciones de vida asociadas al trabajo se relacionan
directamente con el desempefio de los docentes de la institucion educativa
Bertolt Brecht.

H,: Las condiciones de vida asociadas al trabajo no se relacionan
directamente con el desempefio de los docentes de la institucion educativa
Bertolt Brecht.

Los resultados mostrados en la tabla 17, permiten determinar que las
condiciones de vida asociadas al trabajo se relacionan directamente con el
desempefiio de los docentes de la institucion educativa Bertolt Brecht ya
gue el valor de significancia es menor a 0.05 (p<0.05) y el coeficiente rho
de Spearman =0.375 indicando que existe una relacion positiva media y

rechazando la hipotesis nula.
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Tabla 17. Correlacién entre Condiciones de vida asociadas al trabajo y el
Desemperiio Docente

Condiciones
de vida Desempefio
asociadas al Docente
trabajo
. Coeficiente de .
Conghmones correlacion 1,000 0,375
de vida ) )
asociadas al  Sig. (bilateral) : 0,002
Ao de S trabajo N 68 68
0 de Spearman .
Coeﬂmente de 0.375" 1,000
o correlacion
Desempefio ) )
N 68 68

Hipotesis derivadas 3

H,: La realizacion personal no influye en la optimizacion del desempefio

de los docentes de la institucion educativa Bertolt Brecht.

H,: La realizacion personal influye en la optimizacién del desempefio de

los docentes de la institucion educativa Bertolt Brecht.

Los resultados de la Tabla 18, permiten evidenciar que la realizacion
personal influye positivamente en la optimizacion del desempefio de los
docentes de la institucion educativa Bertolt Brecht, segun el coeficiente rho
de Spearman =0.431 y un nivel de significancia menor a 0.05 indicando que

existe una relacion positiva media y rechazando la hipotesis nula.
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Tabla 18. Correlacion entre la Realizacion personal y el Desempefio Docente

Realizaciéon Desempefio
Personal Docente
Coeﬂmente de 1,000 0.431"
L, correlacion
Realizacion ) )
Rho de S N 68 68
0 de Spearman .
Coeﬂmente de 0.431" 1,000
o correlacion
Desempefio ] )
N 68 68

Hipotesis derivadas 4

H,: La promocion no contribuye favorablemente en el desempefio de los

docentes de la institucion educativa Bertolt Brecht.

H4: La promocion contribuye favorablemente en el desempefio de los

docentes de la institucion educativa Bertolt Brecht.

Los resultados mostrados en la tabla 19, permiten establecer que la

promocion contribuye favorablemente en el desempefio de los docentes de

la institucion educativa Bertolt Brecht, ya que el valor de significancia es

menor a 0.05 (p<0.05) y el coeficiente rho de Spearman =0.472 indicando

gue existe una relacion positiva media y rechazando la hipétesis nula
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Tabla 19. Correlacién entre la Promocion y el Desempefio Docente

. Desempefio
Promocion
Docente
Coeﬂmente de 1,000 0.472
correlacion
Promocion  sig. (bilateral) 0,000
Rho de S N 68 68
0 de Spearman o
Coeﬂmente de 0.472" 1,000
o correlacion
Desempefio ) )
Docente Sig. (bilateral) 0,000
N 68 68

Hipotesis derivadas 5

H,: El salario no influye positivamente en el desempefio de los docentes

de la institucion educativa Bertolt Brecht.

H,: El salario influye positivamente en el desempefio de los docentes de

la institucion educativa Bertolt Brecht.

A través de la tabla 20, se puede observar que con un valor de 0.345 del

rho de Spearman y un nivel de significancia menor a 0.05, indicando que

existe una relacién positiva media y rechazando la hipotesis nula, con lo

gue se puede determinar que el salario influye positivamente en el

desempefio de los docentes de la institucién educativa Bertolt Brecht.
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Tabla 20. Correlacion entre el Salario y el Desempefio Docente

Salario Desemperfio
Docente
Coeﬂmente de 1,000 0.345"
correlacion
Salario Sig. (bilateral) 0,000
Rho de S N 68 68
0 de Spearman o
Coeﬂmente de 0,345" 1,000
o correlacion
Desempefio ) )
Docente Sig. (bilateral) 0,000
N 68 68
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CAPITULO V: DISCUSION

Resulta importante sefialar que, en lo referente al trabajo de campo realizado, el
mismo que apunta a medir los objetivos planteados en esta tesis la informacion
obtenida sugieren correlaciones positivas entre las variables, asi como en sus
dimensiones y la relacion entre todas ellas, incluyendo a los indicadores planteados

como parte de la metodologia de la presente tesis.

5.1. Sobre la Hipotesis Principal

La satisfaccién laboral influye positivamente en el desempefio de los

docentes de la institucion educativa Bertolt Brecht.

En la investigacion realizada, se consigue aseverar que la satisfaccion laboral
influye positivamente en el desempefio de los docentes de la institucién educativa
Bertolt Brecht, seguin el argumento que se manifiesta una correlacion entre las
variables de satisfaccion laboral y desempefio docente, con ello se demuestra que
a mayor y superiores formas de satisfaccion laboral mas influencia en el
desempefio docente examinado, todo ello en conformidad con la metodologia de

recoleccion de datos esbozada, expresada en dichas encuestas.

La principal contribucion se enfoca en identificar brechas y nuevos espacios para
formar conocimientos en base a la forma efectiva de establecer el modo como se
relacionan los grados de satisfaccién laboral con los niveles del desempefio
docente, por tanto, se puede considerar como sustento y pilar en la toma de
decisiones de los actores afines con el mejoramiento de la gestion educativa de la

institucion Bertolt Brecht.

Los resultados mencionado anteriormente nos permiten encontrar simultaneidad
con la teoria de la satisfaccion laboral (Torres, San Sebastian, Begofia y Arregui
1992), la misma que menciona la importancia de este factor como uno de los
constructos psicolégicos mas y mejor trabajados en los asuntos relacionados con

el trabajo y de las organizaciones con un muestra bastante grande, en donde se
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manifiestan relaciones con el rendimiento de los empleados, lo que trasluce de
forma analitica la influencia positiva de la satisfaccion laboral con el desempefio de

los docentes analizados.

En esta linea de andlisis, la hipdtesis general del presente estudio también coincide
con el principal resultado de la investigacion titulada satisfaccion laboral,
compromiso institucional y desempeiio docente de los profesores de la facultad de
medicina de la universidad privada Antenor Orrego (Guamiz 2014), en vista que en
esta investigacion se determiné que la satisfaccion laboral con el desempefio
docente presentan una influencia fundamental y efectiva, lo cual marca una misma
senda de conclusién a la lograda en esta tesis y genera una vision conjunta a la

interaccion cientifica entre las variables involucradas.

5.2.1 Sobre la primera Hipoétesis Especifica

El disefio del trabajo tiene estrecha relacion con el desempefio de los

docentes de la institucion educativa Bertolt Brecht.

En lo concerniente a la hipotesis especifica referida a que el disefio del trabajo tiene
estrecha relacion con el desempefio de los docentes de la institucién educativa
Bertolt Brecht, dado que, reafirmaron que coexiste correlacion positiva entre este
factor con la variable en mencion al presentar resultados significativos, ello también

sustentado en las resultantes del trabajo de campo realizado.

Lo anterior genera la necesidad de indicar que la hipotesis referida al disefio de
trabajo de esta investigacibn guarda coincidencia con el resultado central del
estudio titulado disefio del trabajo y satisfaccion con la vida (Fernandez, Ramirez y
Vargas 2017), donde se concluyo que los disefios de trabajo tienen que ver con
una diversidad de factores y términos que contribuyen con los niveles de

satisfaccion de los trabajadores de diferentes tipos de organizaciones.
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5.2.2 Sobre la segunda Hipodtesis Especifica

Las condiciones de vida asociadas al trabajo se relacionan directamente con
el desempefio de los docentes de la institucién educativa Bertolt Brecht.

Con respecto a la hipétesis especifica alusiva a las condiciones de vida asociadas
al trabajo tiene relacion directa con el desempefio de los docentes de la institucion
educativa Bertolt Brecht, expusieron resultados relevantes para afirmar que
coexiste dicha correlacion positiva entre este factor y la variable en mencion, esto
fue reflejado en las respuestas conseguidas en el procedimiento de recoleccion de
datos de los actores implicados que estan vinculados con la entidad educativa

analizada.

Segun Olortegui (2020) en su investigacion titulada clima organizacional y
satisfaccion laboral en los docentes de la institucion educativa Rosa Agustina
Donayre de Morey Iquitos-2019, complementa la hipotesis referida a las
condiciones de vida asociadas al trabajo, en donde se plantea la manera directa de
la influencia del clima laboral en los niveles de satisfaccion de los docentes, siendo
el caso que los términos utilizados se relacionan a su vez con el factor referido a
las condiciones de vida vinculadas al trabajo que se plantea en el presente estudio,
lo cual hace que se visualice un enfoque cientifico complementario entre ambas

investigaciones.

Asi también esta segunda hipotesis de la presente investigacion guarda
coincidencia directa con lo demostrado en la investigacion titulada desempefio
laboral y condiciones de trabajo docente en Chile: influencias y percepciones desde
los evaluados, (Arratia 2010), que si bien es un estudio de naturaleza cualitativa
pues se llega a establecer que las condiciones de trabajo inciden de forma directa
con los niveles de desempefio de los docentes relacionados con dicho estudio,
entendiéndose ello que todo tipo de satisfaccion laboral es de necesidad imperativa
para que los docentes puedan tener cada vez mayor identificacion con los

principales aspectos relacionados con la vocacion profesional de estos ultimos.
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5.2.3 Sobre latercera Hipotesis Especifica

La realizacion personal influye en la optimizacion del desempefio de los
docentes de la institucion educativa Bertolt Brecht.

Referente a la hipotesis especifica concerniente a la realizacion personal presenta
influencia en la optimizacion del desempefio docente de la institucion educativa
Bertol Brencht, expresando resultados significativos para aseverar que existe
correlacion positiva, tal como lo sustenta los resultados obtenidos en el trabajo de

campo realizado para esta finalidad.

Bajo esta perspectiva, es de sefialar que la hipétesis referida a la realizacién
personal se asemeja a lo concluido por la investigacion titulada andlisis del
autoconcepto y realizacion personal: nuevos desafios en la formacion inicial del
profesorado (Pegalajar, 2017), en donde se pronostica que la realizacién personal
de los docentes estudiados generaba bienestar en el desarrollo de los mismos de
manera integral incluyendo ello asuntos académicos de mejora como asuntos
emocionales, siendo el caso que todo ello genera base cientifica a lo planteado por
la presente tesis en relacion al factor de realizacién personal y su importancia para

el quehacer diario del docente.

5.2.4 Sobre la cuarta Hipotesis Especifica

La promocion contribuye favorablemente en el desempefio de los docentes
de lainstitucion educativa Bertolt Brecht.

Resulta importante sefialar que la hipétesis derivada referida a la promocién
respecto a su contribucion favorable como influencia positiva con el desempefio
docente de la institucion educativa Bretol Brencht encuentran coincidencia con la
teoria referida a que la evaluacion del desempefio docente es una herramienta de
evaluacion y desarrollo institucional (Robbins y De Cenzo, 2008), siendo el caso
gue en una perspectiva de analisis implicativo, estas mismas cobran una relevancia

correlacional cientifica.
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Como lo menciona también Arnedo & Castillo, 2009, “la posibilidad de desarrollo
personal y profesional en el trabajo es la probabilidad, percibida por los
trabajadores, de que en la organizacion encontrara apoyo y estimulo para el
crecimiento personal y profesional, mediante politicas justas y efectivas de

capacitacion y de promocion”.

5.2.5 Sobre la quinta Hipotesis Especifica

El salario influye positivamente en el desempefio de los docentes de la

institucion educativa Bertolt Brecht.

Los resultados obtenidos en referencia a esta hipétesis confirman la influencia
positiva del salario sobre el desempefio de los docentes de la institucion educativa
Bertolt Brecht, lo que permite reafirmar la teoria establecida por Robbins (1991),
quien es citado por Eustaquio (2016), donde sefiala que la retribucion que los
trabajadores obtienen a cambio de su trabajo son los salarios o sueldos,
gratificaciones e incentivos. El cumplimiento de estas retribuciones garantiza la
satisfaccion de los empleados, mientras que colabora a la organizacién a lograr,

conservar y preservar una potencia de trabajo productora.
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CONCLUSIONES

El desempefio docente de los educadores de la Institucion Educativa Bertol
Brencht estan directamente relacionados con factores motivacionales tales
como el disefio del trabajo, las condiciones de vida asociadas al trabajo, la
realizacion personal, la promocién y el salario que representan la
satisfaccion laboral de este personal.

El desempefio docente de la institucion educativa Bertol Brencht tiene
estrecha relacion con el grado de satisfaccion del disefio de trabajo.

Las condiciones de vida se asocian con el desempefio docente de la
institucion educativa Bertol Brencht

Dentro de las motivaciones que optimizan el desempefio docente en la
Institucion Educativa Bertol Brencht, se ha identificado como una de las
principales a la realizacion personal, lo que se demuestra sobre la base de
los niveles de significancia logrados en el procesamiento de data obtenida
de manera estadistica luego del trabajo de campo en el presente estudio
investigativo.

Es relevante la contribucién favorable que se demuestra con la promocion al
establecer su relacion con el desempefio docente, lo que se ha validado por
mediante el nivel de significancia requerido por la Institucién Educativa Bertol
Brencht.

El nivel salarial tiene influencia positiva con respecto del desempefio docente
en la Institucién Educativa Bertol Brencht, afirmacién que se deriva de la
validacion sobre los estandares exigidos en la presente investigacion.
Finalmente, los factores examinados recogen un significado fundamental ya
que estan vinculados con las teorias de la satisfaccion laboral y del
desempenfo laboral de los docentes que se constituyen como sujetos del
estudio investigativo, con ello se alcanza a presentar sustento tedrico a los
resultados y, por consiguiente, adaptables especialmente en la gestion
académica de la Institucion Educativa Bertol Brencht.
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RECOMENDACIONES

Que las autoridades administrativas y académicas de la Institucion Educativa
Bertol Brencht realicen esfuerzos para consolidar un mejor papel social de
la labor docente que se combinen con otros factores tales como: las
condiciones de trabajo, el prestigio social e incluso las condiciones de vida;
en vista que los resultados de un mejor y mayor desempefio docente asi lo

requieren.

Mantener vigentes y actualizados los planes de desarrollo del personal
docente de la institucion educativa Bertol Brencht mediante disefos
modernos, a fin de considerarlo como un factor estratégico para las metas

organizacionales que se persiguen en el corto y largo plazo.

El factor referido a las condiciones de vida debe integrarse como un eje
principal en la gestion académica en la Institucion Educativa Bertol Brencht
como uno de los medios motivacionales relevantes para el desempefio
docente, debiendo incorporarse como politica de solucion para mejorar los

estandares de productividad académica de los docentes involucrados.

Las autoridades administrativas y académicas de la institucion educativa
Bertol Brencht deben trabajar en ciclos de capacitacion para los docentes en
aspectos relativos a la realizacion personal como elemento de importancia
para la optimizacion del desempefio, lo que favorece la generacién de
mayores habilidades gerenciales con el firme proposito de encontrar

oportunidades de mejora personal dentro y fuera de su centro de labores.

Mantener vigentes los factores de promociéon en la linea de carrera y los
niveles salariales que son estratégicos para lograr altos grados de
satisfaccion laboral que generan niveles 6ptimos de desempefio docente en
la Institucién Educativa Bertol Brencht, lo que, a su vez, forma la base para

que sus autoridades brinden programas de desarrollo profesional y
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remuneraciones que se asocien a un mejor manejo de los contenidos

académicos y practicas eficaces dentro y fuera del aula.
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ANEXO 3: Instrumento de recopilacién de datos

Nombre del Instrumento:

ESCALA DE SATISFACCION LABORAL - VERSION PARA

PROFESORES

Autor del Instrumento:

ANAYA'Y SUAREZ (2007)

Definicién Conceptual:

La satisfaccion laboral en el area de trabajo es ampliamente

determinada por la interaccion entre el personal y las

caracteristicas del ambiente.

Poblacion:

Docentes de la Institucion Educativa “Bertolt Brecht” - 2021

Variable

Dimensién

Escalas

Preguntas

—[Muy bajo

N

Bajo
w| Medio
Alto

~

o1l Muy Alto

Satisfaccién
Laboral

Disefio del trabajo

P3. Participar en el disefio del puesto de
trabajo.

P4. Posibilidad de desarrollar nuevas
habilidades.

P8. Posibilidad de actualizacion
permanente.

P15. Tener autonomia en el desarrollo de
las actividades.

P18. Contar con los suficientes medios
técnicos y materiales exigidos por el trabajo.

P21. Participar activamente en el
establecimiento de objetivos.

P23. Variedad en las actividades del trabajo.

P25. Tener un plan de trabajo claro.

P24. Contar con el asesoramiento y ayuda
de expertos.

P26. Participacién en programas de
perfeccionamiento.

P28. Tener una opinién propia.

Condiciones de
vida asociadas al
trabajo

P5. Disponer de suficiente tiempo para la
familia.

P14. Disponer de una buena seguridad
social.

P16. Disponer de suficiente tiempo libre.

P17. Poder establecerse en una localidad
determinada.

P20. Tener un horario flexible.

P22. Contar con la adecuada seguridad e
higiene en el trabajo.

P32. Facilidad de desplazamiento entre el
hogar y el centro de trabajo.




Variable

Dimension

Preguntas

Escalas

Muy bajo

Bajo

Medio

Alto

—_

N

w

o | Muy Alto

Satisfaccién
Laboral

Realizacion
personal

P1. Encontrar motivador el trabajo que
realizas.

P6. Sentir que esta realizando algo valioso.

P7. Reconocimiento de la calidad de tus
actuaciones profesionales por parte de los
alumnos y/o sus padres.

P10. Tener buenas relaciones con los
comparieros de trabajo.

P11. Sentir que el trabajo te ayuda a lograr
tus necesidades y metas.

P13. Sentir que el rendimiento laboral es el
adecuado a tus posibilidades.

P19. Sentir que el trabajo es adecuado a tus
habilidades y talentos.

P30. Sentir que el trabajo es el adecuado
para ti.

Promocion y

P12. Trabajo bajo politicas de personal
consistentes e inteligentes.

P29. Tener buenas relaciones con los
superiores.

superiores : .

P P27. Tener superiores competentes y justos.
P31. Posibilidad de promocién sobre la base
del propio rendimiento y habilidades.

P2. Obtener un buen salario.

Salario

P9. Reconocimiento econémico del
rendimiento laboral.




Cuestionario de Desempeiio Docente desde la perspectiva de la

Nombre del Instrumento: .
autoevaluacion

Autor del Instrumento: Bachiller ELIZABETH NATALY NARREA ALVARADO

Se puede considerar que el desempefio docente es la realizacién de
Definicién Conceptual: un trabajo eficaz dentro de un contexto de esfuerzo y dedicacion por
parte del docente.

Poblacion: Docentes de la Institucién Educativa “Bertolt Brecht” - 2021
@ :S Escalas
Ke) [72]
S S Preguntas TD PD | | PA | TA
g £
a 1 2 3 4 5

1. El director solicita mi opinién y
consejo.

2. Siento que puedo tomar
decisiones en mi trabajo.

3. Participo en las decisiones
presupuestarias.

4. Puedo tomar decisiones
acerca del texto escolar con el que
trabajan mis alumnos.

5. Participo en decisiones acerca
de la implementacion de nuevos
programas en la escuela.

~ | Planificacion 6. Participo en las decisiones
Desempeno Trabai acerca de quién entra como
Docente rabajo | maestro en mi colegio.

Pedagégico

7. Puedo planificar mis propias
actividades.

8. Se me ha asignado la
responsabilidad de coordinar
programas o actividades.

9. Participo en decisiones acerca
de contenidos curriculares.

10. Tengo control sobre mi
planificacion diaria y semanal.

11. Por mas que organizo mi
tiempo tengo dificultades para
preparar clase y evaluar tareas
dejas a mis alumnos.

Totalmente de acuerdo TA
Parcialmente de acuerdo PA
Indeciso I

Parcialmente en desacuerdo PD
Totalmente en desacuerdo TD




Variable

Dimensién

Preguntas

Escalas

TD

PD| |

PA

TA

2|3

4

Desempefio
Docente

Gestion de los
procesos
ensefianza
aprendizaje

12. Logro participar en actividades que son
importantes para los nifios.

13. He logrado que mis alumnos se conviertan en
personas con capacidad de aprender de manera
independiente.

14. Logro tener un impacto sobre mis alumnos.

15. No tengo dificultades para evitar que mis
alumnos copien durante las pruebas de examen.

16. Logro que mis estudiantes maduren como
personas.

17. Puedo ensefiar utilizando los métodos o
estrategias que yo mismo elija.

18. El ambiente de trabajo es muy profesional.

19. Me siento tratado como un profesional.

20. Siento que tengo la oportunidad de crecer
todos los dias mediante mi trabajo con los
estudiantes.

21. Puedo hacer bien mi trabajo.

Responsabilidad
profesional

22. Tengo oportunidad de mantener un sélido
conocimiento de la materia que ensefio.

23. El colegio me da la oportunidad de
capacitarme profesionalmente.

24. Cuento con el apoyo de mis compafieros de
trabajo.

25. Veo el progreso de mis estudiantes.

26. He tenido oportunidad de aconsejar o ensefar
a otros maestros.

27. Tengo la oportunidad de colaborar con otros
maestros en mi escuela.

28. Percibo que mi trabajo representa una
contribucién al funcionamiento efectivo de la
institucion.

29. Me he ganado el respeto de mis compafieros
de trabajo.

30. Estoy en capacidad de asegurar de que el
trabajo que me toca se haga bien.




ANEXO 4: Tabla de tabulacién de datos

Satisfaccion Docente
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28
29
30
31

32

33
34
35
36

37

38
39

40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52

53
54
55
56
57
58
59
60
61

62

63
64

65




Salario

Promocioén y superiores

31

29

27

12

Realizacién personal

30

19

13

11

10

66
67

68

No

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25




26
27

28
29
30
31

32
33
34
35

36
37

38
39
40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52
53
54
55
56
57

58




59
60
61

62
63
64
65

66
67

68




Desempefio Docente
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ANEXO 5: Validacion de expertos

INFORMACION DEL VALIDADOR EXPERTO

Validado por:
[Docentz USMP]
Apellides ¥ nombres: Gomez Restrepo Natalia
Sexo: Hombee [ )  Muer(x )
Profesion: Comunicadora Social-MBA
Grado académico Licenciada [ ) Maestro (x| Doctor [ )
Afios de experiencia | o521 x) De11a15( )De16a20( )De2lamas( |
laboral
Solamente para validadores extermos
Organizacion donde. | {riersidad Confinental
Cargo actual: Gestora Academica
Area de especializacion | Educacion
N* telefonico de -
contackn G20076330
Correo electronico de ngomezidicontinental edu_pe
contacto
Medio de preferencia Mota: Informacion requenda exclusvaments para seguimiento académico del alumno.
para confactario Por telefono [ ) Por correo eleciromco (x )

Firma Validador Experto

* Los validadores internos, docentes de otras universidades de prestigio o investigadores, deben poseer el grado
académico de Maestro o Doctor; para los profesionales especializados y los empresarios con experiencia en el tema de
investigacion del alurmng, se podra considerar a profesionalas con |a licenciatura correspondienta.
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INFORMACION DEL VALIDADOR EXPERTO

Validado por:

Tipo de validador: Interno (., ) Extema (X )
[Docentz UNMSM]

Apellidos y nombres: Mo. Aazran Simangas Villalobos
Sexo: Hombre [ X)) Mujer( ]
Profesion: Docente
Grado académicao Licenciada' [ ] Masziro [ X)) Doctor [ ]
Anos de experiencia De5ail| ) Defiais{ JDel6a20( X ) De21amas( |

laboral

Solamente para validadores externos

Organizacion donde
labora:

Universidad Privada Morbert Wisner

Cargo actual: Docentz Tiempo Completo

Area de especializacion | Comunicacion

N* telefanico de

contacto 813066250

Correo electronico de Correo instifucional aram simangasuwiener edu pe
contacto

Medio de preferencia
para contactarlo

Mota: [nformacion requerida exclusivamente para seguirients académico del alumna.

Por teléforo [ ) Por corren electrdnico [ X )

b Las validadares internos, docentes de obras universidades de prestigio o investigadoras, deban posesr el grado

académico de Masectro o Doctor; para los profesionales aspecializados v los empresarios con experiencia an el tema da
inwestigacian del alumna, $& podrd considerar a profesionales con la licenciatura correspandiente,




INFORMACION DEL VALIDADOR EXPERTO

Validado por:

||. 1

Tipo de validador: Ireno (., Extemo (X )
[Cocente USMP]
Apellidos y nomires: Ma. Agustina Famiraz. Tarres
SEX0: Hombre | ] Mujeri x ) (Ctrl) -
Profesion:
Grado académico Licenciada' [ ] Magsiro | x ] Doctoe [ )
Anos de experiencia De5a10( ) De11a15(x ) De16220( )De2iamis| )
laboral
Solaments para validadores extemos

Organizacion donde Universidad Privada Noghert Wisner
labora:
Cargo actual: Docents
Area de especializacion | Estadistica
N* telefanico de
contacto STo19597s
Cormreo electronico de Correo instiucional: agustina ramirezi@uwisner. edu.pe
contacto

Medio de preferencia
para contactarlo

Mota: [nformacion requerida exclusivamente para sequimisnto académico del alumno.

Por teléforo [ % ) Por corren electronico [ )

g
=

Firma Validador Experto

LLas validadores internos, docentes de otras universidades de prestigio o investigadores, deben poseer el grado

académica de Maaitro o Doctor; para los profesionales sspecializados v o ampresarios con experiencia en el tema de
inwestigacian del alumna, e podrd considerar a profesionales con [ licenciatura correspondiente.




INFORMACION DEL VALIDADOR EXPERTO

Validado por: Deiliar Mayunips, Gustawa Marno

Tipo de validador- Intem o} Extema (X}
Docents USMP)

Apellidoe y nombras: Willar Mayunbapa, Gustavo Marnng
SeEo: Hombre (X ] Muger{ )
Profagion: Psicaloga y docente
Grado académico Licenciado! | ) Masstro [ ) Docior[ X )
Anos de expariancia | po 5o g0 Jei1ai5] |Dei6all] )DeXams(X)

laboral

Solamente para validadores sxfemos

COrganizacion donds Uniwversidad de Ciencias y Humanidades
labara:
Gargo actual: Cirector de la Facultad de Humanidades y Cienciss Socisles

Arsa de sspacializacion

Gastion curroular

N* tebafonico de
contacto

QEATEA02S

Carran alactronico de
contacto

Cowrea institucional guillarZuck adu pe

Medio da preferancia
para contzctarls

Moda: Informacion requesida exclusivaments para sequimiento academico del aumne.

Portelsfono | ) Por coreo elechonioo | X )

LLif v-fl‘fm}
Lhay .

Firrna Wslidador Expento

Las validagores interncs, dooemtes oo atras undversidades de prestigio o imvestigadores, deben paseer &l grado
acadtmico de Madstro o Doctor; para los profesional es especializadas y los ernpresanas con experienda en el tema de
inwestigackin cel alumna, se podrd considerar a profesionales con b likenclatlem comespandiente.
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