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RESUMEN
 Este estudio tuvo el propósito de conocer la relación entre la autopercep-
ción del grado de satisfacción laboral y la autopercepción del nivel de desem-
peño de los maestros de escuelas y colegios confesionales salvadoreños. La 
muestra estuvo constituida por 109 docentes de ocho instituciones educativas. 
Se utilizaron dos instrumentos elaborados por los autores, el primero para me-
dir el grado de satisfacción laboral (24 ítems, α = .924) y el segundo para 
medir el nivel de desempeño (34 ítems, α = .884). La muestra representó el 
90% del total de la población investigada. En general los docentes encuestados 
tuvieron una autopercepción entre buena y excelente del grado de satisfacción 
y nivel de desempeño. Se encontró que los niveles de satisfacción y desempeño 
tuvieron un grado de relación positiva y moderada. La edad y el tipo de empleo 
resultaron ser independientes de la autopercepción del grado de satisfacción y 
del nivel de desempeño. 
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Antecedentes

Satisfacción laboral

Un alto nivel de satisfacción laboral 
permite al individuo aplicar su creativi-
dad y progresar más allá de donde está 
ahora. Aun si nadie más reconoce su 

logro, sentirá la satisfacción de haber 
hecho un buen trabajo. Es posible que 
reciba el encomio de alguno de sus su-
periores, pero su mayor recompensa será 
su satisfacción personal (Carter, 1994).

La satisfacción en el trabajo puede 
ser definida como una respuesta afecti-
va dada por el trabajador a su responsa-
bilidad en su puesto. Se la puede compa-
rar con el placer que siente el trabajador 
al realizar su trabajo (Smith, Kendall y 
Hulin, 2000). Jiménez Jiménez y Bueno 
Blanco (2003) consideran que la satis-
facción laboral consiste en la valoración 
que hace el individuo de su situación en 
un entorno organizacional concreto; es 
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decir, el modo en que una persona valora 
lo que está obteniendo a cambio de lo 
que produce en una empresa. 

 La satisfacción en el trabajo es la 
actitud general ante el trabajo propio, la 
diferencia entre la cantidad de recom-
pensas que reciben los trabajadores y 
la cantidad que creen que deberían reci-
bir. La satisfacción laboral es de sumo 
interés y tiene efectos en el rendimien-
to de los empleados, ya que aumenta la 
productividad y reduce el ausentismo y 
la rotación del personal. Un trabajador 
contento es un trabajador muy producti-
vo (Robbins, 2004).

Según lo declarado por Muchins-
ky (2002), la actitud que mantienen los 
empleados hacia la empresa es muy im-
portante, porque de eso depende la pro-
ducción. Igualmente es importante la 
relación con sus compañeros de trabajo, 
la relación con otras empresas y princi-
palmente la relación con los clientes, por 
lo que la satisfacción laboral consiste en 
el grado de placer y significado que el 
empleado obtiene de su trabajo. Una em-
presa es lo que son sus empleados.

Grajales Guerra y Salazar (2002) 
afirman que la idea de que el trabajo es 
una carga se ha impartido al ser huma-
no desde su más tierna edad y debería 
hacerse una distinción entre lo que las 
personas dicen acerca del trabajo y las 
satisfacciones que realmente se logran 
al desarrollarlo. Esta idea repercute hoy 
en día en hombres y mujeres y cualquier 
actividad que llega a sus manos para rea-
lizar, es recibida como una carga. 

Según Robbins (citado en Grajales 
Guerra y Salazar, 2002), la satisfacción 
laboral se refiere a la actitud general que 
adopta la persona con respecto a su tra-
bajo. En términos laborales un individuo 
muy satisfecho adopta actitudes positi-

vas con relación al trabajo, mientras que 
la persona que no está satisfecha con su 
trabajo adopta actitudes negativas ha-
cia éste. Por eso puede ser considerada 
como una respuesta emocional positiva 
al puesto; otras reacciones afectivas re-
lacionadas son el compromiso organi-
zacional y la implicación en el puesto. 
Al igual que ocurre con el clima orga-
nizacional, en la satisfacción laboral se 
identifican diversas dimensiones que la 
afectan, entre las que se encuentran los 
compañeros, la supervisión, el salario, 
las posibilidades de promoción y las 
tareas a realizar (Salgado, Resemerio e 
Iglesias, 1996).

Pérez Gorostegui y Oteo Ochoa 
(2006) afirman que la satisfacción labo-
ral se traduce en calidad laboral. Las em-
presas están poniendo especial atención 
en mantener un alto índice de satisfac-
ción en sus empleados para combatir el 
ausentismo, la rotación y la desmotiva-
ción de sus empleados.

Existen algunos factores que afectan 
en forma positiva la satisfacción laboral 
en forma individual y colectiva, cuyas 
consecuencias se reflejan en forma di-
recta en la productividad. De acuerdo 
con Quintanilla y Bonavia (2005), los 
factores más comunes son el salario, 
las condiciones de trabajo, la estructura 
organizacional y el clima laboral. Las 
empresas deben estar alertas para contra-
rrestar cualquier factor que incida en for-
ma negativa en la satisfacción laboral.

López (2007) propone que la satis-
facción en el trabajo pasa por la sa-
tisfacción con el salario, pero eso no 
es todo. Las condiciones de trabajo, el 
entorno, el trato que recibe de los su-
periores, el respeto y el reconocimiento 
de los directivos por el trabajo de cada 
uno, la calidad de vida en el trabajo y 
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el ambiente, son factores de satisfacción 
importantes. Por lo tanto, impulsa a las 
personas para dar lo mejor de sí mismas, 
en cada etapa de la vida. Las necesida-
des pueden ir cambiando, pero siempre 
producirán en las personas el impulso 
para generar nuevos comportamientos y 
esfuerzos para satisfacerlas.

Un empleado con un grado de satis-
facción muy alto se siente deseoso de 
contribuir al progreso y al éxito de la 
empresa. Se siente orgulloso de su traba-
jo, lo que se convierte en una de las fuer-
zas motivadoras más importantes, para 
dar lo mejor de sí para el crecimiento y 
el desarrollo de la empresa. El desarrollo 
y éxito de la empresa se convierte en un 
factor de satisfacción para ellos (Univer-
sidad Nacional Autónoma de México, 
1992). Al mismo tiempo, la satisfacción 
alta se refleja en los esfuerzos y sacrifi-
cios que el sujeto llega a realizar, el em-
peño que pone por alcanzar una meta y 
la intensidad con que se exige más a sí 
mismo. Depende en primer lugar, de las 
motivaciones que lo impulsan a actuar 
y estas motivaciones tienen su base en 
las necesidades que experimenta y las 
posibilidades de obtener la satisfacción 
laboral mediante su vínculo con la orga-
nización. La percepción que tenga el in-
dividuo de la posible realización de sus 
metas tributa a la satisfacción (Arana 
Mayorca, 1997).

Los empleados con un grado de sa-
tisfacción bajo tienden a tener fricciones 
muy frecuentes con sus compañeros de 
trabajo. Su rendimiento es bajo, partici-
pan en las huelgas y practican el tortu-
guismo. Generalmente hay quejas por 
bajo desempeño, baja calidad en la pro-
ducción, problemas disciplinarios, rota-
ción y ausentismo que afectan la produc-
tividad de las empresas (Namakforoosh, 

2000).
Robbins (2004) declara que entre los 

factores que influyen en la satisfacción 
laboral están el trabajo mentalmente es-
timulante, la remuneración equitativa, 
las condiciones laborales de apoyo y 
el respaldo de los compañeros. No hay 
duda de que las personas prefieren tra-
bajos que les permitan usar su creativi-
dad, aplicar sus destrezas y habilidades 
y que el trabajo signifique un estimulo 
intelectual. Además esperan salarios 
justos, que respondan a sus expectati-
vas. Cuando los individuos sienten que 
la remuneración está de acuerdo con sus 
expectativas se sienten satisfechos y ex-
perimentan un mayor compromiso con 
la organización. Se sienten inspirados y 
luchan por alcanzar los objetivos gene-
rales de la empresa. 

Los empleados prefieren un am-
biente laboral óptimo, con instalaciones 
modernas, con equipo y herramientas 
adecuadas y se sienten muy satisfechos 
cuando el trabajo está ubicado cerca de 
su residencia. Además se sienten cómo-
dos cuando tienen compañeros amiga-
bles, que les brindan apoyo, y también 
es estimulante cuando su jefe o su super-
visor es amigable, escucha sugerencias y 
muestra interés personal por ellos.

Según Covey (2007), cuando se ama 
lo que se hace, las cosas se hacen bien. 
Amar lo que se hace da un salario más 
valioso que el dinero, da satisfacción.

Otro factor que contribuye a la satis-
facción laboral es ocupar puestos de ma-
yor variedad de exigencias, percepción 
del puesto como significativo y el sen-
tirse útil e importante. Todo empleado 
tiene características individuales y desea 
desarrollarlas mediante la realización de 
su trabajo. El empleado desea contribuir 
con sus conocimientos a la obtención de 
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excelentes resultados en su empresa. El 
éxito de la empresa es su propio éxito 
(Espeso Santiago, Fernández Zampico, 
Rodríguez Getino, Menéndez  Diez y 
Vásquez Espeso, 2008).

Desempeño laboral

Wiley (2002) define desempeño 
laboral como la cantidad y calidad de 
tareas realizadas por un individuo o 
un grupo de ellos en el trabajo. Es una 
piedra angular de la productividad que 
contribuye al logro de los objetivos or-
ganizacionales.

De acuerdo con Werther y Davis 
(2000), el desempeño es un proceso que 
permite estimar el rendimiento global de 
los empleados.

Según Pontifes (2002), la evaluación 
del desempeño es uno de los mecanis-
mos que dan seguimiento al trabajo de 
las personas dentro de las organizacio-
nes. Una de las principales preocupacio-
nes empresariales es la solidez produc-
tiva, la cual desemboca en el bienestar 
social y económico.

En la opinión de Gratton (2001), la 
evaluación del desempeño es un medio 
que permite reconocer la contribución 
que los trabajadores y unidades empre-
sariales dan a la organización.

En el ámbito educativo, el desempe-
ño laboral también juega un rol impor-
tante. El desempeño en educación está 
relacionado con la evaluación educativa, 
que es un proceso complejo y precisa-
mente por esta razón existen muchas 
formas de conceptuarla, definirla y en-
tenderla (Bretel, 2005). La evaluación 
educativa nunca es un hecho aislado y 
particular, es un proceso que partiendo 
de la obtención de información se orien-
ta a la emisión de juicios de valor res-
pecto de algún sujeto, objeto o interven-

ción educativos. 
La práctica de evaluación del desem-

peño no es nueva, desde que el hombre 
dio empleo a otro, su trabajo pasó a eva-
luarse (Fuchs, 1997). El uso sistemático 
de la evaluación de desempeño comenzó 
en los gobiernos y en las fuerzas arma-
das a comienzos del siglo pasado. Los 
primeros sistemas de evaluación en las 
empresas se utilizaron en Estados Uni-
dos, alrededor de la primera guerra mun-
dial.

En la historia del desarrollo educati-
vo, la literatura que habla sobre factores 
escolares, con algún grado de asociación 
con los resultados del aprendizaje de 
los alumnos y con otros elementos de 
su desarrollo personal, es relativamente 
reciente. Desde los años cincuenta hasta 
los ochenta, la investigación educativa 
reforzó este supuesto, y ha identificado 
a la variable desempeño profesional del 
maestro como muy influyente y determi-
nante para lograr un salto cualitativo de 
la gestión escolar (Valdez Veloz, 2000). 

Según Antunes (2000), es importan-
te utilizar los resultados de proceso de 
evaluación del desempeño docente para 
ponderar la producción académica en el 
ámbito de la docencia y promover, de 
esta manera, una orientación clara hacia 
la docencia de calidad. 

La evaluación del desempeño valora 
la actuación del docente como profesio-
nal que participa en el desarrollo del pro-
yecto educativo institucional, planea su 
labor educativa, aplica las estrategias pe-
dagógicas más apropiadas para mejorar 
la formación de los estudiantes, evalúa 
los resultados del aprendizaje, se integra 
con la comunidad educativa, administra 
los recursos físicos y financieros y se 
convierte en un facilitador del trabajo en 
equipo destinado a mejorar la equidad, 
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calidad y eficiencia del establecimiento 
educativo (Montenegro Aldana, 2003).

Los que no quieren ser evaluados se 
preguntan si es necesario evaluar al per-
sonal de la empresa. La respuesta es sí. 
En el Reino Unido, mediante la evalua-
ción del desempeño, se han identificado 
13,000 profesores de colegios públicos 
como incompetentes y 13,000 directores 
como carentes de liderazgo. La evalua-
ción del personal de una organización 
es importante porque se puede evaluar a 
cada persona, lo que cada una de ellas 
ha aportado en su puesto de trabajo día a 
día, llámese institución o empresa (Min-
guez Vela, 2005).

Gutiérrez y Senlle (2005) sostienen 
que la evaluación del desempeño de los 
docentes se hace necesaria para poder 
determinar las carencias de competen-
cias y los planes de reciclaje que deben 
diseñarse para que los maestros, profe-
sores y catedráticos puedan cumplir los 
esperados objetivos con éxito.

Satisfacción y desempeño laboral

Parece existir cierta asociación entre 
la satisfacción y el desempeño laboral. 
López (2007) menciona que, cuando 
la motivación disminuye o desaparece, 
las personas tienden a paralizarse o no 
avanzar, lo cual genera un sentimiento 
de frustración que repercute en el des-
empeño.

Zenea Montejo (2004) dice que los 
verdaderos equipos de dirección siem-
pre encuentran la forma para que cada 
uno de sus miembros aporte y de ese 
modo obtengan reconocimientos. Cuan-
do los individuos se ven sometidos a un 
propósito y metas comunes de equipo, la 
necesidad de sobresalir como individuo 
se convierte en un poderoso motor para 
el desempeño individual y de equipo.

Genovese (2004) afirma que, como 
las organizaciones se componen de per-
sonas, su estudio constituye el elemento 
básico para estudiar a las organizacio-
nes, particularmente la administración 
de recursos humanos. A las personas 
debe darse razones e incentivos para in-
fluir en su satisfacción laboral y en su 
desempeño.

Valdez Veloz (2000) declara que, 
para asegurar el éxito, todas las organi-
zaciones deben dotarse y mantener una 
fuerza de trabajo calificada. Esto signi-
fica que además del reclutamiento, de 
la contratación y de colocar individuos 
dentro del sistema adecuadamente, las 
organizaciones deben ser capaces de 
retener a los empleados, ofreciéndoles 
recompensas atractivas, dependiendo de 
su contribución, ya que son relevantes 
para la satisfacción laboral y su desem-
peño y de esa forma poder satisfacer sus 
necesidades individuales.

Sherman, Bohlander y Snell (2001) 
declaran que estudios recientes sugieren 
que tanto el desempeño como la satisfac-
ción laboral son mucho mayores cuando 
las organizaciones combinan sus cam-
bios de diseño, en el logro de las metas y 
estrategias globales con las necesidades 
de sus empleados. Esto comienza con el 
análisis y la discusión de los retos com-
petitivos, los valores de la organización y 
las preocupaciones de los empleados, lo 
que da como resultado una declaración 
de las estrategias que persigue la organi-
zación. En este punto los empleados ven 
los retos y las metas de la organización 
como suyas y están dispuestos a luchar 
para alcanzarlos, lo que permitirá que 
los empleados experimenten un alto gra-
do de satisfacción y un excelente nivel 
de desempeño.

Gibson, Ivancevich y Donelly (2001) 
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establecen lo que tradicionalmente han 
sido las tres posibilidades de relación en-
tre satisfacción y desempeño:

1. La satisfacción produce rendi-
miento o desempeño.

2. El desempeño genera satisfacción. 
3. Hay relación directa entre desem-

peño y satisfacción. 
Las investigaciones se inclinan a 

favor de la última aseveración, aunque 
la situación varía, dando apoyo a la 
segunda relación, cuando se toman en 
consideración las recompensas. Así, un 
comportamiento productivo seguido de 
recompensas valoradas por el ejecutan-
te aumenta la satisfacción. Las relacio-
nes entre estos tres conceptos podrían 
concebirse como un juego circular de 
influencias. La motivación produce 
alto desempeño cuando la acompañan 
la capacidad, el conocimiento del pa-
pel, la disponibilidad de recursos y la 
identificación con la organización. El 
buen desempeño puede conducir a re-
compensas extrínsecas e intrínsecas 
que generan satisfacción. La satisfac-
ción alcanzada alimenta las expecta-
tivas para el comportamiento futuro, 
incrementando la motivación para el 
nuevo desempeño.

Roca Girona (2006) afirma que la 
dirección debería asegurarse de que el 
ambiente de trabajo tiene una influen-
cia positiva en la satisfacción y el des-
empeño del personal con el fin de me-
jorar el desempeño de la organización. 
La creación de un ambiente de trabajo 
adecuado, como combinación de facto-
res humanos y físicos, debería tomar en 
consideración metodologías de trabajo, 
creación de oportunidades y aumentar 
la participación activa para que se ponga 
de manifiesto el potencial del personal, 
reglas y orientaciones de seguridad, in-

cluyendo la ubicación del lugar de tra-
bajo, interacción social, instalaciones 
para el personal en la organización, ca-
lor, humedad, luz, flujo de aire, higiene 
y limpieza. Los premios a la calidad en 
el desempeño, que se otorgan en las di-
ferentes regiones del mundo, consideran 
también la importancia del factor huma-
no en los logros organizacionales, lo que 
constituye quizás el principal impulso 
para lograr mejoras en la atención a los 
trabajadores en el orden práctico.

El objetivo básico de un sistema de 
evaluación es mejorar el desempeño de 
los individuos, los equipos y toda la or-
ganización. También puede servir para la 
toma de decisiones administrativas con 
respecto a los incrementos salariales, las 
transferencias o la terminación de rela-
ciones laborales. Las organizaciones de-
ben procurar una evaluación exacta que 
permita el desarrollo de un plan para me-
jorar el desempeño individual y global. 

Dessler (2001) comenta que el análi-
sis del desempeño significa constatar si 
existe una diferencia significativa entre 
el desempeño y la satisfacción laboral y 
en determinar si dicha diferencia se pue-
de rectificar, mediante capacitación, ro-
tación dentro de la misma empresa o por 
otros medios (como transferir al emplea-
do a otra organización). En cualquiera de 
los casos el primer paso será evaluar el 
desempeño y la satisfacción del emplea-
do, pues, si existe la posibilidad de me-
jorarlos primero, tendrá que compararse 
el desempeño actual del empleado con el 
que debería tener y luego medir su gra-
do de satisfacción laboral actual con el 
que debería experimentar. Lo ideal sería 
tener empleados con un alto grado de sa-
tisfacción laboral y un alto nivel de des-
empeño, pero no siempre esta fórmula se 
da en las organizaciones.
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Método

El objetivo de investigación fue co-
nocer si existe relación significativa en-
tre la autopercepción del grado de satis-
facción laboral y la autopercepción del 
nivel de desempeño de los maestros de 
un grupo de escuelas y los colegios con-
fesionales salvadoreños.

La investigación fue de tipo descrip-
tiva, correlacional, de campo, con un 
diseño transversal y un enfoque cuanti-
tativo.

La muestra estuvo constituida por 
109 maestros (29 hombres y 80 mujeres) 
que laboran en ocho colegios seleccio-
nados para este estudio, lo que represen-
ta el 90% de la población (N = 121).

Participaron en este estudio las si-
guientes instituciones: (a) Colegio Ad-
ventista de Chalatenango, (b) Colegio 
Adventista de Citalá, (c) Colegio Adven-
tista de Santa Tecla, (d) Colegio Central 
de San Salvador, (e) Colegio Adventista 
de Scandia, (f) Colegio Adventista de 
Soyapango, (g) Colegio Adventista de 
Quezaltepeque y (h) Escuela de Capaci-
tación Adventista Salvadoreña.

Los instrumentos fueron elaborados 
por los autores. El instrumento de satis-
facción consta de 24 ítems y el de des-
empeño de 34 ítems. El instrumento está 
dividido en tres partes: datos generales, 
cuestionario de satisfacción y cuestio-
nario de desempeño. Para calcular la 
confiabilidad del instrumento se utilizó 
el método de alfa de Cronbach, cuyos 
valores para satisfacción laboral y para 
desempeño del maestro fueron, respecti-
vamente, .924 y .884.

Resultados

El rango de edad de los maestros se 
hallaba entre los 19 a 60 años, con una 
mayor frecuencia en el segmento etario 

que va de 31 a 40 años (n = 35).
La Tabla 1 muestra el tipo de empleo 

con el que fueron contratados los maes-
tros que contestaron el instrumento.

Tabla 1
Tipo de empleo

Tipo de empleo n %
Contrato tiempo completo 53 48.62
Contrato horas clase 6 5.50
Regular con jubilación local 39 35.78
Regular con jubilación local 
y organizacional 11 10.10
Totales 109 100.00

Análisis descriptivo

En cuanto al grado de satisfacción la-
boral autopercibido por los maestros de las 
escuelas y de los colegios, se encontró que 
los maestros están entre satisfechos y muy 
satisfechos con las acciones relacionadas 
con la autopercepción del grado de satis-
facción laboral (M = 3.59, DE = 0.58).

Al analizar los ítems de la variable sa-
tisfacción laboral se encontró que los va-
lores más altos fueron los siguientes: (a) 
relación con los alumnos, 4.48, (b) relación 
con los padres de los alumnos, 4.15 y (c) la 
relación con el director, 4.13. 

Para la variable satisfacción laboral 
los valores más bajos fueron: (a) el siste-
ma de escalafón de salarios, 2.96, (b) el 
salario que recibe, 2.94, (c) el sistema de 
prestaciones adicionales al salario, 2.83 
y (d) el tipo de jubilación que recibirá, 
2.55. Es interesante que el factor que 
causa mayor satisfacción a los maestros 
sea la relación con los alumnos. Lo que 
no causa sorpresa es que el factor que 
causa menos satisfacción sea el tipo de 
jubilación que recibirá.

Para la variable nivel de desempeño 
los maestros se autoevaluaron en un ni-
vel entre bueno y excelente (n = 109, M 
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= 4.51, DE = 0.33). De forma similar, 
conforme a la escala de medición que se 
utilizó, el resultado indica que los maes-
tros realizan sus tareas casi siempre o 
siempre. Los valores máximos fueron: 
(a) revisar las tareas de los estudiantes, 
4.77, (b) tener buenas relaciones inter-
personales con los padres, 4.77, (c) ela-
borar la jornalización anual, 4.76 y (d) 
elaborar el guion de clases, 4.76. Los va-
lores mínimos fueron: (a) utilizar agenda 
diaria, 3.81 y (b) visitar los hogares de 
los alumnos por lo menos una vez por 
semestre, 3.58.

Análisis inferencial

Se observó una relación significati-
va entre la autopercepción del grado de 
satisfacción laboral y la autopercepción 
del nivel de desempeño de los maestros 
(r = .206, p = .032).

Se encontró una diferencia significa-
tiva entre la autopercepción del grado de 
satisfacción laboral de los maestros de 
las escuelas y de los colegios confesio-
nales salvadoreños según su tipo de em-
pleo (F(3, 105) = 5.297, p = .002). Los 
valores de la media aritmética por grupo 
fueron los siguientes: (a) contrato tiempo 
completo: 3.41, (b) contrato horas clase: 
3.673, (c) regular con jubilación local: 
3.683 y (d) regular con jubilación local 
y organizacional: 4.094. El último grupo 
mostró el mayor grado de satisfacción.

Otro hallazgo fue que se encontró 
una diferencia significativa entre la au-
topercepción del nivel de desempeño 
de los maestros de las escuelas y de los 
colegios confesionales salvadoreños de 
acuerdo  con el género (t(107) = -3.141, 
p = .002). El nivel de desempeño auto-
percibido fue significativamente mayor 
en las mujeres (M = 4.56) que en los 
hombres (M = 4.35).

Discusión

La satisfacción laboral es muy im-
portante para las organizaciones. Gran 
parte del éxito o el fracaso depende de 
cuán satisfechos estén sus empleados. 
Las instituciones educativas deben pre-
ocuparse por mantener a sus maestros 
con un alto grado de satisfacción labo-
ral. También deben poner especial aten-
ción para formar un equipo de maestros 
con un elevado nivel de desempeño. De 
esta forma integrarán un equipo que pro-
yectará una imagen positiva ante sus di-
rigentes, sus iguales, los alumnos y los 
padres de familia. Esto permitirá que los 
objetivos globales de las escuelas y cole-
gios sean fácilmente alcanzados.

Intentando aplicar lo dicho por Pérez 
Gorostegui y Oteo Ochoa (2006), siendo 
que la satisfaccion laboral es un factor 
determinante para el progreso de las em-
presas y organizaciones, los directores 
de las escuelas y de los colegios confe-
sionales salvadoreños deberían preocu-
parse por mantener un grado de satisfac-
cion laboral óptimo en los maestros, con 
el propósito de evitar el absentismo, la 
rotación y la ausencia de satisfacción la-
boral en los maestros. 

Según un documento preparado por 
la Universidad Nacional Autónoma de 
México (1992), a las organizaciones les 
conviene tener empleados con un alto 
grado de satisfacción. De igual manera a 
los colegios les conviene mantener a los 
maestros con un alto grado de satisfac-
ción, ya que de esa forma se sentirán de-
seosos de contribuir al desarrollo de los 
colegios, identificarse plenamente con 
sus planes y proyectos y estar dispuestos 
a contribuir para alcanzar las metas.

Esta investigación mostró que hay 
algunos factores que afectan en forma 
positiva la satisfacción laboral en forma 
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individual y colectiva. En los colegios 
confesionales hay factores muy sensibles 
que pueden vulnerar fácilmente el grado 
de satisfacción de los maestros y su nivel 
de desempeño. Los más comunes son el 
tipo de remuneración, el tipo de empleo 
y la edad. Los directores de los colegios 
deben estar muy alertas para neutralizar 
cualquier factor que influya en forma ne-
gativa en la satisfacción y el desempeño 
de los maestros de las escuelas y de los 
colegios confesionales salvadoreños.

Cuando la satisfacción laboral es 
baja, las consecuencias se reflejan en 
forma directa en la productividad. De 
acuerdo con Quintanilla y Bonavia 
(2005), los factores más comunes son 
el salario, las condiciones de trabajo, la 
estructura organizacional y el clima la-
boral. 

Esta investigación armoniza con la 
postura de Hellriegel y Slocum (2004), 
quienes argumentan que los empleados 
que tienen un alto nivel de desempeño 
están más motivados a permanecer en la 
organización, lo que conviene a los di-
rectores de las instituciones educativas, 
ya que la inversión que harán en adies-
tramiento y capacitación será mínima, 
siendo que los maestros permanecerán 
más tiempo laborando para los colegios, 
pero los directores deben invertir en re-
conocer en forma pública y con incenti-
vos tangibles a los maestros que mues-
tran el mejor nivel de desempeño y un 
alto grado de satisfacción laboral.

El objetivo principal del presente 
estudio fue descubrir si existe relación 
entre la satisfacción laboral y el desem-
peño de los maestros. Los resultados de 
esta investigación revelan que el grado 
de satisfacción laboral de los maestros 
se posiciona entre los valores muy sa-
tisfechos y totalmente satisfechos. Los 

resultados obtenidos indican que los 
maestros perciben un alto nivel de des-
empeño entre casi siempre y siempre. Es 
preocupante que el valor mínimo de la 
variable desempeño la registre el reacti-
vo que evalúa visitar los hogares de los 
padres de los alumnos por lo menos una 
vez por semestre, ya que los padres son 
los clientes principales de los colegios. 
Aunque no son la única fuente de ingre-
sos, son los más importantes y se debe 
prestar especial atención a este punto.
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