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RESUMEN
Numerosos estudios sobre la satisfacción laboral docente, tanto en el 

sector público como en el privado, muestran su importancia. El propósito 
de este estudio fue analizar si el clima escolar y el apoyo administrativo son 
predictores significativos de la satisfacción laboral en los docentes desde el 
nivel inicial hasta el 12º grado en un grupo de escuelas adventista del esta-
do de Florida, EE. UU. Se seleccionó una muestra aleatoria estratificada y 
por conglomerados de 141 maestros; de ellos, 100 maestros respondieron 
el cuestionario. Se observó que el clima escolar y el apoyo administrativo 
percibido fueron predictores significativos de la satisfacción laboral de los 
docentes encuestados. De ellos, el mejor predictor resultó el clima escolar. 
El factor más importante del clima escolar que contribuye a la satisfacción 
laboral fue la innovación colaborativa. Por otro lado, aunque todos los 
factores del apoyo administrativo fueron importantes, el apoyo relacional 
mostró el mayor aporte.

Palabras clave: clima escolar, apoyo administrativo, satisfacción 
laboral

ABSTRACT
Numerous studies on teacher job satisfaction, both in the public and pri-

vate sectors, show its importance. The purpose of this study was to analyze 
whether school climate and administrative support are significant predic-
tors of job satisfaction in teachers from kindergarten to 12th grade in a 
group of Adventist school teachers in the state of Florida, USA. A strati-
fied and cluster random sample was selected of 141 teachers; 100 teachers 
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answered the questionnaire. The data collected showed that the school cli-
mate and perceived administrative support were significant predictors of the 
teachers’ job satisfaction. Of these, the best predictor was school climate. 
The most important school climate factor contributing to job satisfaction 
was collaborative innovation. On the other hand, although all the factors 
of administrative support were crucial, relational support showed a more 
significant contribution.

Keywords: school climate, administrative support, job satisfaction

Introducción
El propósito de esta investigación 

fue determinar si el clima escolar y el 
apoyo administrativo predicen significa-
tivamente la satisfacción de un grupo de 
docentes que ejercen su profesión en las 
escuelas adventistas del estado de Flori-
da, EE.UU.

Las organizaciones, para cumplir sus 
fines, necesitan contar con personal idó-
neo, motivado y satisfecho (Alfaro Sala-
zar et al., 2012). Akhtar (2010) identifi-
có la proporción de docentes que dijeron 
estar muy satisfechos con sus trabajos en 
una muestra de 9.300 adultos pertene-
cientes a 39 países. Los cinco países con 
mayor proporción de trabajadores satis-
fechos fueron Dinamarca (61%), India 
(55%), Noruega (54%), Estados Unidos 
(50%) e Irlanda (49%). Los expertos 
sugieren que la satisfacción laboral do-
cente es más alta en Dinamarca porque 
los trabajadores y la gerencia mantienen 
una excelente relación laboral. Los cin-
co países con menor satisfacción labo-
ral fueron Estonia (11%), China (11%), 
República Checa (10%), Ucrania (10%) 
y Hungría (9%). El mismo estudio men-
ciona que los maestros de escuelas pri-
vadas están más satisfechos con sus tra-
bajos que los de las escuelas públicas, lo 
que no es un hallazgo trivial, especial-
mente debido a la escasez de maestros. 
También, estos maestros reportan estar 
más satisfechos con el tamaño de la cla-

se y es más probable que digan que re-
ciben mucho apoyo de los padres. Por 
márgenes sustanciales, es más probable 
que estén de acuerdo en que la mayoría 
de los colegas comparten la misión de 
la escuela y que el esfuerzo cooperativo 
del personal es alto. Por lo anterior, sur-
ge la necesidad de estudiar la satisfac-
ción laboral, en este caso, en el contexto 
educativo.

Clima escolar
El clima escolar ha sido definido 

como el conjunto de normas, valores y 
sentimientos percibidos por los miem-
bros de la organización escolar. Es el 
entorno de un centro educativo, determi-
nado por factores físicos, estructurales, 
funcionales y elementos culturales de la 
institución que, integrados interactiva-
mente en un proceso dinámico, generan 
un estilo o tono peculiar a la institución 
(Adam y Salles, 2013).

Al observar el clima escolar, Mitche-
ll et al. (2010) mencionan que el clima 
escolar está compuesto por el conjunto 
de creencias, valores y actitudes com-
partidos, que dan forma a las interaccio-
nes entre los estudiantes, los maestros y 
los administradores.

El clima escolar está determinado 
por la calidad de las relaciones que se 
llevan a cabo en la escuela, la enseñan-
za y el aprendizaje que se realiza, la 
colaboración entre docentes y personal 
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administrativo y el apoyo que se recibe 
(Collie et al., 2012). Además, las per-
cepciones de los maestros sobre el clima 
escolar son predictoras de su satisfac-
ción laboral.

Ghavifekr y Pillai (2016) conciben el 
clima organizacional como la manifesta-
ción de los valores, sentimientos, actitu-
des, interacciones y normas grupales de 
los miembros. Afirman que, si se satisfa-
cen las necesidades emocionales de sus 
miembros, por lo general los individuos 
estarán satisfechos con su trabajo.

Un estudio de Cohen et al. (2009) 
afirma que el clima escolar es la cali-
dad y el carácter de una escuela. Es una 
característica poderosa que puede fo-
mentar la resiliencia o bien convertirse 
en un factor de riesgo para los estudian-
tes, maestros, administradores, padres y 
otros miembros de la comunidad.

Durante los últimos treinta años, 
diversos investigadores han estudiado 
el tema para obtener una idea del ver-
dadero impacto del clima escolar sobre 
otras variables. Algunos estudios mues-
tran evidencia de que el clima escolar 
está asociado con los resultados acadé-
micos de los estudiantes (Daily et al., 
2019; Rania et al., 2014; Reynolds et al., 
2017). Por otro lado, Way et al. (2007) 
mencionan que el clima escolar afecta el 
ajuste socioemocional y la salud mental 
de los estudiantes, incluidas la ansiedad 
y la autoestima.

En el estudio de Wang et al. (2017) 
se encontró que la satisfacción laboral, 
el clima organizacional y la participa-
ción laboral de los docentes en áreas 
rurales, eran más altos que los de los 
docentes en áreas urbanas. Además, la 
interacción entre la satisfacción laboral 
y el clima organizacional tuvo un efecto 
positivo en la participación en el trabajo. 

Asimismo, el estudio realizado por 

Collie et al. (2012), en el que participa-
ron profesores y maestros de apoyo de 
los distritos escolares en áreas suburba-
nas, rurales y remotas de British Colum-
bia y Ontario, Canadá, mostró que las 
implicaciones de un clima escolar posi-
tivo no se limitan a los maestros, sino al 
aprendizaje, el rendimiento académico y 
el bienestar de los estudiantes.

Los resultados del estudio realizado 
por Malinen y Savolainen (2012) sugie-
ren que el clima escolar tuvo un efecto 
positivo en la satisfacción laboral. Los 
docentes que evaluaron el clima escolar 
de manera más positiva al comienzo del 
año escolar también mostraron una ma-
yor satisfacción laboral al final del mis-
mo año.

Por otro lado, la investigación sugie-
re que el clima escolar está relacionado 
con los problemas de conducta de los 
estudiantes, como el absentismo escolar 
(Corville-Smith et al., 1998), la agresión 
(Wilson, 2004), la victimización (Gott-
fredson et al., 2005) y la evitación es-
colar (Brand et al., 2003; Welsh et al., 
2000). También el clima escolar ha sido 
recientemente el foco de estudio para 
mejorar los programas de promoción de 
la salud mental y la prevención de pro-
blemas de conducta (Adelman y Taylor, 
2010), al igual que los programas que 
analizan conductas como el acoso esco-
lar (Olweus y Limber, 2010).

Apoyo administrativo
Conley y You (2017) definen el 

apoyo administrativo como un aspecto 
del lugar de trabajo que parece mejo-
rar la satisfacción, el compromiso y 
la interacción de los docentes con su 
supervisor inmediato. Se observa un 
apoyo administrativo positivo cuando 
un director escolar muestra aprecio, se 
interesa por el trabajo de los maestros, 
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brinda comentarios constructivos y les 
permite saber lo que se espera de ellos. 
De acuerdo con Borman y Dowling 
(2008), el apoyo administrativo se refie-
re a “la eficacia de la escuela para ayu-
dar a los maestros con cuestiones como 
la disciplina de los estudiantes, los mé-
todos de enseñanza, el plan de estudios 
y la adaptación al entorno escolar” (p. 
380).

Asimismo, Nartgun y Taskin (2017) 
describieron el apoyo organizacional 
como la creencia de los empleados de 
que los miembros de la organización los 
valoran y se preocupan por su bienestar. 
También afirman que los administrado-
res escolares deben demostrar enfoques 
positivos a los maestros, al permitir que 
participen en las decisiones que se to-
man en las escuelas y al brindarles apo-
yo y responsabilidad, ya que esto afecta 
en gran medida su satisfacción laboral.

En un estudio realizado por Tickle 
et al. (2011), se encontró que, al me-
jorar las percepciones de los maestros 
sobre el apoyo administrativo, mejora 
la satisfacción laboral y disminuye la 
deserción. De esta manera, los distritos 
escolares pueden ahorrar recursos eco-
nómicos que utilizan para reemplazar a 
los maestros que abandonan sus labores. 
La falta de apoyo administrativo es uno 
de los principales factores para que los 
docentes abandonen su profesión (Loeb 
et al., 2005; Weiss, 1999). 

Según Conley y You (2017), el apo-
yo administrativo y la eficacia del equi-
po de maestros tienen efectos directos 
sobre las intenciones de rotación de los 
maestros. Además, una investigación de 
Nartgun y Taskin (2017) reveló que el 
apoyo organizacional requiere que los 
miembros se sientan seguros y respal-
dados por la organización. Los autores 
señalan que cuando no se cumplen las 

expectativas de los docentes, solo rea-
lizarán tareas que sean legalmente vin-
culantes y no tomarán la iniciativa en 
tareas adicionales.

Por otro lado, Chong et al. (2014) 
encontraron una relación positiva entre 
la percepción del liderazgo de los direc-
tores y la satisfacción laboral. El apoyo 
administrativo es la base sobre la cual un 
maestro novel o veterano puede estar se-
guro de que el éxito futuro de la escuela 
está asegurado. 

Satisfacción laboral del docente
En el ámbito educativo, la satisfac-

ción laboral puede ser entendida como 
el conjunto de sentimientos y opiniones 
generales, subjetivos y emocionales, 
que los docentes tienen hacia sus ocu-
paciones y condiciones laborales (Mu 
et al., 2016). Por su parte, Skaalvik y 
Skaalvik (2010) conceptualizaron la sa-
tisfacción laboral como los juicios eva-
luativos positivos o negativos que las 
personas hacen sobre sus respectivos 
trabajos.

Un aspecto que afecta la satisfac-
ción laboral es el aumento de la carga de 
trabajo y la agitada jornada laboral. El 
aumento de las asignaciones de trabajo 
resulta en menos tiempo para descansar 
y recuperarse. Así, la insatisfacción la-
boral de los docentes se relaciona con la 
creciente demanda de documentación y 
papeleo, las frecuentes reuniones de tra-
bajo, la constante comunicación con los 
padres, la administración y corrección 
de las evaluaciones de los alumnos, los 
cambios frecuentes de los planes de es-
tudio y la participación en una serie de 
proyectos de desarrollo escolar (Skaal-
vik y Skaalvik, 2010).

La satisfacción laboral de los profe-
sores está relacionada de manera signifi-
cativa y positiva con el logro personal y 
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el apoyo percibido de los colegas. Igual-
mente se relaciona de manera significa-
tiva, pero negativa, con el agotamiento 
emocional. Además, la autoeficacia de 
los profesores constituye un predictor 
indirecto de la satisfacción laboral y un 
predictor directo del logro personal y el 
apoyo percibido de los colegas (Briones 
et al., 2010)

Otro aspecto que influye en la satis-
facción docente es el liderazgo directi-
vo. Un estudio conducido por Machumu 
y Kaitila (2014) encontró que un estilo 
de liderazgo democrático puede incre-
mentar la satisfacción laboral de los do-
centes. La investigación mostró que el 
92,5% de los profesores afirmó que un 
estilo de liderazgo democrático promue-
ve una alta satisfacción de los profeso-
res. Los autores concluyeron que el es-
tilo de liderazgo de los directores es una 
variable crítica en la satisfacción laboral 
de los docentes; en este caso, en las es-
cuelas primarias.

También el nivel educativo en el que 
se desarrolla la actividad docente puede 
afectar la satisfacción de los docentes. 
Una investigación de Anaya Nieto y 
Suarez Riveiro (2006) buscó observar 
diferencias en la satisfacción laboral de 
los docentes de educación inicial, prima-
ria y secundaria según género, antigüe-
dad en la profesión y nivel educativo en 
la que imparte docencia. Los resultados 
revelaron, sintéticamente, que los profe-
sores de educación secundaria parecían 
menos satisfechos que los de los niveles 
inicial y primario, probablemente por 
los conflictos que surgen por los cam-
bios emocionales propios de la adoles-
cencia. Además, los profesores noveles 
presentaban una satisfacción superior a 
la de sus colegas de categorías más an-
tiguas y las mujeres se mostraban más 
satisfechas que los hombres.

Las relaciones de los maestros y del 
personal de apoyo con los directores de 
escuela también han demostrado ser un 
indicador clave del clima escolar (Hoy 
et al., 1991). La investigación también 
muestra que los docentes que se sienten 
apoyados por su director se sienten más 
seguros, cómodos y están menos estre-
sados y más satisfechos en el trabajo. 
Además, son capaces de adaptarse al 
comportamiento y las necesidades de los 
estudiantes (Pas et al., 2012). 

Método
Tipo de investigación

En la presente investigación se utili-
zó un enfoque cuantitativo, con un dise-
ño no experimental, descriptivo, correla-
cional, explicativo y ex post facto. 

Participantes	  
Se seleccionó un muestreo aleato-

rio estratificado y por conglomerados 
de 141 maestros de 13 escuelas en una 
población constituida por 299 maestros, 
de 27 escuelas adventistas que ofrecen 
educación desde el nivel inicial hasta 
el 12º grado del estado de Florida, EE. 
UU. Finalmente, la muestra quedó con-
formada por 100 sujetos, quienes res-
pondieron los instrumentos administra-
dos. De ellos, 85 sujetos pertenecían al 
género femenino, 13 sujetos al género 
masculino y dos sujetos no reportaron 
el género.

Instrumentos 
Apoyo administrativo. Para medir 

el apoyo administrativo se utilizó una 
adaptación del Special Education Tea-
chers’ Perceptions of Administrative 
Support Instrument, desarrollado por 
Weiss (2001). La escala original conte-
nía cuatro dimensiones. Sin embargo, 
para este estudio, los ítems se agruparon 
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en los tres factores siguientes: (a) apoyo 
relacional, (b) apoyo informativo y (c) 
apoyo educativo. Además, se agregó una 
cuarta dimensión, denominada apoyo 
espiritual, ya que la población de estu-
dio es una organización confesional. 

Finalmente, el instrumento quedó 
conformado por 32 ítems, medidos con 
una escala tipo Likert de 5 puntos, en el 
que 1 significa totalmente en desacuerdo 
y 5, totalmente de acuerdo. La consis-
tencia interna, medida con el coeficiente 
alfa de Cronbach, obtuvo los siguientes 
índices: (a) apoyo administrativo gene-
ral, .956; (b) apoyo relacional, .942; (c) 
apoyo informativo, .865; (d) apoyo edu-
cativo, .825; y (e) apoyo espiritual, .862.

Clima escolar. Para la medición del 
clima escolar, se utilizó la versión revi-
sada del School Level Environmental 
Questionnaire (SLEQ), desarrollado por 
Rentoul y Fraser (1983). El SLEQ revi-
sado contiene 21 ítems con cinco facto-
res, que obtuvo los siguientes coeficien-
tes alfa de Cronbach: (a) clima escolar 
general (α = .90), (b) factor colaboración 
(α = .82), (c) factor toma de decisiones 
(α = .78), (d) factor innovación educati-
va (α = .79), (e) factor relaciones estu-
diantiles (α = .86) y (f) factor recursos 
escolares (α = .77).

Satisfacción laboral. Para medir 
la satisfacción laboral, se utilizó el Job 
Satisfaction Survey, desarrollado por 
Spector (1985). Esta es una escala de 36 
elementos y nueve factores para evaluar 
las actitudes de los empleados sobre el 
trabajo y los aspectos del trabajo. Cada 
factor se evalúa con cuatro ítems y se 
calcula una puntuación total de todos los 
ítems (Spector, 1985). Los factores que 
la componen son los siguientes: (a) sala-
rio, (b) promoción, (c) supervisión, (d) 
beneficios marginales, (e) recompensas 
contingentes, (f) condiciones operativas, 

(g) compañeros de trabajo, (h) naturale-
za del trabajo e (i) comunicación.

Análisis de datos
Utilizando un modelo de ecuacio-

nes estructurales, el objetivo del pre-
sente estudio fue explorar si el modelo 
empírico en el que el clima escolar y el 
apoyo administrativo son predictores de 
la satisfacción laboral tenía una bondad 
de ajuste aceptable según el modelo 
teórico. Las variables predictoras expli-
cativas en esta investigación fueron el 
clima escolar y el apoyo administrativo 
y la variable criterio fue la satisfacción 
laboral. 

Resultados
Utilizando un modelo de ecuaciones 

estructurales, se consideró el proceso de 
máxima verosimilitud (MLE) para cal-
cular los parámetros del modelo, que 
obtuvo un valor chi-cuadrado significa-
tivo (X2 = 114.120, p = .001, gl = 70, n = 
98) (ver Figura 1). Además, los índices 
de bondad de ajuste que se consideraron 
fueron los siguientes: (a) chi-cuadrado 
relativo igual a 1.630, cuyo criterio es 
que debe ser menor a 3; (b) GFI igual 
a .865, cercano al criterio de .9; (c) CFI 
igual a .934, cuyo criterio es que debe 
ser mayor a .9; y (d) RMSEA de .080, 
igual al criterio de .08. De los cuatro ín-
dices de ajuste propuestos, se lograron 
ajustar el chi-cuadrado relativo, el CFI 
y el RMSEA. Bajo estas características, 
se concluye que la información empírica 
recolectada se ajusta aceptablemente al 
modelo.

En el modelo se observa el nivel de 
predicción de las variables exógenas con 
respecto a la variable satisfacción labo-
ral, con coeficientes estandarizados po-
sitivos y estadísticamente significativos, 
que fueron los siguientes: (a) modelo de 
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clima escolar (γ = .51, p = .003) y (b) 
modelo de apoyo administrativo (γ = .44, 
p = .001). Los valores de la correlación 
múltiple cuadrática (R2) explican el 71% 
de la variable criterio. La evidencia reco-
gida permite inferir que el clima escolar 
y el apoyo administrativo son predictores 

significativos de la satisfacción laboral. 
En síntesis, teniendo en cuenta los 

resultados obtenidos, se consideró que 
el modelo confirmatorio tuvo suficiente 
bondad de ajuste con el modelo teórico 
propuesto, de acuerdo con los criterios 
preestablecidos en esta investigación.

Figura 1
Modelo de ecuaciones estructurales para la relación entre el clima escolar, el apo-
yo administrativo y la satisfacción laboral

El modelo de estructura muestra que 
existe una relación positiva significativa 
entre las variables del clima escolar y el 
apoyo administrativo (ϕ = .57, p < .001). 
Al observar el modelo, se perciben las 
contribuciones de las variables obser-
vadas (factores) a la relación. Todos los 
factores contribuyen significativamente 
al nivel de .05 a las correspondientes 
variables latentes, excepto la relación de 
estudiantes.

El factor del clima escolar que realiza 
una mayor contribución a la satisfacción 
laboral fue la innovación colaborativa (λ 
= .82, p < .001). Por otro lado, aunque 

todos los factores de apoyo administrati-
vo tienen buenos índices, el que obtuvo 
el índice más alto fue el apoyo relacional 
(λ = .95, p < .001). Además, el factor que 
mejor describe la satisfacción laboral es 
la supervisión (λ = .91, p < .001).

Otros hallazgos 
Se realizaron análisis adicionales 

para comparar las variables del estudio 
entre las categorías o valores de las va-
riables demográficas de edad, institu-
ción donde laboran los participantes y 
nivel educativo. El único dato demográ-
fico en el que se observó una diferencia 
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significativa fue el nivel educativo del 
docente. Se encontró que los factores 
compañero de trabajo y naturaleza del 
trabajo (t(92) = 2.541, p = .013) fueron 
mejor percibidos por los docentes con 
un nivel de educación de posgrado (M 
= 4.34, DE = .426), en comparación con 
los docentes con un nivel de pregrado 
(M = 4.05, p = .529).

Discusión
Ambiente escolar

El primer objetivo de este estudio 
fue investigar el clima escolar como 
predictor de la satisfacción laboral de 
los docentes. De acuerdo con el mode-
lo presentado anteriormente, el primer 
hallazgo de esta investigación muestra 
que el clima escolar positivo, como en 
este caso de los maestros de enseñanza 
primaria, secundaria y preparatoria, es 
un predictor de la satisfacción laboral de 
los maestros.

En una muestra de docentes de es-
cuelas primarias y secundarias de Cana-
dá, quienes percibieron un mejor com-
portamiento y una mayor motivación 
entre los estudiantes reportaron menor 
estrés conductual de los estudiantes, ma-
yor eficacia y mayor satisfacción laboral 
(Collie et al., 2012). Sin embargo, en el 
modelo del presente estudio, las relacio-
nes con los estudiantes fue el factor que 
menos explicaba el clima escolar perci-
bido por los docentes. Esto podría atri-
buirse a que ocurren menos problemas 
de comportamiento en las instituciones 
cristianas, en comparación con los re-
portados por el sector público.

Una mirada a las medias aritméticas 
sugiere que la mayoría de la población 
de la muestra creía que el clima esco-
lar en su escuela era bueno, por lo que 
estaban satisfechos. Los ítems con los 
tres puntajes más altos fueron: “los pro-

fesores de esta escuela son innovado-
res”, “siempre se están probando ideas 
nuevas y diferentes” y “hay buena co-
municación entre los profesores”. Estos 
elementos son importantes para un en-
torno de trabajo saludable en cualquier 
escuela, ya sea privada o pública. Los 
profesores quieren un entorno de trabajo 
donde haya una comunicación abierta 
con sus compañeros. 

El segundo hallazgo de esta investi-
gación muestra que la innovación cola-
borativa fue el factor más importante del 
clima escolar. Un estudio realizado por 
Reeves et al. (2017), con una muestra de 
profesores de matemáticas y estudian-
tes de Japón y Estados Unidos, abordó 
un factor del clima escolar: la colabo-
ración. En ese estudio, los resultados 
mostraron que el tiempo dedicado por 
los maestros en los Estados Unidos vi-
sitando otras aulas era beneficioso para 
su satisfacción laboral. Sin embargo, los 
datos también revelaron que los profe-
sores se mostraban reacios a comentar el 
trabajo de sus compañeros, por miedo a 
obstaculizar su autonomía. En Japón se 
encontró lo contrario. La colaboración 
no fue un predictor significativo de la 
satisfacción laboral. Los investigadores 
afirmaron que esto puede deberse a que 
la colaboración está entretejida en el 
sistema educativo allí, en el sentido de 
que es un requisito. En el estudio aquí 
reportado, la innovación colaborativa 
fue el predictor más importante del cli-
ma escolar y la satisfacción laboral. Esto 
muestra que los maestros participantes, 
aunque cuentan con cierto nivel de au-
tonomía, afirman que la oportunidad de 
colaborar con colegas aumentaría su sa-
tisfacción. Sin embargo, debe tenerse en 
cuenta que la visita de los maestros a las 
aulas de sus colegas, no solo en su pro-
pio edificio, sino en escuelas hermanas 
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dentro de la organización, es una inicia-
tiva de la Conferencia de Florida que ha 
demostrado ser ventajosa.

Una mirada a las medias aritméticas 
sugiere que la mayoría de la población 
de la muestra creía que la innovación co-
laborativa era lo más importante. Dado 
que el modelo muestra un coeficiente de 
correlación con la satisfacción laboral 
de .82 para la innovación colaborativa, 
en comparación con .54 para los recur-
sos escolares, .43 para la aportación del 
docente y .15 para la relación entre estu-
diantes, se puede inferir que la relación 
con los estudiantes no fue significativa 
en el clima escolar como predictor de la 
satisfacción laboral del docente.

Apoyo administrativo
El tercer hallazgo de esta investiga-

ción, de acuerdo con el SEM anterior, 
consistió en que el apoyo administrativo 
es un predictor de la satisfacción laboral 
del docente. Mostró que, cuando un di-
rector apoya a sus maestros, los maestros 
están satisfechos con su trabajo, incluso 
si su salario, beneficios, recompensas y 
condiciones operativas no son como les 
gustaría que fueran.

Los datos recopilados del Centro 
Nacional de Estadísticas de Educación, 
en una muestra de maestros de escuelas 
públicas, autónomas públicas, financia-
das por la Oficina de Asuntos Indígenas 
y Privados en los Estados Unidos, pre-
tendían mostrar que el apoyo adminis-
trativo es un predictor significativo de 
la satisfacción laboral de los maestros. 
El coeficiente beta estandarizado para 
la consecuencia directa del apoyo ad-
ministrativo en la satisfacción laboral 
del maestro reveló los valores beta más 
altos (β = .399, p < .01) (Tickle et al., 
2011). Los resultados manifestaron que 
el apoyo administrativo era el predictor 

más alto de la satisfacción laboral. Los 
resultados de la presente investigación 
muestran que, en la muestra de docen-
tes participantes, el clima escolar es aun 
más importante que el apoyo adminis-
trativo a la hora de explicar la satisfac-
ción laboral.

En otro estudio, con una muestra de 
maestros de kindergarten a duodécimo 
grado, los docentes examinaron los in-
cidentes de violencia y la respuesta del 
liderazgo administrativo a estos inci-
dentes. Muchos maestros describieron 
experimentar la falta de apoyo por parte 
de los administradores como la forma 
de victimización más molesta, lo que 
resulta en problemas de salud mental, 
transiciones escolares y agotamiento 
(McMahon et al., 2017). El apoyo de 
un director escolar es de suma impor-
tancia para crear una atmósfera en la 
que se experimente satisfacción en las 
escuelas. 

Una mirada a las medias aritméti-
cas del presente estudio sugiere que la 
mayoría de los participantes creía que 
el apoyo relacional era primordial para 
su éxito en la escuela. Los ítems con las 
tres puntuaciones más altas hacían refe-
rencia a que el administrador es “amable 
y fácil de abordar”, “escucha mis pro-
blemas en relación con los conflictos de 
los padres” y “reconoce y aprecia el tra-
bajo que hago”. Estos elementos son im-
portantes para el apoyo relacional. Los 
maestros se sienten felices en su entorno 
escolar cuando el director es accesible, 
aprecia y reconoce el trabajo que hacen 
y maneja los conflictos de los padres de 
manera eficiente. Los elementos con los 
resultados más bajos se referían a que el 
administrador “tiene mi respeto y con-
fianza” y “responde adecuadamente a 
situaciones relacionadas con las necesi-
dades de mi estudiante”.
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El cuarto hallazgo fue que el clima 
escolar era un mejor predictor de la sa-
tisfacción laboral que el apoyo adminis-
trativo. Estos resultados difirieron de los 
de Tickle et al. (2011), quienes informa-
ron que el apoyo administrativo era el 
predictor más fuerte de la satisfacción 
laboral de los maestros que el compor-
tamiento de los estudiantes, que es un 
factor del clima escolar. En un estudio 
anterior, Tickle (2008) encontró que el 
apoyo administrativo era el principal 
indicador para identificar la satisfacción 
laboral de los docentes. Sin embargo, en 
este estudio, según el modelo de ecua-
ciones estructurales, el clima escolar 
tuvo un mayor aporte a la satisfacción 
laboral que el apoyo administrativo. 
Esto puede deberse a que los maestros 
participantes experimentan innovación 
colaborativa, tienen acceso razonable a 
los recursos escolares y cuentan con un 
nivel aceptable de participación cuando 
se deben tomar decisiones en su escuela.

El quinto hallazgo fue que todos los 
factores de apoyo administrativo fue-
ron importantes en su definición, siendo 
predictores de la satisfacción laboral del 
docente. La importancia del apoyo ad-
ministrativo a los sujetos de la muestra 
fue evidente. Si bien no tuvo un nivel 
superior al del clima escolar, las cargas 
factoriales fueron muy altas (apoyo re-
lacional, .95; apoyo informativo, .90; 
apoyo espiritual, .85; apoyo educativo, 
.81). Price (2015) observó que, cuando 
se controla el nivel de poder compartido 
entre directores y profesores, la frecuen-
cia de interacciones profesionales con-
juntas aumenta la dimensión afectiva de 
la satisfacción. Además, sostuvo que los 
profesores que experimentan confianza 
por parte de su director reportan mayo-
res índices de satisfacción con su trabajo 
y poseen la sensación de ser apoyados 

por su administrador. Por su parte, Tic-
kle et al. (2011) encontraron que el apo-
yo administrativo era un predictor clave 
de la satisfacción laboral de los docentes 
y su intención de permanecer en la pro-
fesión.

El sexto hallazgo de este estudio 
fue que existe una relación entre el cli-
ma escolar y el apoyo administrativo. 
La investigación ha demostrado que el 
administrador determina el clima de la 
escuela. Esto se evidencia en prácticas 
administrativas de apoyo, relaciones 
interpersonales de alta calidad e imple-
mentación adaptativa de políticas (For-
syth y Adams, 2014; Zeinabadi, 2014). 
El apoyo administrativo juega un papel 
importante en el clima escolar. El admi-
nistrador establece relaciones con los es-
tudiantes, maestros y padres, lo que fo-
menta un clima escolar positivo (Cohen 
et al., 2009). Estos hallazgos muestran 
que el director juega un papel importan-
te en el establecimiento del clima de la 
escuela.

Satisfacción laboral
El séptimo hallazgo de la presente 

investigación mostró que la supervisión, 
el compañero de trabajo y la naturale-
za del trabajo resultaron los factores 
más importantes de la satisfacción la-
boral. Danielson (2010) postulaba que 
una buena supervisión docente ayuda a 
los docentes con su propio crecimiento 
profesional, en tanto que Suchyadi y 
Nurjanah (2018) indicaban que uno de 
los medios para mejorar la satisfacción 
laboral es incrementar o desarrollar la 
supervisión del director. En una muestra 
de profesores de diferentes instituciones 
educativas públicas del área de Rawal-
pindi, Pakistán, se buscó establecer si la 
supervisión hacia los profesores se co-
rrelacionaba con la satisfacción general 



PREDICTORES DE LA SATISFACCIÓN LABORAL DEL DOCENTE

41

en el trabajo. Los resultados mostraron 
que el valor de la correlación entre la 
supervisión y la satisfacción laboral fue 
de .62. En la presente investigación, la 
supervisión también fue la variable ob-
servada que tuvo mayor aporte a la sa-
tisfacción laboral de los docentes. Una 
razón que explicaría por qué los maes-
tros participantes pudieron apreciar la 
supervisión es que en la Conferencia de 
Florida se introdujo un nuevo plan de es-
tudios, que requirió orientación y retro-
alimentación para la implementación de 
tales iniciativas. En suma, los resultados 
permiten inferir que la supervisión es el 
factor de satisfacción laboral que mejor 
se explica por el clima escolar y el apo-
yo administrativo.

Una mirada a las medias aritméticas 
sugiere que la mayoría de los participan-
tes del estudio creía que la supervisión, 
el compañero de trabajo y la naturaleza 
del trabajo eran los factores más impor-
tantes de la satisfacción laboral. Los 
ítems con las puntuaciones más altas 
para el factor de supervisión fueron: “me 
gusta mi supervisor”, “mi supervisor es 

bastante competente para hacer su tra-
bajo” y “la comunicación parece buena 
dentro de esta organización”. Estos ele-
mentos son importantes cuando se trata 
de supervisión. Los maestros quieren 
trabajar con un director que sea com-
petente en sus deberes asignados. Los 
ítems con los resultados más bajos para 
la supervisión fueron los siguientes: “mi 
supervisor muestra muy poco interés en 
los sentimientos de los subordinados” y 
“mi supervisor es injusto conmigo”. Los 
ítems con los tres puntajes más altos para 
compañero de trabajo y naturaleza del 
trabajo fueron los siguientes: “me gusta 
la gente con la que trabajo”, “disfruto de 
mis compañeros de trabajo” y “me sien-
to orgulloso de hacer mi trabajo”. Estos 
elementos son importantes, ya que los 
maestros deben sentirse cómodos con 
sus compañeros de trabajo y con la natu-
raleza del trabajo que se les asigna.

En síntesis, el estudio reveló que ha-
bría que prestar especial atención al cli-
ma escolar y al apoyo administrativo a 
los docentes si se quiere mejorar y man-
tener el nivel de su satisfacción laboral. 
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