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RESUMEN

La investigacion transversal y correlacional aqui presentada pretendio co-
nocer cudles son los factores predictores de la satisfaccion laboral entre 193 do-
centes de tres centros escolares en el municipio de Torreon, Coahuila, utilizando
un cuestionario ya validado previamente. Los resultados muestran que las condi-
ciones laborales constituyen un fuerte predictor del nivel de satisfaccion laboral
de los docentes del estudio. No se observaron efectos significativos de las varia-
bles demogrdficas sobre la satisfaccion laboral. La mayoria de los participantes
declaré estar totalmente satisfecho con su trabajo, para lo cual expresaron sus
razones y aportaron recomendaciones al respecto. La discusion de los resultados
aporta algunas ideas de como transferirlos a la realidad laboral para el mejora-
miento del desemperio profesional y la autoestima de los docentes.
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Satisfaccion en el trabajo
La satisfaccion laboral ha sido objeto
de muchos estudios, inicialmente por su
influencia en el rendimiento laboral, re-
velandose posteriormente como una di-
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mension valiosa en si misma y como un
objetivo de intervencion organizacional
(Robles Garcia et al., 2005).

Varias décadas de investigacion han
informado la conceptualizacion de la sa-
tisfaccion en el trabajo como la evalua-
cion cognitiva de una persona en el medio
laboral (Organ y Near, citados en Hosie,
Sevastos y Cooper, 2000).

La satisfaccion laboral es un construc-
to multidimensional fuertemente influen-
ciado por la disposicion y el estado de
animo. Hoppock (citado en Hosie et al.,
2006) concibe inicialmente la satisfaccion
laboral como un conjunto de influencias,
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disposiciones y situaciones. La satis-
faccion laboral se ha establecido como
un importante contribuyente de la salud
mental y psicologica en el lugar de traba-
jo (Faragher, citado en Hosie et al., 2006).

Para Davis y Newstrom (1991), uno
de los sintomas mas claros en el dete-
rioro de las condiciones de una orga-
nizacion es la baja satisfaccion en el
trabajo. Toda direccion desea una alta
satisfaccion en laboral, porque tiende a
relacionarse con resultados positivos,
como un agradable ambiente de trabajo
y calidad en el desempefio de las activi-
dades. “La satisfaccion en el trabajo es
un conjunto de sentimientos favorables
o desfavorables mediante los cuales
los empleados perciben su trabajo” (p.
608). Cuando los obreros se incorporan
a una organizacion, llevan consigo una
serie de deseos y necesidades que se
combinan entre si para formar las ex-
pectativas del trabajo. Segln estos au-
tores, la satisfaccion laboral expresa el
grado de concordancia entre las expec-
tativas que cada persona genera y las
compensaciones que el empleo provee,
por lo que también se relaciona intima-
mente con la motivacion y el contrato
psicologico.

Espeso Santiago (2006) sugiere que
la satisfaccion laboral es un sentimiento
del trabajador hacia diferentes aspectos
de su trabajo. Expresa en qué medida se
acomodan las caracteristicas del trabajo
a los deseos, aspiraciones, expectativas
y necesidades del trabajador. Cuando se
da una situacion en la que existe un ma-
lestar con respecto al trabajo o se tiene
un bajo grado de bienestar, se dice que
existe una baja satisfaccion laboral o una
insatisfaccion laboral. Debe haber un
balance entre lo que se espera y lo que
se obtiene del trabajo; este balance esta

medido mediante distintos métodos para
obtener un indice de satisfaccion laboral.
Este indice ofrece una puntuacion que
informa de la situacion de un individuo
en una escala de satisfaccion/insatisfac-
cion. Segliin Rostang (citado en Espeso
Santiago, 2006), dentro de las variables
explicativas mas relevantes en la genera-
cion de la satisfaccion laboral se hallan
las caracteristicas individuales (edad,
sexo, formacién) y el ambiente social
(familiar, educativo, cultural). Ambas
determinan la concepcidn particular del
trabajo; es decir, son el medio para con-
seguir un salario o el instrumento para la
realizacion personal. También influyen
los componentes de la vida profesional
(salario, seguridad, ritmos de trabajo) y
las caracteristicas de la empresa (tipo,
tamarfio, relaciones profesionales).

La concepcion particular del traba-
jo, los componentes de la vida profe-
sional y las caracteristicas de la em-
presa van a influir sobre el balance de
conjunto que el individuo hace cuando
se le pregunta si esta satisfecho o no.
Espeso Santiago afirma que un anali-
sis factorial explicaria la satisfaccion
laboral mediante cuatro grupos de va-
riables: caracteristicas objetivas del
trabajo, caracteristicas individuales
relativamente estables, caracteristicas
individuales mas dinamicas y caracte-
risticas inexplicadas.

Por otra parte, Newell (2002) afirma
que los estudios de Hawthorne pusieron
de manifiesto que en esa época el trabajo
no constituia una fuente de satisfaccion
como en décadas anteriores, lo cual ha
sido corroborado de manera posterior
por varios estudiosos de este tema.

Factores de satisfaccion laboral
Una revision extensa de la bibliografia
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indica que los factores mas importantes
que contribuyen a la satisfaccion labo-
ral son el reto mismo del trabajo, los
premios equiparables, las condiciones
de trabajo favorables y los colegas que
gustan de apoyar. A esta lista también se
deberia agregar la importancia de una
buena personalidad, la compatibilidad
con el trabajo y la disposicion genética
del individuo, el trabajo mentalmente
desafiante, las recompensas justas, las
condiciones favorables de trabajo, el
apoyo que brinden los colegas, la com-
patibilidad entre la persona y el puesto,
la cuestion de los genes y el efecto de
la satisfaccion en el trabajo sobre el des-
empefio del empleado (Garzén Castri-
116n, 2005).

Satisfaccion laboral y desempefio
Existe una relacion compleja entre
satisfaccion laboral y desempefio, ya
que en ocasiones se piensa que la satis-
faccion alta significa un alto desemperio,
pero no siempre es asi (Salazar Villegas,
2002). Los empleados satisfechos pue-
den tener una productividad alta, media
o baja y continuar con el nivel que an-
teriormente les produjo satisfaccion. Por
otro lado, un mejor desempeiio gene-
ralmente produce recompensas econo-
micas, sociales y psicologicas mas ele-
vadas. Si estas recompensas se reciben
equitativamente y son justas, se obtiene
una mayor satisfaccion. Inversamente,
si se recibe una recompensa inadecuada
al nivel de desempeifio, la insatisfaccion
suele aumentar. La mayor satisfaccion en
el trabajo se asocia con una menor rota-
cion del personal, por lo que los emplea-
dos mas satisfechos probablemente per-
manezcan mas tiempo en la organizacion.
Kim (citado en Callaway, 2007) en-
contré que no habia una relacion consis-

tente entre el rendimiento individual y la
satisfaccion en el trabajo; sin embargo,
hubo pruebas consistentes de que la baja
satisfaccion laboral genera ausentismo,
reduccion de los compromisos con la
organizacion, rotacion y estrés. Ademas,
las practicas de gestion participativa tie-
nen efectos positivos en el rendimiento y
la satisfaccion laboral.

Respecto de la relacion entre la satis-
faccion y la productividad, cabe sefalar
que un trabajador feliz es un trabajador
productivo. La investigacion mas re-
ciente proporciona un soporte renovado
para la relacion satisfaccion-desempeiio:
cuando los datos sobre la satisfaccion y
la productividad se retnen para la or-
ganizacion, para un todo, se encuentra
que las organizaciones con empleados
mas satisfechos tienden a ser mas efi-
caces. Con respecto a la satisfaccion y
al ausentismo, se halla una consistente
relacion negativa entre satisfaccion y au-
sentismo. Mientras que tiene sentido que
los empleados insatisfechos, tal vez, fal-
ten mas al trabajo, otros factores tienen
impacto en la relacion y reducen el co-
eficiente de correlacion. La satisfaccion
también esta relacionada negativamente
con la rotacion, pero la correlacion es
mas fuerte que la que se encuentra para
el ausentismo. La evidencia indica que
un moderador importante de la relacion
satisfaccion-rotacion es el nivel de des-
empefio del empleado (Garzén Castri-
116n, 2005).

Calidad de vida en el trabajo
y satisfaccion

La calidad de vida en el trabajo in-
cluye los cinco elementos siguientes: (a)
la aplicacion concreta de una filosofia
humanista, (b) la introduccién de mé-
todos de participacion, (c) la intencion
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de modificar uno o varios aspectos del
entorno del trabajo, (d) la creacion de
una situacion nueva mas favorable y (e)
la satisfaccion de los empleados de la
empresa. Esta concepcion de calidad de
vida en el trabajo involucra la nocion de
cambio (Bergeron, 1982, citado en Tur-
cotte, 1986).

Turcotte (1986) define calidad de
vida en el trabajo como “la dindmica de
la organizacion del trabajo que permite
mantener o aumentar el bienestar fisico
y psicologico del hombre, con el fin de
lograr una mayor congruencia con su
espacio de vida” (p. 30). La satisfaccion
en el trabajo puede compararse a una
actitud que se consideraria como base
de ciertos comportamientos; entonces
el nivel de autonomia en el trabajo se
convertiria en un elemento primordial
de la satisfaccion. Este autor agrega que
si la satisfaccion en el trabajo se apre-
cia como una actitud, es esencial tener
en cuenta los elementos constitutivos
propios de las actitudes. Asi pues, el
elemento dinamico que las caracteriza
nos mueve a pensar que la satisfaccion
en el trabajo puede sufrir alteraciones
en el tiempo, en virtud de los factores
personales o de las influencias que pro-
vienen del medio. Este autor concluye
que la satisfaccion laboral como actitud
seria una funcién de la personalidad del
individuo, de sus caracteristicas socio-
demograficas y de la situacion objetiva
en la que se encuentra.

El desempeiio docente
El trabajo del maestro en cada cla-
se no se da en un vacio social, sino en
un contexto abigarrado de referencias
y demandas heterogéneas que median
entre su propuesta de actividad y las
acciones de los alumnos. Los maestros

se forman en la resolucion cotidiana de
su trabajo, en los contextos locales y en
los momentos historicos particulares en
que la docencia se lleva a cabo. Durante
€s0s procesos, 1os maestros se apropian
de saberes historicamente construidos
sobre la tarea docente, y el apropiarse de
esos saberes implica una relacion activa
con ellos; se rechazan, se reproducen, se
reformulan y se generan otros saberes
desde las situaciones concretas de ense-
flanza a las que se enfrenta cada maestro
(Mercado, 1991).

Abdon Montenegro (2003) dice que
el desempeiio del docente se entiende
como el cumplimiento de sus funciones.
Se halla determinado por factores aso-
ciados al propio docente, al estudiante y
al entorno. Asi mismo, el desempefio se
ejerce en diferentes campos o niveles; el
contexto socio-cultural, el entorno ins-
titucional, el ambiente de aula y sobre
el propio docente, mediante una accion
reflexiva. Afiade que el desempefio se
evaliia para mejorar la calidad educativa
y cualificar la profesion docente.

Para Cerda (citado en Abdon Mon-
tenegro, 2003), “las competencias solo
tienen forma a través del desempefio,
porque no es posible evaluarlas directa-
mente sino por medio de la actuacion”
(p- 79). Para el mismo autor, “el desem-
pefio es un término proveniente de la
administracion de empresas y particular-
mente, de la gestion de recursos huma-
nos y de los criterios para la seleccion
del personal” (p. 250).

Stronge y Tucker (2003) sefialan
que las normas de funcionamiento son
las responsabilidades de trabajo ejerci-
das por un profesor. Estan organizadas
en los siguientes ambitos: instruccion,
evaluacion, ambiente en el aprendizaje,
comunicacion/relacion con la comuni-
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dad y profesionalidad. Las normas de
rendimiento dentro de cada dominio re-
presentan las responsabilidades princi-
pales del trabajo en el que el maestro se
involucra. Los estandares de rendimien-
to constituyen la base para el desarrollo
de la descripcion del puesto y también la
base para la evaluacion de empleos. Re-
conocen que mucho se ha escrito sobre
las cualidades del maestro eficaz; por
ejemplo, sobre la observacion general
que se aplica a todos los docentes invo-
lucrados en zonas o poblaciones especi-
ficas. Los conocimientos, habilidades y
disposiciones de los docentes eficaces
que se repiten en la literatura se presen-
tan como puntos de apoyo en los do-
minios, en las normas ¢ indicadores de
desempeio identificados como las res-
ponsabilidades de trabajo del profesora-
do. Varios estudios citados en Stronge y
Tucker (2003) muestran que los maes-
tros eficaces estan bien informados so-
bre el area de contenido, el crecimiento y
desarrollo del estudiante, las estrategias,
los recursos y la evaluacion. Estos edu-
cadores poseen aptitudes para planificar
las clases, establecer rutinas y procedi-
mientos para un buen funcionamiento de
un salon de clases, manejar el comporta-
miento de los estudiantes y mantener la
comunicacion con sus colegas, con los
padres y con los estudiantes.

Segiin Abdon Montenegro (2003),
el desempeiio docente esta determinado
por una intrincada red de relaciones e
interrelaciones. En un intento por sim-
plificar esta complejidad, podrian consi-
derarse estos tres tipos de factores: (a)
los asociados al mismo docente, (b) los
asociados al estudiante y ( ¢) los asocia-
dos al contexto. El autor dice que entre
los factores asociados al docente estan
su formacion profesional, sus condicio-

nes de salud y el grado de motivacion
y compromiso con su labor. La forma-
cion profesional provee el conocimiento
para abordar el trabajo educativo con
claridad, planeacion previa, ejecucion
organizada y evaluacion constante. Los
factores asociados al estudiante son ana-
logos a los del docente: condiciones de
salud, nivel de preparacion, grado de
motivaciéon y compromiso. Estos fac-
tores dependen, en buena parte, de las
condiciones familiares y ambientales en
las cuales se desarrolla el estudiante. Los
factores asociados al contexto son innu-
merables; sin embargo, podrian esta-
blecerse dos niveles, que son el entorno
institucional y el contexto sociocultural.
Para la construccion de ese ambiente
se requiere la gestion intencionada del
colectivo de docentes y demas trabaja-
dores. Precisamente, uno de los propo-
sitos del sistema educativo es contribuir
a las transformaciones positivas de estos
grandes campos, especialmente los cul-
turales; esto es, el cambio favorable en
la manera de pensar y actuar. Con esto se
puede concluir, de acuerdo con Abdén
Montenegro, que dentro de la institu-
cion, el docente es el principal gestor del
proyecto educativo. Es quien vislumbra
el horizonte, quien disefia el curriculo y
en una interaccion permanente con el es-
tudiante, le ayuda a orientar y dirigir su
proceso de formacién. Es por esto que
el desempefio docente se considera el
factor preponderante de la calidad edu-
cativa.

Satisfaccion del docente en su trabajo

Haavio (citado en Day, 2006) identi-
fico tres caracteristicas claves del buen
docente, que son las siguientes: (a) Dis-
crecion pedagogica: es la capacidad de
utilizar la ensefianza mas adecuada para
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cada persona, (b) Amor pedagogico: es
el instinto de cuidar; es decir, el deseo de
ayudar, proteger y apoyar y (c¢) Concien-
cia vocacional: se da cuenado el docente
esta entregado completamente a su tra-
bajo y se enorgullece de él. Day mencio-
na que estas dimensiones éticas y mora-
les de la vida de los docentes diferencian
a los maestros comprometidos que edu-
can, cuyo trabajo esta conectado con la
totalidad de la vida y los otros que ense-
fan, pero para quienes la ensefianza es
mas un trabajo que una vocacion. Anade
que para los primeros, el compromiso
emocional, el amor a los nifios y a los
jovenes, la asistencia y el pensamiento
critico son componentes esenciales que
complementan la ensefianza. Cuando
se observa a docentes apasionados tra-
bajando en clases, no hay desconexion
entre lo cognitivo y lo emocional. No
se privilegia lo uno sobre lo otro. Por
su parte, Hansen (citado en Day, 2006)
concibe el trabajo del profesorado como
una vocacion, un compromiso moral y
personal relacionado con el cultivo de la
mente y el espiritu de los estudiantes.
Espot (2006) sefiala que, cuando se
trata de enunciar las tareas del profesor,
suele hacerse referencia a los distintos
papeles que se esperan que ¢l desempe-
fie: orientador, director del aprendizaje,
instructor, asesor, mantenedor de la dis-
ciplina, motivador, transmisor de valo-
res, evaluador. A estas expectativas hay
que afiadir la funcion que socialmente se
asigna al profesor y que lo convierte en
el educador principal del nifio, debido al
debilitamiento del papel educativo de la
familia. Espot hace referencia a diversos
estudios que indican que las cuatro razo-
nes de mayor satisfaccion del profesora-
do son las siguientes: posibilidad de usar
la propia iniciativa, vacaciones, trabajo

docente y relaciones con los compaifie-
ros. Entre las causas de mayor insatis-
faccion se hallo el tipo de alumnos a los
que los docentes deben ensefiar y la falta
de colaboracion de los padres.

Ornstein y Levine (2007) indican que
una razon importante para la satisfac-
cion docente es el sentirse exitoso en el
avance y crecimiento del aprendizaje de
sus alumnos. Los aumentos de salarios
a los docentes, el reconocimiento gene-
ralizado de la experiencia docente y la
calidad de sus relaciones interpersonales
con los estudiantes y los padres también
promueven la satisfaccion. Sin embargo,
hay que mencionar que muchos maes-
tros informan insatisfaccion en su traba-
jo. Creen que no disponen de tiempo su-
ficiente para asesorar a los estudiantes,
planear sus lecciones e instruir a otros.
También se quejan de la ambigiiedad en
las expectativas de los supervisores, de
las instalaciones decrépitas y de la parti-
cipacion obligatoria en el desarrollo del
personal, que se percibe como irrelevan-
te e ineficiente. Observan también falta
de suministros y equipo, extenso trabajo
en documentacion y registro y aporte
insuficiente sobre decisiones de la orga-
nizacion.

El clima organizacional influye en
los docentes formadores, aquellos que se
comprometen con un conjunto de valores,
que mantienen un espiritu de entusiasmo
y de dedicacion en el desempeiio de sus
responsabilidades. También los hace es-
tar satisfechos si las relaciones fomentan
un buena clima organizacional entre la
direccion, la administracion y los cole-
gas. Los docentes se sienten satisfechos
cuando el clima organizacional los hace
experimentar con nuevos métodos y les
permite crecer profesionalmente. Si las
organizaciones proporcionan todos los

114



SATISFACCION LABORAL EN DOCENTES

servicios fisicos, el pago de seguridad y
las posibilidades de promocion y reco-
nocimiento; y si el estatus del maestro es
reconocido por la administracion, los do-
centes estaran satisfechos en sus trabajos
y contribuiran con lo mejor de si para el
crecimiento de la organizacion (Ramatu-
lasamma y Bhaskara Rao, 2003).

Propésito del estudio

Esta investigacion tuvo el propoésito
de observar el nivel de satisfaccion labo-
ral que manifiesta el personal docente de
una seccion del municipio de Torredn,
Coahuila, México, a la vez que determi-
nar en qué medida algunos factores ex-
ternos y demograficos afectan tal nivel.
Se consideraron como factores externos
los siguientes predictores: (a) reconoci-
miento de logros, (b) supervision docen-
te y (c) condiciones laborales. Entre las
variables demograficas que se estudiaron
se encuentran (a) la edad, (b) el género y
(c) los aflos de experiencia docente.

Ademas, la investigacion procurd
aportar a la seccion 38 del Sindicato Na-
cional de Trabajadores de la Educacion,
en el municipio de Torredn, Coahuila y
a algunos de sus planteles educativos in-
formacion real, valiosa y confiable sobre
la satisfaccion laboral de sus empleados
docentes, para que les sirviera como una
guia o herramienta 1til en el desarrollo
de un magisterio profesional de calidad.

El clima de trabajo en los sistemas
organizativos dedicados a la educacion
tiene una gran incidencia en el logro de
los objetivos institucionales, y por tan-
to, en las caracteristicas de calidad que
el servicio ofrece (Ansion y Villacor-
ta, 2004). Si esto se da de esa manera,
sera decisivo conservar un clima laboral
agradable dentro de la poblacion del es-
tudio.

Medicion de la satisfaccion
en el trabajo

La presente investigacion se desarro-
llara dentro del modelo de la teoria de
los dos factores de Herzberg, donde ex-
plica la satisfaccion laboral en términos
de necesidades que deben ser satisfechas
o valores que deben ser alcanzados.

Se obtendra un valor que sea la suma
de una serie de aspectos del trabajo. Se
pide la opinion de la persona en cuanto a
cada uno de ellos, como la clase de tra-
bajo, la supervision, el salario, las rela-
ciones de los (as) compaiieros (as), entre
otros. Estos aspectos se califican a partir
de escalas estandarizadas y se suman
para conseguir una calificacion global
de la satisfaccion en el trabajo.

Factores externos relacionados
con la satisfaccion laboral
La supervision docente

Rodriguez (2005) indica que la su-
pervision es un ente identificable que
ha dado origen a innumerables defini-
ciones y actitudes conflictivas dentro de
la educacion, pero que todos coinciden
en considerarla como el eje que impulsa
las acciones de mejoramiento y perfec-
cionamiento del curriculo. El papel fun-
damental de la supervision es descubrir;
luego, determinar situaciones y emitir
juicios sobre como debe procederse en
cada caso.

Decir que los profesores no son ob-
servados en su trabajo no es del todo
exacto. Si hay alguna profesion don-
de los trabajadores son observados en
gran parte de su horario laboral, esa es
la profesion docente, si se considera que
el desempefio de su trabajo se realiza en
contacto continuo con otras personas,
tales como alumnos y colegas (Falcon
Armas, Saavedra Rodriguez y Lézaro
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Rodriguez, 2009).

Distintos estudios confirman que
es necesario hacer llegar a las personas
que trabajan la informacion de como lo
hacen. Lawler (citado en Falcon Armas
et al., 2009) afirma que esto se hace con
la intencién de corregir su trabajo hacia
el mejoramiento, crear conciencia de la
necesidad de formacion en determinadas
competencias profesionales y contribuir
al desarrollo personal, a la motivacion
de logro y al crecimiento de la autoesti-
ma profesional. Esta informacion acerca
del desempefio laboral de los docentes
puede llegar a través de los aciertos y
errores que comprueba el profesorado
en su trabajo en clase o en las reuniones
educativas con sus colegas. Tanto la in-
formacion que da la propia ejecucion de
las tareas laborales como la informacion
que proporcionan otras personas (com-
pafieros, supervisor, asesores) sobre el
desempeiio contribuyen a la satisfaccion
laboral y a la motivacion intrinseca en
el trabajo.

Grajales Guerra (2001) asevera que la
supervision de la labor docente ha condu-
cido al uso de diversas estrategias y cri-
terios para evaluar el desempefio, como
los siguientes: (a) aplicacion de pruebas
estandarizadas a nivel nacional, a fin de
evaluar el desempefio docente, (b) jui-
cio de expertos, (c) calificaciones que el
alumno obtiene en un curso en particular
y (d) evaluacion que los estudiantes ha-
cen de sus maestros. Agrega que algunas
caracteristicas, tales como la persona-
lidad del maestro y el grado de conoci-
miento pedagdgico que tienen el maestro
o el alumno, son variables que pueden
explicar como los estudiantes y los maes-
tros evaluan el desempeifio docente.

Segtn Zorrilla Fierro (2010), la su-
pervision escolar que actualmente se

realiza en las escuelas de educacion
basica pretende llevarse a cabo bajo
los lineamientos de manuales de proce-
dimientos normativos oficialmente esta-
blecidos, los cuales se emitieron durante
la década de los ochenta, sin que hasta
la fecha se hayan reformado o actuali-
zado, a pesar de la implantacion de un
moderno modelo educativo, lo que es-
tablece contradicciones entre los funda-
mentos teoricos de la normatividad, la
practica educativa de los supervisores
y los nuevos enfoques pedagogicos. La
supervision escolar tiene como propo-
sito principal observar el cumplimiento
de la reglamentacion administrativa ofi-
cial y verificar el correcto desempeiio
de las labores docentes. De esta mane-
ra, en la practica, el inspector escolar
se instituye como un experto, ubicado
jerarquicamente en la parte superior de
la estructura operativa del subsistema,
supuestamente como el mas conocedor
de la problematica de las escuelas que
quienes lo viven propiamente. Esta posi-
cion jerarquica se manifiesta al definirlo
como un agente capaz de emitir juicios
de valor sobre las practicas cotidianas
de un plantel. Concebida de esa manera,
la supervision escolar es principalmente
una actividad administrativa que respon-
de a un modelo de evaluacion eficiente
y conductista, cuando no una practica
meramente tradicionalista y empirica,
sin incidencia real en la labor educativa
de los planteles. Agrega Zorrilla Fierro
que esta situacion no es exclusiva de un
subsistema, sino que se ha manifestado
o se manifiesta en todos los subsistemas
de educacion basica a escala nacional,
asi como en otros sistemas educativos a
escala internacional. Existen propuestas
concretas y muy elaboradas tendientes a
resolver esta problematica; por lo que,
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rescatando los elementos tedricos y las
experiencias de estas iniciativas, se hace
urgente y necesario volver a definir la
funcién y las acciones de este agente
educativo.

Por su parte, Rodriguez (2005) se-
flala que en este acto de la supervision
educativa estan presentes varios factores
que la condicionan. Buena parte de estos
factores viven y act@lan en las propias
personas. A continuacién se mencionan
algunos de ellos: (a) costumbres cul-
turales de una sociedad que presionan
continua y fuertemente la supervision,
pues ésta adopta los estandares socio-
culturales y economicos de los pueblos
donde opera; (b) concepto del hombre
sobre su propio valor, que influye en sus
decisiones politicas y en la forma de-
mocratica; c) calidad profesional de los
docentes, factor que concede primordial
importancia a la formacion profesional
de los docentes, combinandola como de-
terminante en la actitud del supervisor;
y d) trasfondo filoséfico del supervisor,
segun el cual el concepto que el super-
visor tenga del mundo, del hombre, de
los valores y de la educacion determina
una fisonomia para su personalidad y
orienta sus normas de convivencia con
los demas. Cuando se cree en el valor
del hombre y en la perfectibilidad de la
naturaleza, la accion del supervisor sera
la bisqueda de la cooperacion, de la
participacion de todos para resolver los
problemas y el estimulo sera la base para
que los docentes se descubran, cultiven
y enriquezcan sus potencialidades.

La supervision docente resultd un
factor predictor de la satisfaccion laboral
entre profesoras belicefias (Salazar Ro-
driguez, 2000), docentes de nivel medio
y superior mexicanos (Chan Hoil, 2008;
Delgado Gonzalez, 2003) y dominica-

nos (Tejeda de la Cruz, 2007).
Condiciones laborales

Chavez (2005, citado en Tejeda de la
Cruz, 2007) asegura que el ambiente es
responsabilidad de la empresa, la cual
debe proporcionar los medios para tener
espacios laborales seguros y confortables;
igualmente, los trabajadores deben poner
de su parte, pues con sus habitos y actitu-
des pueden lograr la diferencia entre un
ambiente favorable y uno realmente op-
timo, que haga posible obtener, simulta-
neamente, satisfaccion personal, produc-
tos y servicios de excelente calidad.

Aunque es importante considerar el
salario para escoger una profesion, las
personas intentan encontrar un trabajo
que se ajuste a sus preferencias persona-
les, basandose en factores no salariales y
en hacer coincidir sus preferencias con
las condiciones cotidianas que tendran
en un trabajo determinado (Carnoy,
2007). Es cierto que estas preferencias
varian mucho de un individuo a otro,
pero la mayoria de los seres humanos
valoran elementos tales como la segu-
ridad per-sonal, la disponibilidad de los
recursos necesarios para llevar a cabo
el trabajo, el respeto y la posicion. Los
docentes no difieren en estas preferen-
cias. Las condiciones importantes para
los docentes pueden ser los siguientes:
(a) el ambiente de la escuela donde tra-
bajan, (b) las relaciones con el personal
de supervision y el resto de docentes, (c)
la disponibilidad de recursos educativos,
(d) la cantidad de estudiantes por clase
y (e) la capacidad de aprendizaje del
alumnado.

Gutmann (citado en Liston y Zei-
chner, 2003) articula con toda claridad
las razones por las que los educadores
democraticos deben preocuparse por
las condiciones en que desempefian
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su trabajo los profesores. El profesor
tiene la obligacion de asegurar que no
se restrinja la deliberacion racional de
los alumnos y que éstos sean capaces
de considerar con vision critica diver-
sas formas de vivir. Observa que, en la
mayoria de las escuelas publicas, se obs-
taculiza continuamente la posibilidad de
que los profesores cultiven esta capaci-
dad, a causa de las condiciones laborales
en las que desempenan su trabajo.

El nivel de condiciones laborales
resultd ser un factor predictor de la sa-
tisfaccion laboral entre docentes mexi-
canos de nivel medio (Delgado Gonza-
lez, 2003) y universitarios (Chan Hoil,
2008), docentes belicefias (Salazar Ro-
driguez, 2000) y profesores de nivel me-
dio y universitario dominicanos (Tejeda
de la Cruz, 2007).

Reconocimiento de logros

En general, los reconocimientos
al desempefio obtenidos en la investi-
gacion, tales como becas, estimulos y
publicaciones, entre otras, son mas evi-
dentes que los disponibles en el ambito
de la docencia (Galaz Fontes, 2003). Sin
embargo, hay esfuerzos crecientes para
lograr mejores formas de reconocimien-
to, toda vez que se ha reportado el logro
y el reconocimiento en la docencia como
factores importantes para determinar la
satisfaccion laboral (Tack y Patitu, cita-
dos en Galaz Fontes, 2003).

Latham y Wesley (citados en Gago
Rodriguez, 2006) sefialan que el direc-
tor dispone de escasos estimulos para
ofrecer a los profesores. En estudios
sobre los efectos del dinero, el elogio
y el reconocimiento publico, se ha en-
contrado que el dinero (como incentivo)
solo se muestra ligeramente mas eficaz
que el elogio, aunque evidentemente re-

sulte eficaz con menor esfuerzo, al ser
mas directo. El director puede hacer un
mejor uso de procedimientos formales e
informales de reconocimiento cuando el
profesorado se lo merece.

El logro significa sentir que se esta
alcanzando una meta y que se termind
algo que se empezd. El reconocimiento
es algo apreciado por muchos traba-
jadores, ya que proporciona un senti-
miento de valor y autoestima. Algunos
administradores vigilan las necesidades
del empleado y dan realimentacion a su
atencion, mientras otros creen que no
es necesario (Kossen, citado en Salazar
Rodriguez, 2000).

Nelson (citado en Tejeda de la Cruz,
2007) menciona que el reconocimiento
funciona bien en el ambito individual
cuando es inmediato, sincero, especifico
y se basa en el rendimiento. Produce ma-
yor eficacia cuando procede del superior
directo del empleado. Maxwell (citado
en Tejeda de la Cruz, 2007) enlista diez
formas para recompensar o reconocer
el buen trabajo, que son: (a) dinero, (b)
reconocimiento, (¢) tiempo libre, (d) di-
vulgacion de los logros (e) asignacion
del trabajo favorito, (f) promocion, (g)
libertad, (h) oportunidades de desarrollo
personal, (i) tiempo de compartir con los
iguales y (j) regalos. El dinero y el re-
conocimiento son las dos recompensas
mas poderosas. Generalmente la gente
responde positivamente a los halagos y
aumentos salariales. Cuando se premia
a las personas con algo significativo, se
incrementa su valor y sus méritos per-
sonales.

El reconocimiento de logros resultd
ser un predictor significativo de la sa-
tisfaccion laboral en docentes belicefias
(Salazar Rodriguez, 2000), en docentes
universitarios mexicanos (Chan Hoil,
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2008) y en docentes de nivel medio y
superior dominicanos (Tejeda de la Cruz,
2007). En cambio, Delgado Gonzalez
(2003) encontrd que esta variable no es
predictora de la satisfaccion laboral en
un estudio con docentes mexicanos de
nivel medio.

Factores demograficos relacionados
con la satisfaccion laboral

Edad

En casi todos los paises, los docentes
pueden trabajar en las escuelas ptblicas
después de haber llegado a la edad re-
gular de retiro. En algunos casos hay un
limite de edad para estos mecanismos
(por ejemplo, hasta los 65 afios en Fran-
cia, los 67 en Suecia y los 70 en Dina-
marca y Noruega). En Israel los que es-
tan por encima de la edad de jubilacion
solo pueden realizar el 30% del trabajo
de un docente de tiempo completo. Solo
Grecia, Corea y Espafia impiden que los
docentes trabajen en escuelas publicas
después de la edad legal de jubilacion
(Publishing Oecd Publishing, 2009).

Moreno Olmedilla y Marcelo Gar-
cia (2006) hicieron notar que, desde
mediados de los afios noventa, Corea
ha experimentado una crisis economi-
ca nacional y en el proceso de superar-
lo ha emprendido una reestructuracion
intensiva en diversas areas de la socie-
dad. EI concepto convencional del tra-
bajo de por vida o el contrato de larga
duracion ha desaparecido y la mano de
obra irregular ha aumentado. Como con-
secuencia, la inestabilidad laboral se ha
extendido a la sociedad en general. Bajo
esta circunstancia, se llegd a un consen-
so publico a favor de que la docencia
se reestructurase también para compar-
tir la carga de la sociedad creada en el
proceso de recuperar la crisis nacional.

Por lo que se llevo a cabo el descenso de
la edad de jubilacion de los docentes de
los 65 a los 62 afios; la seguridad labo-
ral garantizada por la edad de jubilacion
a esa edad es un estimulo notable. Sin
embargo, en comparacion con otros em-
pleos, el cuerpo docente todavia disfruta
de una estabilidad laboral considerable y
la edad media de jubilacién es muy alta.

La razon por la cual la edad esté aso-
ciada al nivel de satisfaccion es, en gran
parte, desconocida. Halloran y Bentson
(citados en Hernandez Sanchez, 2002)
encontraron que existe una correlacion
positiva entre la satisfaccion laboral y
la edad. Hernandez Sanchez (2002) co-
menta que, cuando la persona ingresa a
la vida laboral, su trabajo es algo nuevo
e interesante, mientras que las exigen-
cias de la organizacion son aun muy
bajas, lo cual produce un buen desem-
pefio y, en consecuencia, un alto nivel de
satisfaccion. Afiade que, a medida que
avanza en edad, el trabajo se vuelve mas
rutinario y las exigencias mayores, con
lo cual decrece el desempefio y el nivel
de satisfaccion. A partir de los 30 afios
de edad, la persona tiene la oportunidad
de realizar tareas mas ricas, lograr me-
jores niveles de desempefio y un mayor
nivel de satisfaccion laboral. Hacia los
60 afos, la persona presenta un declive
de sus capacidades y un horizonte mas
corto de actuacion, lo que origina un me-
nor esfuerzo al realizar el trabajo. Asi, su
desempeno decac y la satisfaccion baja.

En otros estudios consultados, la edad
no fue predictora significativa de la sa-
tisfaccion laboral del personal docente
en escuelas secundarias mexicanas (Del-
gado Gonzalez, 2003; Viera Padilla,
1998) ni en escuelas belicefias (Salazar
Rodriguez, 2000). Tampoco lo fue en
centros universitarios mexicanos (Chan
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Hoil, 2008) ni dominicanos (Tejeda de
la Cruz, 2007).

Género

Un estudio hecho en Kuwait revelo
que los hombres tenian mayor satisfac-
cion en el trabajo y mayor optimismo
que las mujeres, y que tanto hombres
como mujeres mostraban pesimismo y
sintomas psicosomaticos por causa de
su trabajo (AlMashaan, citado en Chan
Hoil, 2008).

Hernandez Sanchez (2002) sefala
que, en investigaciones realizadas en
Estados Unidos, se ha demostrado que
algunas mujeres se sienten contentas
con su trabajo y otras demuestran lo
contrario. Agrega, ademas, que algunos
resultados indican que estan mas insatis-
fechas que los varones. Se sabe que les
interesan aspectos del trabajo por los que
el hombre no muestra ninglin interés en
lo absoluto. Las mujeres necesitan sentir
gusto por su trabajo y tener un buen jefe,
mientras que los hombres se preocupan
mas por demostrar su utilidad y contar
con un trabajo bueno y seguro.

Tejeda de la Cruz (2007) no halld
que el género sea un factor predictor de
la satisfaccion laboral en docentes uni-
versitarios dominicanos. Tampoco Chan
Hoil (2008) encontr6 esa relacion en una
poblacion mexicana similar.

Afos de experiencia

En una encuesta aplicada a maes-
tros dominicanos (Navarro, 2002), se
encontrdé que éstos tienen un promedio
de casi ocho aflos de experiencia en su
profesion. Este patron de experiencia
tiene como contrapartida la distribu-
cion de las edades de los maestros por
tipo de institucion. Quienes tienen una
edad promedio mas baja se encuentran

trabajando en las escuelas privadas lai-
cas y los de mayor edad promedio, en la
escuela publica; sin embargo, es intere-
sante resaltar que en la escuela publica
se encuentran los que definen el limite
superior de la distribucion de la edad
y también los que determinan el limite
inferior; mientras que en las escuelas
laicas, el rango es menor. Igualmente se
observo que la docencia en el bachillera-
to es impartida por profesores de mayor
edad y experiencia que en el nivel pri-
mario. La experiencia promedio de un
maestro de bachillerato es de 8.9 afos,
mientras que la de un maestro de ense-
flanza primaria es de 7.5 afos. Ademas,
se advierte que, en promedio, el maestro
de enseflanza secundaria es casi cuatro
aflos mayor que el de primaria.

Hernandez Sanchez (2002) nota que,
cuando la persona empieza a realizar
cualquier trabajo, todo le parece nuevo e
interesante; como consecuencia, su des-
empeflo es bueno y su nivel de satisfac-
cion es alto.

En un estudio realizado por MacMi-
Ilan (citado en Salazar Rodriguez, 2000),
se encontrd que los afios de experiencia
mostraron una correlacion estadistica
significativa, pero negativa, con la sa-
tisfaccion del personal docente. Los do-
centes que permanecen en su profesion
mas tiempo estaban menos satisfechos
en su rol profesional.

Salazar Rodriguez (2000) y Delgado
Gonzalez (2003) encontraron que los
afios de experiencia docente constituyen
un factor demografico predictor de la sa-
tisfaccion laboral de los docentes, mien-
tras que Tejeda de la Cruz (2007) y Chan
Hoil (2008) no observaron esta relacion.

Método
El curso de esta investigacion
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descriptiva, correlacional y transversal
se orientod hacia el estudio de la satisfac-
cion laboral y de los factores predictores
de dicha satisfaccion, en los docentes de
los centros educativos bajo estudio de la
Seccion 38 del Municipio de Torreon,
Coahuila, México.

Participantes

La unidad de observacion fue defini-
da como el docente de tiempo comple-
to o de tiempo parcial (por horas) en el
nivel de ensefanza secundaria (1°, 2°y
3°). El estudio se 1levo a cabo en los si-
guientes planteles: (a) Escuela Secunda-
ria Técnica del Estado Licenciada Elsa
Hernidndez de De las Fuentes, donde
laboran 85 docentes, (b) Escuela Secun-
daria Eva Samano de Lopez Mateos, con
57 docentes y (c¢) Escuela Secundaria del
Estado Federico Hernandez Mireles, con
50 docentes.

Un muestreo no probabilistico per-
mitio recoger datos de 104 docentes, dis-
tribuidos de la siguiente manera: 65 do-
centes de la Escuela Secundaria Técnica
del Estado Licenciada Elsa Hernandez
de De las Fuentes, 12 de la Escuela Se-
cundaria Eva Samano de Lopez Mateos
y 27 de la Escuela Secundaria del Estado
Federico Hernandez Mireles.

Objetivos

Para esta investigacion se declararon
los siguientes objetivos:

1. Determinar si los factores externos
—reconocimiento de logros, condiciones
laborales y supervision docente— son
factores que predicen la satisfaccion
laboral del personal docente de las es-
cuelas secundarias que son objeto de
estudio.

2. Los factores demograficos edad,
afios de experiencia y género no son fac-

tores predictores de la satisfaccion labo-
ral del personal docente de las escuelas
secundarias que son objeto de estudio.

Variables

La variable dependiente del estudio
fue la satisfaccion laboral, entendida
como el “resultado de diversas actitu-
des que toman los empleados” (Blum y
Naylor, 1977, p. 522).

Como variables dependientes se to-
maron los siguientes factores (a) exter-
nos, que nacen de circunstancias exter-
nas al docente y (b) demograficos.

El estudio identificé y midid los
siguientes factores externos: (a) el re-
conocimiento de logros, definido como
la opinion que el docente tiene de la
apreciacion y estimacion que recibe en
su labor educativa por parte de super-
visores, colegas, estudiantes y padres
de familia, (b) la supervision docen-
te, definida como la percepcion que el
docente tiene sobre la orientacion pro-
fesional y la asistencia que recibe por
parte de sus supervisores para mejorar
su desarrollo profesional y laboral y (c)
la percepcion del nivel de condiciones
laborales, que se refiere al estado fisi-
co del lugar de trabajo y a los aspectos
generales de la administracion escolar,
definidos en las politicas administrati-
vas. Por otra parte, se tomaron en cuen-
ta los siguientes factores demograficos:
(a) la antigiiedad docente (b) la edad y
(c) el género.

Instrumento

El instrumento que se utilizo para la
recoleccion de los datos fue elaborado
por Salazar Rodriguez (2000), utilizado
primero en un estudio sobre satisfaccion
laboral en educadoras salvadorefias y be-
licefias, respectivamente. Luego, dicho
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instrumento fue adaptado por Delgado
Gonzalez (2003) para una investigacion
realizada con docentes mexicanos de ni-
vel medio.

La claridad y pertinencia del cuestio-
nario fue determinada por varios espe-
cialistas, quienes dieron una puntuacion
a cada uno de los 83 itemes del cues-
tionario, basados en una escala Likert
de cinco puntos. Con el propdsito de
determinar la confiabilidad del instru-
mento, se obtuvo el coeficiente Alfa de
Cronbach (.9354) y el coeficiente de di-
vision por mitades (.8786).

En este estudio, el cuestionario ad-
ministrado consta de cuatro partes. Cada
parte contiene diferentes declaraciones
para ser respondidas en determinada
escala, utilizando opciones dadas. En la
parte I del cuestionario, se pretendio co-
nocer cuan satisfechos se encuentran los
docentes de las escuelas secundarias en
estudio con respecto a algunos aspectos
dados en su centro de trabajo y se pidi6
que se indicara el grado de satisfaccion
que percibe, de acuerdo con cada una
de las 14 declaraciones en una escala de
siete puntos. En la parte II del instrumen-
to, se pidié que se indicara la respuesta
acorde con su situacion personal en 28
declaraciones relacionadas con factores
externos, posibles predictores de la sa-
tisfaccion laboral de los docentes, en una
escala de cinco puntos. En la parte I1I del
cuestionario, se obtuvo informacion so-
bre las razones que los docentes tienen
para estar o no satisfechos con su trabajo
docente, mediante la pregunta: ;Esta us-
ted totalmente satisfecho con su trabajo
como docente? Se les pididé que indica-
ran las razones de su respuesta. Se con-
sidero esencial preguntar a los docentes:
(Qué recomendaria usted para mejorar
la satisfaccion laboral de los docentes en

su centro de trabajo? Finalmente, en la
parte IV del instrumento se recolectaron
datos demograficos, tales como edad,
género y afios de experiencia.

Los coeficientes de confiabilidad
para cada una de las variables se deter-
minaron mediante el alfa de Cronbach,
resultando un coeficiente de .9202 para
la escala de satisfaccion laboral, uno de
.5357 para la escala de nivel de recono-
cimiento de logros, uno de .6639 para la
escala de nivel de supervision docente y
uno de .7562 para la escala de nivel con-
diciones laborales.

Resultados

Analisis descriptivos

Nivel de satisfaccion laboral. Para
las 14 declaraciones referidas a la satis-
faccion laboral, en un rango posible de
14 a 98 puntos, se observd una media
de 59.8 y una desviacion estandar de 18.
Esta variable tuvo una asimetria nega-
tiva baja (-.431) y una curtosis también
menor (-.272). Se puede considerar nor-
mal la distribucion de los valores obte-
nidos en esta variable. Los descriptivos
para cada uno de los items se incluye en
la Tabla 1.

Nivel de valoracion de la supervi-
sion docente. Para las 11 declaraciones
referidas a la supervision docente, en
un rango de 11 a 55 puntos posibles, la
puntuacion media fue de 35.4, con una
desviacion estandar de 9.4. Esta variable
tuvo una asimetria débil (.165) y una cur-
tosis algo importante (-.636). Aun asi, la
distribucion de esta variable se considerd
normal. Los descriptivos para cada uno
de los items se incluyen en la Tabla 2.

Nivel de condiciones laborales.
Para las 10 declaraciones referidas a las
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Tabla 1

Descriptivos de las medias de la variable dependiente satisfaccion laboral

Declaraciones N M DE

ST1 Los procedimientos usados por los administradores (as) de la 100 3.89 1.896
escuela

para motivar al personal docente a realizar su trabajo efectivamente.

ST2 El estar involucrado(a) en la toma de decisiones administrativas. 99 3.86 1.552
ST3 Las relaciones con sus superiores(as) inmediatos(as). 102 5.23 1.700
ST4 La supervision que hace de su trabajo el/la director (a) de su 102 4.39 1.899
escuela.
STS. Las reglas del trabajo establecidas para la administracion de la 103 4.19 1.869
escuela.
ST6 Los sistemas utilizados para promover al personal docente 99 3.72 1.835
ST7 Las oportunidades de ascenso dentro del trabajo. 103 3.36 2.062
ST8 El estatus como docente en la sociedad. 99 4.52 1.859
ST9 El salario actual que recibe 102 3.62 1.940
ST10 Las facilidades para obtener préstamos. 101 4.21 1.910
ST11 Los valores que se practican dentro del grupo de trabajo. 101 3.92 1.798
ST12 Las relaciones que se dan con los companeros(as) de trabajo. 103 4.40 1.822
ST13 Las normas vigentes en sus relaciones con sus amigos(as). 102 5.08 1.603
ST14 La autonomia en su labor como docente. 103 5.29 1.696
Tabla 2
Descriptivos de la variable nivel de valoracion de la supervision docente
Declaraciones N M DE
S2 Mi supervisor inmediato me explica qué es lo que se espera de mi. 103 2.87 1.250
S3 Mi supervisor inmediato me apoya 102 328 1.164
S7 Mi supervisor inmediato trata a todos por igual. 102 3.07 1.381
S10 Mi supervisor inmediato practica el favoritismo.* 100 272 1.334
S12 Recibo instrucciones sin sentido de parte de mi supervisor inmediato.* 103 241 1.224
S15 Mi supervisor inmediato me da asistencia para mejorar la instruccion. 98 2.62 1206
S20 Mi supervisor inmediato pone a disposicion el material que yo 103 273 1214
necesito

para hacer lo mejor que puedo.

S22 Mi supervisor inmediato acepta sugerencias. 102 326 1.210
S25 Mi supervisor inmediato me atiende cuando necesito ayuda. 102 347 1.183
S26 Mi supervisor inmediato me da sugerencias para mejorar mi trabajo 103 298 1.298
docente.

S27 Mi supervisor inmediato me hace sentir incomodo(a).* 102 2.16 1.303

*Estas declaraciones fueron recodificadas antes de realizar el analisis.
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condiciones laborables, en un rango de
10 a 50 puntos, la media fue de 29.33,
con una desviacion estandar de 8.41. Se
observo una asimetria (.106) y una cur-
tosis (-.231) bajas. El comportamiento
de esta variable fue normal. Los descrip-
tivos para cada uno de los items se inclu-
ye en la Tabla 3.

Reconocimiento de logros. Para las
siete declaraciones que hablan del reco-
nocimiento de logros, en un rango posi-
ble de 7 a 35 puntos, se obtuvo una media
fue de 19.2, con una desviacion estandar
de 4.7. Esta variable tuvo una asimetria
(.299) y una curtosis (.044) bajas. El
comportamiento de esta variable fue nor-
mal. Los descriptivos para cada uno de
los items se incluyen en la Tabla 4.

Analisis correlacionales
En primer término, se procur6 de-
terminar si los factores externos re-

conocimiento de logros, supervision
docente y condiciones laborales prede-
cian la satisfaccion laboral del personal
docente del estudio. Para ello se realizd
un analisis de regresion lineal multiple,
utilizando como variable dependiente
el nivel de satisfaccion laboral y como
variables independientes los factores
externos mencionados. El modelo es
significativo (F (3,64) = 27.287, p =
.000), explicando el 54% de la varianza
de la satisfaccion laboral, pero Unica-
mente la variable condiciones laborales
resultd ser un predictor significativo (§
=.617, p=.000).

Ademas, se analizd si los factores
demograficos —edad, afios de experien-
cia y género— constituian factores pre-
dictores de la satisfaccion laboral de
los docentes del estudio. Una prueba de
regresion lineal multiple mostré que el
modelo no es significativo (F(3,75) =
2.340, p = .080). Por lo tanto, se hallo

Tabla 3
Descriptivos de la variable nivel de valoracion de la supervision docente
Declaraciones N M DE

C4 En la escuela se da mantenimiento a las instalaciones fisicas. 101 2.87 1.101
C8 Dispongo de materiales educativos adecuados para ensefiar a mis 98 293  1.326
alumnos.
C11 Los planes y programas de estudios estan claramente definidos por la 102 326 1.281
administracion de la escuela.
C14 En mi escuela el ambiente de trabajo es frustrante.* 102 3.06 1.176
C16 Los alrededores de mi escuela son desagradables.* 99 3.13  1.149
C17 Las instalaciones fisicas de mi escuela son confortables para trabajar. 103 235 1.194
C21 La administracion de la escuela comunica claramente sus politicas 101 296 1.174
administrativas.
C23 La administracion de mi escuela define con claridad los derechos y 102 3.11  1.281
obligaciones del personal docente.
C24 Dispongo de un salon de clase iluminado adecuadamente. 103 2.79  1.296
C28 La administracion de mi escuela efectiia evaluaciones justas de sus 103 3.09 1.261
trabajadores.

*Estas declaraciones fueron recodificadas antes de realizar el analisis.
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que la edad, la antigiiedad docente y el
género no son factores predictores de la
satisfaccion laboral de la muestra.

Otros hallazgos. Se encontré que
las condiciones laborales, la supervi-
sion docente y el reconocimiento de
logros muestran una multicolinealidad
alta, lo cual indica que las variables tie-
nen una relacion significativa e impor-
tante (» > .6). Si en la institucion educa-
tiva existe una buena condicion laboral,
es muy probable que también haya ni-
veles aceptables de supervision docente
y de reconocimiento de logros. Si en
dicha institucion hay baja condicion
laboral, entonces los docentes también
percibiran bajos niveles de supervision
docente y de reconocimiento de logros.

Analisis cualitativo

La tercera parte del cuestionario
incluye dos preguntas abiertas, relacio-
nadas con la satisfaccion laboral en el
centro de trabajo, y al menos una razén
del motivo de la respuesta.

En una de las escuelas, 44 docentes

(72%) respondieron que estaban total-
mente satisfechos con su trabajo, mien-
tras que 17 (28%) respondieron que no
lo estaban. En la segunda escuela, de
los 12 docentes encuestados, 11 (92%)
respondieron que estaban satisfechos,
mientras que uno (8%) expreso lo con-
trario. En la tercera escuela, 12 (52%)
respondieron que estaban totalmente
satisfechos, en tanto que 11 (48%) res-
pondieron que no lo estaban.

A continuacion se presentan, de
manera resumida, las razones que los
docentes encuestados expresaron como
motivo de su satisfaccion o falta de ella.
El personal docente se siente satisfecho
por: (a) desempeiiar su profesion do-
cente (39%), (b) ejercer la profesion
que le gusta (30%), (c) tener buen trato
con los compaiieros (12%), (d) recibir
reconocimiento de parte de sus alum-
nos (9%) y (e) reconocer que el traba-
jo le da el sustento para vivir (1%). Se
sienten insatisfechos por las siguientes
razones: (a) falta de mejoras en el nivel
académico (38%), (b) falta de buenas
relaciones interpersonales (34%), (c)

Tabla 4
Descriptivos de la variable nivel de valoracion de la supervision docente
Declaraciones N M DE

L1 Mis compaiieros me felicitan cuando organizo bien una actividad 103 2.64 1.028
escolar.
L5 Mi supervisor inmediato me felicita cuando doy una buena leccion. 100 2.77  1.294
L6 He recibido reconocimiento publico por mi labor docente (trofeos, 102 227  1.204
pergaminos, certificados, menciones honorificas, etc.).
L9 Mis alumnos me dan obsequios (tarjetas, dulces, etc.). 103 24  1.183
L13 Mi supervisor inmediato elogia la buena ensefianza. 102 321 1.075
L18 Mis superiores ignoran a los docentes que obtienen éxito en su 98 2.65 1.15
trabajo.*
L19 En mi escuela los padres de familia elogian a los docentes que desa- 103 246  1.161

rrollan las habilidades de sus hijos.

*Estas declaraciones fueron recodificadas antes de realizar el analisis.
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falta de actualizacion docente (34%),
(d) falta de apoyo para aplicar y desa-
rrollar técnicas de trabajo (21%), (e)
falta de motivacion (21%), (f) incomo-
didad en el ambiente de trabajo (17%)
y (g) falta de condiciones fisicas ade-
cuadas (10%).

En la segunda pregunta abierta, se
pidié a los docentes recomendaciones
con el fin de mejorar la satisfaccion
laboral en sus centros de trabajo. El
14.57% no hizo recomendacion alguna.
El 85.43% hizo las siguientes recomen-
daciones que se sefialan a continuacion:

1. A la administracion recomenda-
ron lo siguiente: que haya un cambio
tanto en lo oficial como en lo sindical
(23%), que todo directivo sea elegido
por sus capacidades y no por influen-
cias (17%), que haya mas supervision
(17%), que se comprometan con la
educacion (13%), que haya liderazgo
(13%), que cumplan con lo que les toca
(10%) y que haya disciplina y autoridad
por parte de la inspeccion (7%).

2. Al personal docente recomenda-
ron lo siguiente: comprometerse con la
ensefianza (25%), desempeiarse con
responsabilidad en su vocacion (25%),
tener una buena comunicacion con sus
superiores (16%), comprometerse con
la asistencia y puntualidad a la hora de
trabajar (16%), tener un cambio de acti-
tud (8%), actualizarse permanentemen-
te (5%) y dedicarse a la preparacion de
sus planes y programas de clase (5%).

Discusion
Tomando como base la teoria de
los dos factores de Herzberg (Robb-
ins, 2004), se estudiaron tres variables
externas y tres variables demograficas
para determinar cuales de estos factores
son predictores de la satisfaccion labo-

ral del personal docente de los centros
educativos en estudio.

Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral es un cons-
tructo multidimensional fuertemente in-
fluenciado por la disposicion y estado de
animo (Organ y Near, citados en Hosie
et al., 2006). Los resultados de esta in-
vestigacion muestran que la media mas
alta se encuentra en la declaracion rela-
cionada con la autonomia en la labor do-
cente. También se observo en la relacion
con los superiores, ya que los encuesta-
dos expresaron que, cuando existe algiin
problema, no dudan en buscar el apoyo
del director, del inspector de zona, de los
coordinadores o del comité sindical.

En general, los docentes opinaron
estar satisfechos con su trabajo. De los
docentes encuestados, el 65% declard
estar totalmente satisfecho con su tra-
bajo. Una de las razones que expresaron
los docentes de los centros educativos
secundarios en estudio para sentirse to-
talmente satisfechos con su trabajo es el
propio desempeifio de su profesion como
docente, lo que concuerda con Abdon
Montenegro (2003), quien menciona
que el desempeio docente se conside-
ra el factor preponderante de la calidad
educativa. Este estudio también con-
cuerda con los hallazgos de Blum y Na-
ylor (1977), quienes mencionan que en
toda clase de trabajo son importantes las
relaciones con los compaiieros y ami-
gos, ya que los docentes de los centros
educativos antes mencionados expresa-
ron este aspecto como una de las razones
de su total satisfaccion laboral.

Los docentes de este estudio dijeron
sentirse satisfechos al ejercer la profesion
que les gusta, resultados semejantes a los
de Salazar Rodriguez (2000) y Delgado
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Gonzalez (2003), quienes encontraron
que sus encuestados expresaron sentir
amor por su trabajo.

Supervision docente

Rodriguez (2005) menciona que,
cuando se cree en el valor del ser hu-
mano, la accién del supervisor serd la
btsqueda de la cooperacion, de la parti-
cipacion de todos para resolver los pro-
blemas y el estimulo sera la base para
que los docentes descubran, cultiven y
enriquezcan sus potencialidades. En el
presente estudio, algunos docentes han
manifestado opiniones favorables al
valorar la supervision, tales como “Mi
supervisor inmediato me atiende cuando
necesito ayuda”, “Mi supervisor inme-
diato me apoya” y “Mi supervisor inme-
diato acepta sugerencias”.

Una de las recomendaciones hechas
por parte de los docentes del estudio
para elevar su nivel de satisfaccion es
que hubiera mas supervision de parte de
la direccion, pues de esa manera se po-
drian dar sugerencias que ayuden a los
docentes en su motivacion, a mejorar
la imparticion de las clases y a sentirse
apoyados. Esta recomendacion reafirma
lo sefialado por Lawler (citado en Fal-
con Armas et al., 2009), segun lo cual
es necesario hacer llegar a las personas
que trabajan la informacioén de como lo
hacen, con la intencién de corregir su
trabajo con propositos de mejoramien-
to; hacerlas conscientes de la necesidad
de formacién en determinadas compe-
tencias profesionales y contribuir a su
desarrollo personal, a su motivacion de
logro y al crecimiento de su autoestima
profesional.

Condiciones laborales
El nivel de condiciones laborales re-

sulté ser la variable predictora mas alta
de la satisfaccion laboral en el presente
estudio. Carnoy (2007) asegura que las
condiciones importantes para los do-
centes pueden ser: (a) el ambiente de la
escuela donde trabajan, b) las relaciones
con el personal de supervision y el res-
to de docentes, (c) la disponibilidad de
recursos educativos, (d) la cantidad de
estudiantes por clase y (e) la capacidad
de aprendizaje del alumnado.

Se recibieron opiniones favorables
respecto de los planes y programas, en
el sentido de que estan claramente defi-
nidos por la direccion de la escuela, pero
también expresaron razones para no
sentirse totalmente satisfechos, relacio-
nadas principalmente con el ambiente
de trabajo y con la falta de condiciones
fisicas. Sus recomendaciones para me-
jorar la satisfaccion laboral en los cen-
tros de trabajo estan encaminadas a que
debe existir un cambio de actitud y un
cumplimiento de las responsabilidades
individuales.

Este resultado concuerda con los ob-
tenidos por otros estudios (Chan Hoil,
2008; Delgado Gonzalez, 2003; Sala-
zar Rodriguez, 2000; Tejeda de la Cruz,
2007), donde la variable condiciones la-
borales result6 ser predictora de la satis-
faccion laboral.

Chavez (2005, citado en Tejeda de la
Cruz, 2007) asegura que el ambiente es
responsabilidad de la empresa, la cual
debe proporcionar los medios para tener
espacios laborales seguros y conforta-
bles; igualmente, los trabajadores deben
poner de su parte, pues con sus habitos y
actitudes pueden lograr la diferencia entre
un ambiente favorable y uno realmente
optimo, que haga posible obtener, simul-
taneamente, satisfaccion personal y pro-
ductos y servicios de excelente calidad.
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Reconocimiento de logros

Con respecto al factor predictor de
satisfaccion laboral ‘reconocimiento de
logros’, se observd una opinion positiva
en la expresion “Mis supervisores inme-
diatos elogian la buena ensefianza”. Esta
opinion se relaciona con la declaracion
de Maxwell (citado en Tejeda de la Cruz,
2007), al mencionar que generalmente la
gente responde positivamente a los ha-
lagos y aumentos salariales. Cuando se
premia a las personas con algo significa-
tivo, se incrementa su valor y sus méri-
tos personales. Al respecto, Tack y Patitu
(citados en Galaz Fontes, 2003) sefialan
que hay esfuerzos crecientes para lo-
grar mejores formas de reconocimiento,
toda vez que se ha reportado al logro y
al reconocimiento en la docencia como
factores importantes para determinar la
satisfaccion laboral.

Edad

Los resultados de este estudio con-
cuerdan con los de otras investigaciones
(Chan Hoil, 2008; Delgado Gonzalez,
2003; Salazar Rodriguez, 2000; Tejeda
de la Cruz, 2007; Viera Padilla, 1998),
donde se halla que la edad no es un fac-
tor predictor de la satisfaccion laboral
del personal docente.

Género

En el presente estudio, el género
no mostré mayor relacion con la satis-
faccion laboral. Este estudio no con-
cuerda con una investigacion hecha en
Kuwait, donde se reveld que los hom-
bres tenian una marcadamente mayor
satisfaccion en el trabajo que las muje-
res (AlMashaan, citado en Chan Hoil,
2008), ni con Hernandez Sanchez
(2002), quien sefiala que en investiga-
ciones realizadas en Estados Unidos

se ha demostrado que las mujeres se
sienten contentas con su trabajo por-
que demuestran mayor interés que los
hombres. Los resultados del presente
estudio en relacién con la ausencia
de efectos del género mas bien con-
cuerdan con los de Tejeda de la Cruz
(2007) y Chan Hoil (2008).

Antigiiedad docente

Se encontr6 en este estudio que la
variable afios de experiencia no es un
factor predictor de la satisfaccion labo-
ral, lo que estd en desacuerdo con los
hallazgos de Salazar Rodriguez (2000)
y Delgado Gonzalez (2003), quienes en
sus respectivas investigaciones con do-
centes encontraron que los afios de ex-
periencia docente son un factor predictor
de la satisfaccion laboral. En cambio, en
este estudio hay concordancia con Teje-
da de la Cruz (2007) y Chan Hoil (2008),
quienes no encontraron en sus estudios
relacion de esta variable con la satisfac-
cion laboral.

Implicaciones

Es importante reconocer los factores
y situaciones que conllevan a la insatis-
faccion en el trabajo y tratar de elimi-
narlos. Igualmente es bueno reconocer
aquellos que aumentan la satisfaccion
y fomentarlos. Por ello, es conveniente
subrayar que las condiciones laborales
constituyeron la variable predictora mas
significativa dentro del estudio. En este
punto queda como desafio realizar una
transferencia apropiada de los resultados
de este estudio a la realidad escolar, lo-
grando que toda la comunidad educativa
se involucre en el mejoramiento continuo
de las areas verdes, de los edificios, de
las instalaciones y del equipamiento, de
modo que la institucidon cuente con un
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ambiente que genere satisfaccion. Esto
exige también que la comunicacion y la
cooperacion entre los administradores
de los centros escolares y su personal
docente sean abiertas y efectivas. Estas
medidas generaran, a su vez, un mejo-
ramiento del desempefio profesional
y de la autoestima de los docentes, lo
que, en suma, dara como resultado un
aumento de la moral de las institucio-
nes educativas.
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