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Problema  

Los(as) investigadores(as) del comportamiento organizacional consideran la 

satisfacción laboral como una variable dependiente importante. Esta investigación 

pretendió conocer que factores son predictores de la satisfacción laboral de las edu-

cadoras beliceñas, incluyendo a las educadoras que laboran en instituciones de la 

IASD.  

Metodología  

EI estudio fue de tipo exploratorio, descriptivo y correlacional. La unidad de 

observación fue la educadora que labora en el nivel de enseñanza parvularia, pri-

maria y secundaria en centros escolares gubernamentales y denominacionales de  
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Belice. Los datos se recolectaron mediante un cuestionario que se aplico a 1,360 educadoras 

en 269 centros escolares beliceños.  

Se utilizaren diferentes pruebas de significación estadística como la prueba de 

regresión lineal múltiple y el análisis multivariado de varianza, entre otras.  

Resultados  

Los resultados muestran que ocho variables de investigación son predictoras de la 

satisfacción laboral de las educadoras beliceñas: (a) el agrado del trabajo docente, (b) el 

involucramiento en roles familiares y hogareños, (c) el reconocimiento de logros, (d) la equidad 

en el trato laboral, (e) las condiciones laborales, (f) la supervisión docente, (g) la experiencia 

docente y (h) el tamaño de la escuela.  

También se observaron efectos significativos sobre la satisfacción laboral de algunas 

variables demográficas tales como la ubicación del centro escolar (en el nivel de enseñanza 

parvularia), el distrito, el tipo de institución, el área de residencia y el hecho de que la 

educadora tenga o no hijos(as).  

Conclusiones  

La mayoría de las educadoras beliceñas indicaron estar totalmente satisfechas en su 

trabajo debido a su amor por los(as) estudiantes y por la profesión docente. Las educadoras 

expresaron sus razones y aportaron recomendaciones al respecto, aunque la mayoría de las 

educadoras de las instituciones de la IASD respondieron que no lo  estaban.  

En general, los hallazgos de esta investigación son positivos, aunque existen aspectos 

susceptibles de ser mejorados relacionados con las condiciones laborales, la supervisión, el 

reconocimiento de logres y el trato equitativo, entre otras.  
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CAPÍTULO I 

INTRODUCCION  

En la crisis general de esperanzas, de motivación y de ideologías en la que actualmente 

se vive, rodeados de un mundo lleno de apariencias, ambigüedades y paradojas, se cree que 

es posible ser felices solo por el hecho de obtener más elementos materiales o por alcanzar el 

éxito profesional (Chain Palavicini. 1998). Los(as) profesionales en el sector educativo muchas 

veces viven insatisfechos(as) porque creen que no valen nada sin un titulo de director(a), sin un 

vehículo de Iujo, sin una mansión, sin viajes al extranjero o sin fina ropa o bienes materiales, 

entre otros. "No se dan cuenta de que valen por el simple hecho de ser hijos(as) de Dios y 

porque ha puesto en sus mentes y en sus corazones un infinito potencial de superación para 

que se asemejen a EI" (p. 21). Se ha perdido la fe en lo duradero y en lo eterno y se vive inmerso 

en un gran engaño cultural.  

Rubin (citado en Chain Palavicini, 1998) puntualiza que los medios de comunicación 

exaltan valores artificiales y carentes de ética que se apoyan en postulados falsos, tales como 

(a) la fama hay que conseguirla a cualquier precio, aun a costa del dolor ajeno, (b) el cuerpo 

triunfa sobre la mente, (c) la agresividad es heroica al destruir a los competidores o enemigos, 

(d) hay que promocionar el odio y la hostilidad hacia los demás, (e) los bienes materiales y el 

dinero se identifican con la felicidad y (f) hay que promocionar el machismo.  
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Buscaglia (citado en Chain Palavicini, 1998) enfatiza que el trabajo considera-

do como una de las principales actividades humanas, debe potenciar la experiencia 

personal de alegría y satisfacción, como parte intrínseca del propio ser. La sensibilidad 

y la valoración emotiva de cada persona serán elementos decisivos en sus acti-  

tudes.  

Galinsky (citada en Evan y Honeyman, 1999) afirma que ahora se conoce me-  

jor como el trabajo afecta la vida fuera del trabajo y como esto en consecuencia afecta 

el trabajo de las personas. Aquellos trabajos que demandan mucho del(a) empleado(a) 

lo(a) encauzan a salidas negativas en sus vidas personales, poniendo en peligro su 

bienestar individual y familiar  

En el campo administrativo se ha supuesto por muchos arias que los(as) tra-  

bajadores(as) satisfechos(as) son más productivos(as) que los(as) que no lo están. 

Los(as) investigadores(as) humanistas argumentan que en cualquier tipo de institución 

la satisfacción de los(as) empleados(as) debe ser un objetivo legitimo, donde las 

mismas organizaciones son responsables de ofrecer empleos que representen desa-

fíos y recompensas intrínsecas a sus trabajadores(as).  

Robbins (1994) asegura que la satisfacción en el trabajo es una actitud general 

ante el mismo, más que un comportamiento. Es la diferencia entre las  recompensas 

que reciben los(as) empleados(as) y la cantidad que ellos creen que deberían recibir.  

Aunque la satisfacción laboral sea considerada una actitud y no un comporta-  

miento, los(as) investigadores(as) del comportamiento organizacional la consideran 

una variable dependiente importante Herzberg (citado en Robbins.1994) señala que  
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la relación entre el individuo y su trabajo es básica y que su actitud ante el trabajo puede 

determinar el éxito 0 el fracaso de la persona.  

Tack y Patitu (1992) señalan que la mayoría de las investigaciones sobre satisfacción 

laboral han sido originadas en el sector empresarial y muy a menudo han intentado adaptar los 

resultados al campo educativo. En sus investigaciones estos autores recomiendan que debido a 

las numerosas vacantes que se pronostica existirán para el año 2,000 en el profesorado, hoy 

debe darse mayor atención al tópico de la satisfacción laboral en el campo educativo.  

Antecedentes  

Thompson, McNamara y Hoyle (1997) mencionan que el estudio de la satisfacción 

laboral, 0 la reacción afectiva individual hacia el trabajo 0 sus muchas facetas ha sido de gran 

interés para los (as) investigadores(as) de las ciencias de la conducta, desde el primer trabajo 

de Hoppock en 1935. Cranny, Smith y Stone (1992, citados en Thompson, Mclvamara y Hoyle, 

1997) realizaron una estimación según la cual se publicaron más de 5,000 estudios sobre 

satisfacción en el trabajo desde 1930.  

Thompson, McNamara y Hoyle también resumieron los resultados obtenidos en 

diferentes investigaciones relacionadas con satisfacción laboral publicadas en muchos 

artículos en los primeros 26 volúmenes de Educational Administration Quarterly Journal, desde 

1965 a 1990. Un total de 22 autores escribieron al respecto desde 1971 hasta 1990. Dieciséis 

artículos estuvieron dirigidos a maestros(as): uno a presidentes de junta directiva; uno a 

profesores(as): tres a directores(as) y uno a  
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profesores(as) y maestros(as). La unidad de análisis fue individual para quince publi-

caciones y organizacional para siete.  

Los(as) investigadores(as) en administración educativa también han realizado 

muchos esfuerzos para estudiar la satisfacción laboral. Varios autores (citados en 

Thompson, McNamara y Hoyle, 1997) han examinado la satisfacción en el trabajo de 

administradores(as) en educación superior, superintendentes, administradores(as) de 

oficinas centrales, directores(as) y personal docente.  

Los mismos autores añaden que los(as) investigadores(as) educativos(as) también 

han desplegado gran interés en el estudio de la satisfacción laboral. examinando la 

satisfacción en el trabajo de educadores especiales, de psicólogos(as) escolares, de 

estudiantes de educación para el trabajo, del profesorado de educación superior, de 

maestros(as) de primaria y secundaria y de guardianes escolares.  

Thompson, McNamara y Hoyle (1997) también mencionan que otros investigadores 

han estudiado la relación entre satisfacción laboral y militancia del maestro(a), ambigüedad 

de roles, ambiente escolar, agotamiento. efectividad escolar, participación en toma de 

decisiones, ausentismo y motivación laboral. Los(as) investigadores(as) escolares han 

estudiado la relación entre la satisfacción laboral y otros facto res como el género, la acción 

laboral y el género, la raza, la edad y los arios de experiencia. También han investigado la 

relación entre la satisfacción en el trabajo y el rol de congruencia, el estrés relacionado con 

el trabajo, la autonomía el logro de objetivos organizacionales, el ambiente organizacional, 

la naturaleza burocrática de la escuela y la conducta de supervisión.  

En la literatura de administración educativa, los estudios individuales de satisfacción 

laboral han tomado no menos de tres formas. Primero la satisfacción laboral  
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ha sido estudiada como una variable de criterio de intereses. Segundo, la satisfacción laboral 

ha sido estudiada como una de la colección de variables de criterios. Tercero, la satisfacción en 

el trabajo ha sido investigada como una variable predictora en relación con otro criterio de 

intereses. Según los especialistas, los resultados de estos estudios son vagos y a menudo 

contradictorios. Pocos esfuerzos empíricos han sido hechos para resumir los resultados de 

estudios individuales de satisfacción laboral que se han realizado en el campo de la 

Administración educativa (Thompson, McNamara y Hoyle, 1997).  

Viera (1997) investigó sobre las expectativas formales e informales del sistema 

educativo como predictoras de la satisfacción en el trabajo en 912 docentes de enseñanza  

secundaria, en el Estado de Nuevo León, México. Dentro de los resultados de su estudio 

menciona que las variables que se relacionan más fuertemente can la satisfacción en el trabajo 

de los(as) docentes de enseñanza  secundaria son su actitud hacia las expectativas formales 

del sistema educativo y su actitud ante las necesidades del grupo de trabajo. L.as variables 

demográficas influyentes fueron (a) el número de docentes en las escuelas, (b) el nivel de 

estudios y (c) el tipo de escuela.  

Verdugo, Greenberg, Henderson, Uribe y Schneider (1997) señalan que los 

especialistas han hecho una distinción entre influencias intrínsecas y extrínsecas al abordar la 

satisfacción laboral del personal docente. Consideran que entre los factores internos se pueden 

mencionar, par ejemplo, el control sobre el ambiente del sa16n de clases, las amenazas de 

los(as) estudiantes y el tamaño de la clase. Entre los factores externos se incluyen el régimen 

de gobierno de la escuela, los sueldas a salaries y beneficios, entre otros.  
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Esta investigación trató de conocer el nivel de satisfacción en el trabajo de las 

educadoras beliceñas de las escuelas gubernamentales y denominacionales apoyadas por 

el gobierno y los factores predictores de dicha satisfacción laboral.  

EI presente estudio se abordó desde la perspectiva psicoIÓgico-social, ya que el 

enfoque de la satisfacción laboral a través de la psicología nos puede llevar al co-

nocimiento y comprensión de actitudes, habilidades y conductas que las educadoras 

manifiestan en diferentes esferas sociales en las que interactúan.  

Caracterización general de Belice  

Belice es el país ubicado en Centroamérica que obtuvo su independencia de 

Inglaterra el 21 de setiembre de 1981. Limita al norte con México, al oeste y al sur con 

Guatemala y al este con el Mar Caribe. EI país está dividido en seis distritos: Belice, Cayo, 

Corozal, Orange Walk, Stann Creek y Toledo.  

La población total del país para 1998 fue calculada en 230,000 habitantes y la 

siguiente Figura1 muestra la población de Belice por grupo etáreo.  

 



 

Aproximadamente el 49% de la población vive en las áreas rurales. La densidad de 

población es de 9.7 habitantes por kilómetro cuadrado. La expectativa de vida para las mujeres 

es de 74 años y para los hombres de 70. La tasa de crecimiento de la población es de 3.4% y la 

tasa de fertilidad de 4.6%. La mortalidad para 1990-95 se calculó en 5.0%.  

EI sistema de gobierno está basado en el sistema inglés, caracterizado por una 

democracia parlamentaria. EI idioma oficial es el inglés aunque se habla español y otras 

lenguas como maya, garifuna y criollo. EI clima es tropical con dos estaciones: lluviosa y seca. 

Los grupos étnicos que existen en Belice son los siguientes: mestizo (44.1 %), creollo (31.1 %), 

garifuna (6.2%) y maya (9.2%). Existen grupos minoritarios procedentes de Norte America, 

Europa, China y Ubano de acuerdo con Estadísticas de 1996. EI nivel de alfabetización para el 

país en 1996 fue de 75.1 % (Oficina Central de Estadística, 1999).  

Como resultado de los conflictos armados en Centroamérica, un significativo numero de 

personas desplazadas, aproximadamente 30,834 (Oficina del Alto Comisionado de las 

Naciones Unidas para Refugiados [ACNUR], 1993) emigraron a Belice durante la década 

1980-1990, principal mente procedentes de EI Salvador y Guatemala. Sus actividades están 

conectadas con la agricultura y el residir en las zonas rurales.  

Historia de Belice  

La historia demográfica de Belice durante los pasados 300 años puede dividirse en tres 

periodos. EI primer periodo se ubica desde el asentamiento de la primera colonia inglesa a 

finales del siglo XVII hasta 1845, cuando la población fluctuó pero  
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creció despacio a 10,000 personas. Muchos de los esclavos traídos al país por la colonia 

Inglesa murieron y otros escaparon de su dominio. Después de la abolición de la esclavitud 

británica, en 1807, la población declinó  

Los criollos en Belice son descendientes de los esclavos traídos de África y de la 

Indias Occidentales, de asentamientos británicos y de las subsecuentes inmigraciones de 

africanos. En la primera mitad del siglo XIX cientos de garífunas llegaron a Belice 

procedentes de Honduras. Después de la emancipación en 1838 esta población 

compuesta de criollos y garífunas creció rápidamente y el número de colonos decline.  

EI segundo periodo puede caracterizarse como un siglo de crecimiento sostenido. La 

llegada de refugiados, tanto Maya como mestizos, procedentes de la Guerra de las Castas 

en Yucatán, México, en los años 1850, rápidamente duplico la población, a lo cual se 

sumaron trabajadores de India y China, tanto como grupos de Mopan y Maya Kekchi 

originarios de Guatemala, a finales del siglo XIX.  

AI finalizar la Segunda Guerra Mundial casi 60,000 personas vivían en Belice.  

Durante el tercer periodo, desde 1945 a la fecha, una tasa de crecimiento acelerado hizo 

que la población creciera a casi 100,000 personas en 1960, a 120,000 en 1970, a 145,000 

en 1980 ya 185,970 en 1990.  

Hasta cierto grade Belice ha experimentado siempre un nivel de migración La 

población beliceña tiene como sus ancestros a migrantes de África, España, India, Europa 

y Centroamérica. Esto es indiscutible. Be/ice con una tradición de paz, estabilidad política, 

poca población y abundante tierra productiva provee un paraíso para refugiados huyendo 

de sus países junto con migrantes económicos  
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Se estima que miles de refugiados han entrado al país desde los arios 1981 a la fecha. 

Este fenómeno ha revertido la tendencia migratoria y es muy difícil conocer con exactitud el 

número de inmigrantes cuando muchos de ellos entran al país ilegal mente (Roberts, 1987).  

Características étnicas de Belice  

Las políticas históricas de las autoridades coloniales tendieron a segregar los diferentes 

grupos indígenas. EI gobierno colonial fue una forma indirecta de gobernar que dio limitadas 

responsabilidades a las comunidades locales para su propia administración. Además previno el 

establecimiento de lazos efectivos de comunicación entre las mismas. Los grupos indígenas 

fueron vistos como fuerza de trabajo y fueron excluidos de la propiedad de la tierra y de la 

gobernabilidad general de la colonia. La cultura inglesa 0 mestiza e instituciones sociales 

dominaron durante el primer cuarto del siglo XX. La cultura y la economía de la colonia 

afectaron a los Inmigrantes Mayas, tanto como afectaron a los inmigrantes garífunas, a los 

trabajadores procedentes de las Indias Occidentales y a los africanos que fueron traídos como 

esclavos (Wilk y Chapin, 1990).  

Las políticas y las leyes trataron de juntar las diferentes culturas mayas y países dentro 

de una sola categoría étnica de indígenas y separarlos de los otros grupos culturales (una 

manera de dividir y conquistar) que tuvo el efecto de fortalecer las barreras étnicas. Los 

patrones estereotiparon a sus trabajadores y a menudo segregaron sus tareas, haciendo que 

un mestizo fuera el capataz de un grupo de trabajadores mayas, par ejemplo.  
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EI gobierno colonial a menudo usaba estereotipos étnicos para justificar el darle empleo 

a un grupo étnico en particular para una rama específica del gobierno. Con el correr del tiempo 

los estereotipos se hicieron mas reales con estas políticas y fueron reforzados con la practica. 

Los garífunas, mayas y criollos fueron considerados importantes para la colonia principalmente 

como mana de obra barata. para cualquier propósito que los propietarios de la colonia tuvieran. 

Algunos mestizos, mayas y criollas escaparon de esta opresión, pero la mayoría 

permanecieron igual (Wilk y Chapin, 1990)  

Especialmente desde cuando Belice obtuvo su independencia en 1981, cambios rápidos 

y profundos en el cuadro étnico beliceño trajeron una buena medida de ambivalencia. Ante el 

rompimiento de muchos obstáculos en el movimiento interno como la apertura de mejores 

comunicaciones y transporte, la apertura de un proceso democrático y el crecimiento de la 

población, todos los diferentes grupos étnicos tuvieron que relacionarse mas y algunas 

tensiones resultaron de ello. La etnicidad ha sido un tema disimulado en las políticas 

nacionales, principalmente en lo relacionado con el balance étnico entre criollos y no criollos 

(Bolland, 1987)  

EI gobierno beliceño reconoce los daños implícitos que ocasiona lo separación étnica y 

ha acentuado el crecimiento de una identidad beliceña, que una a todos los diferentes grupos  

En el libra de Historia publicado por el Ministerio de Educación, se menciona que Belice 

tiene su propia riqueza cultural que incluye la herencia de diferentes grupos étnicos. Además 

serial a que una parte esencial del proceso de descolonización ha de ser la eliminación de todos 

los prejuicios coloniales heredados acerca de las culturas.  
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Agrega que "los orígenes históricos de nuestra gente y la mas reciente influencia sobre 

nuestra cultura ha producido diversidad. Fuera de esta diversidad nosotros debemos buscar la 

unidad, reconociendo el valor de nuestras diferentes costumbres y tradiciones" (Wilk y Chapin, 

1990, p. 36).  

EI sistema educativo beliceño  

La educación en Belice es impartida por el estado y por las diferentes instituciones religiosas 

que operan en el país en los niveles de enseñanza  primaria y secundaria y por organizaciones 

comunitarias y denominacionales en el nivel de enseñanza  parvularia. De las 277 escuelas 

primarias y secundarias únicamente 51 escuelas son administradas por el gobierno beliceño. La 

administración escolar del resto de las escuelas esta a cargo de instituciones religiosas 

católicas, metodistas, anglicanas, adventistas, nazarenas y de la asamblea de Dios, entre otras 

(Oficina Central de Estadística, 1999). Los 41 centros escolares de educación parvularia son 

administrados por la comunidad y por algunas instituciones denominacionales 0 privadas, según 

la información obtenida en el Ministerio de Educación.  

Shoman (1991) declare que bajo el sistema de Iglesia-estado, el gobierno paga el 100% 

de los salarios del personal docente de las escuelas primarias y el 70% de los salarios del 

personal docente de las escuelas secundarias. pero las iglesias controlan y administran a los 

maestros(as). En el caso beliceño nadie puede negar la tremenda contribución que las iglesias 

han hecho al proveer servicios educativos. Históricamente, cuando nadie mas estaba alii, las 

iglesias se hicieron presentes en la educación de la población Musa (1991) señaló que la 

educación en Belice se ha expandido significativamente durante las pasadas décadas. Mas de 

57.000 estudiantes  
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atienden instituciones de educación primaria, secundaria y terciaria. Mas de 2,200 

maestros(as) enserian en todas las escuelas. La asociación entre iglesia y estado cada día se 

consolida y el gobierno gasta casi aproximadamente US$20 millones de dólares anuales en la 

educación nacional. Musa agregó que cientos de estudiantes que atienden las escuelas, las 

abandonan antes de graduarse. Altos costas educativos y una administración inadecuada 

causan preocupación, así como la falta de maestros(as) calificados(as), el deterioro de los 

edificios escolares y la carencia de materiales de aprendizaje.  

Nivel de enseñanza parvularia  

La introducción de la educación de enseñanza parvularia en Belice se remonta a los 

años 70's y principios de los 80's y los primeros centros educativos se abrieron en respuesta a 

las necesidades de la sociedad. EI Ministerio de Educación estableció una ley para controlar el 

establecimiento y manejo de los centros escolares los cuales forman parte del sistema 

educativo beliceño (Shoman, 1991). De 75 centros escolares parvularios operando en 1980, se 

han reducido a 41. los cuales se encuentran actualmente operando en todo el país. Estos 

centros admiten niños(as) de 3 a 5 años.  

Los centros escolares están clasificados como (a) comunitarios (b) de organizaciones y 

(c) privados. EI gobierno provee asistencia a los centros escolares comunitarios, así como 

talleres de capacitación para las educadoras.  

Nivel de enseñanza primaria  

EI establecimiento de la primera escuela primaria en 1816, The Honduras Free School, marcó 

la introducción del actual sistema de gobierno en el nivel de educación 12  



 

primaria en Belice. Esta escuela fue apoyada par subscripciones voluntarias de la población y 

subsidiada can fondos públicos.  

A través de los años el manejo y administración de los centros escolares ha sido un 

tópico de discusión. Los reportes de UNESCO de 1964 y 1983, recomendaron la continuación 

del sistema iglesia-estado en el manejo de las escuelas. Sin embargo, la comisión West India 

Royal que fue establecida en 1938 para investigar las condiciones sociales y económicas de las 

Indias Occidentales Inglesas, recomendó que el gobierno tomara la responsabilidad 

administrativa para la disciplina, as! como el financiamiento del sistema educativo en cada 

territorio  

EI gobierno Beliceño contribuye can los salarios del personal docente y una donación 

par costas operacionales de las escuelas. Aproximadamente el 94% del presupuesto 

gubernamental cubre los salarios del personal docente y el 6% los servicios de apoyo (Musa, 

1991). La contribución de las entidades denominacionales ha sido el manejo de los centros 

escolares y proveer algún tipo de apoyo financiero.  

La educación primaria en Belice consta de ocho anos de escuela y es obligatoria. De los 

2,015 maestros(as) para el año escolar 1997/1998, un 84% (1,695) recibió capacitación 

profesional. Del total de educadoras (1,308), un 54% (713) recibió capacitación profesional. EI 

porcentaje de maestros(as) entrenados(as) es mas bajo en el nivel rural y disminuye gradual 

mente en la medida en que las áreas rurales S8 localizan en lugares mas remotos.  

La alta inmigración de población Centroamericana a Belice en las últimas dos décadas, 

aumentó la demanda de más escuelas. Esto resultó en la proliferación de escuelas rurales, la 

mayoría multi-grado y de un bajo estándar académico.  
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En el país operan 247 escuelas primarias y el numero fluctúa, debido a que 

comunidades enteras se mueven de un sitio a otro, abandonando los centros escolares (Oficina 

Central de Estadística, 1996).  

Nivel de enseñanza secundaria  

Según los datos reportados por el Ministerio de Educación para 1999-2000. en el país 

se encuentran operando 33 centros escolares de nivel de enseñanza  secundaria.  

La situación de la mujer en Belice  

Johnson (1999) caracteriza la situación social y económica de la mujer beliceña de la 

siguiente manera: (a) un 50.2% de la población total del país son mujeres. (b) un 48% de los 

estudiantes de educación primaria son mujeres, (c) un 53% de los estudiantes que asisten a las 

escuelas secundarias son mujeres. (d) un 30% de los casos de HIV/SIDA detectados en el país 

son mujeres, (e) un 26.9% de los hogares beliceños están a cargo de mujeres, y (f) un 53% de la 

fuerza de trabajo desempleada esta representado por mujeres. Por otro lado el promedio de 

ingreso mensual para la mujer beliceña es de US$295 comparado con US$317 para los 

hombres. Además en lo relacionado con el acceso de las mujeres a créditos y terrenos no se 

dispone de información confiable,  

Planteamiento del problema  

Esta demostrado que cuando la sociedad brinda a las mujeres la oportunidad de 

participar en los procesos de desarrollo, esta evitando el rezago de un sector de su población 

cuantitativamente significativo y todos los beneficios derivados de su 
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desarrollo se duplican a triplican, como lo prueba un estudio realizado en 1994 por el Banco 

Mundial en Latinoamérica (citado en Rodríguez, 1998):  

1. La inversión en la educación de las mujeres tiene un impacto directo en la salud de 

los(as) miembros de su familia.  

2. La mujer can mayor grado de escolaridad se inserta en el sistema productivo con 

mayores posibilidades de éxito, debido a que su mayor nivel de escolaridad Ie permitirá un 

empleo can mayor remuneración.  

3. Cuando las mujeres obtienen mayores ingresos los beneficiarios directos son sus 

hijos e hijas, lo que no sucede en el caso de los padres.  

4. A mayores niveles de escolaridad de la madre, menores tasas de mortalidad infantil.  

5. Las madres que han recibido formación académica extienden la educación a la 

siguiente generación.  

6. EI mayor nivel de escolaridad de la madre influye en el desenseño de sus hijos(as) en 

la escuela. Los(as) hijos(as) de madres con menor nivel de escolaridad tienen mayor rezago.  

Tack y Patitu (1992) señalan que los factores del estilo de vida usualmente tienen un 

efecto mas dramático en mujeres que en hombres porque las normas sociales acerca de las 

prioridades femeninas deben ponerse en sus familias La lista de factores del estilo de vida que 

afectan es enorme, pero incluyen asuntos como cuidado de niños y de ancianos, salud física y 

mental, entre los principales. Se añaden las demandas de la familia y el hogar, como 

matrimonio/niños(as) y responsabilidades hogareñas. Hoy, las mujeres reciben mas bajos 

salaries que sus colegas, se encuentran en posiciones inferiores, son empleadas a menudo en 

posiciones de media  
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tiempo que de tiempo completo, representan disciplinas típicamente reservadas para mujeres y 

trabajan en menos prestigiosas instituciones.  

Las mujeres que laboran en el profesorado tienen que probarse a ellas mismas una y otra 

vez, antes de que puedan ser aceptadas por sus colegas y lograr reconocimiento. También están 

bombardeadas con factores del estilo de vida que añaden restricciones innecesarias a sus 

habilidades de lograr éxito en la academia. Si se quiere atraer más mujeres para trabajar en el 

profesorado algo tiene que hacerse para promover la satisfacción laboral.  

En la presente investigación fue esencial "comprender que un estudio sobre la mujer no 

pretende presentar a los hombres como los malos y a las mujeres como las victimas, sino que es 

importante referirse siempre a la dimensión sistémica y estructural de la desigualdad de género" 

(Rodríguez, 1998, p. 133).  

De acuerdo con la literatura revisada, varios son los factores que se relacionan con la satisfacción 

laboral del personal docente. Entre ellos se mencionan (a) las políticas de la institución 

(recompensas justas, sistema de salaries, políticas de ascenso, seguridad en el puesto, 

reconocimiento de logros, horarios flexibles): (b) las practicas administrativas (oportunidades de 

avance y desarrollo. apreciación del superior, supervisión técnica); (c) las percepciones y las 

actitudes individuales (prestigio, el trabajo en sí mismo, autonomía en el trabajo, demandas de la 

familia. estrés relacionado con el trabajo y ausentismo); (d) las percepciones y actitudes de grupo 

(condiciones adecuadas de trabajo e interacción social) y (e) los aspectos demográficos como edad, 

anos de experiencia, nivel educativo, tamaño de la clase y de la es-  

cuela, entre otros.  
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En el presente estudio se consideraron como factores internos predictores de la 

satisfacción laboral de las educadoras beliceñas (a) el agrado par el trabajo docente, (b) la 

autoestima y (c) el involucramiento en roles familiares y hogareños.  

Como factores externos se incluyen (a) el reconocimiento de logros, (b) la equidad en el 

trato laboral, (c) las condiciones laborales y (d) la supervisión docente. Entre las variables 

demográficas que se estudiaron se encuentran (a) la edad, (b) los anos de experiencia docente, 

(c) el tamaño de la clase, (d) el nivel de formación docente, (e) el lugar donde se localiza el 

centro educativo (urbano 0 rural), (f) el estado civil. (g) el tamaño de la escuela, (h) el nivel de 

enseñanza, (i) el tipo de administración del centro educativo, (j) la etnicidad, (k) la maternidad, 

(I) el lugar de trabajo en el área de residencia y (m) el distrito donde se ubica el centro escolar.  

Declaración del problema  

EI World Education Report preparado por UNESCO (1998), al referirse a los 

maestros(as) y a la docencia en un mundo cambiante, indica que de acuerdo can las 

estadísticas, la mayoría de los(as) maestros(as) del mundo son mujeres, aunque el porcentaje 

varia grandemente de país a país. En el caso de Belice el total de educadores(as) de 

enseñanza primaria y secundaria es de 2,741 de los cuales 1,757 (64%) son mujeres.  

Las diversas investigaciones y discusiones de los especialistas del comportamiento 

humane se refieren al cómo aumentar la satisfacción laboral y que hacer para humanizar el 

trabajo. Hay muchas variables que ayudan a determinar si el trabajo satisface 0 no. EI que un 

trabajo produzca 0 no satisfacción dependerá de varios factores como habilidades, motivación y 

cultura, entre otros (Hernández: Rodríguez,  
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1986). Sin lugar a dudas, las actitudes positivas 0 negativas que demuestran las educadoras 

hacia su trabajo se reflejaran en su comportamiento en el proceso de enseñanza-aprendizaje 

con sus alumnos, en las relaciones interpersonales que cultiva en la escuela donde labora y en 

su disposición frente a la comunidad en general con quien se vincula en el desempeño de su 

trabajo docente.  

Herzberg (citado en Robbins, 1994) formula que ciertas características tienden a 

guardar una relación consistente con la satisfacción 0 insatisfacción laboral. Existe una relación 

entre factores internos (realización, logros, trabajo en sí mismo, responsabilidad, progreso y 

desarrollo) y la satisfacción laboral, como existe una relación entre la insatisfacción laboral y 

factores externos (políticas de la institución, Administración, supervisión, relaciones 

interpersonales y condiciones laborales).  

Tomando en consideración algunos factores que afectan la labor docente de la mujer 

educadora y que se relacionan con la satisfacción laboral, en esta investigación se planteó el 

siguiente problema:  

~ Que factores internos, externos y demográficos son predictores de la satisfacción 

laboral que tienen las educadoras beliceñas en el trabajo docente que realizan en el nivel de 

enseñanza parvularia, primaria y secundaria, en los centros educativos gubernamentales y 

denominacionales, en el año 2000?  

Para responder mas ampliamente a la pregunta central planteada se presentan a 

continuación las siguientes preguntas subordinadas:  

1. ~Son predictores de la satisfacción laboral de las educadoras beliceñas los factores 

internes: nivel de agrado del trabajo docente, autoestima y grade de involucramiento en roles 

familiares y hogareños?  
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2. ¿Son predictores de la satisfacción laboral de las educadoras beliceñas los factores 

externos: nivel de reconocimiento de logros, percepción del grado de equidad en el trato 

laboral, nivel de condiciones laborales y valoración de la supervisión docente?  

3. ¿Son la edad, los años de experiencia, el tamaño de la escuela y el tamaño de la 

c1ase predictores de la satisfacción laboral de las educadoras beliceñas?  

4. ¿Existen efectos significativos del nivel de enseñanza, el nivel de formación docente y 

la ubicación del centro escolar sobre el nivel de satisfacción laboral de las educadoras 

beliceñas?  

5. ¿Existe diferencia de satisfacción laboral entre las educadoras beliceñas que 

trabajan en el área de su residencia y las que no lo hacen?  

6. ¿El nivel de satisfacción laboral de las educadoras beliceñas es diferente entre las 

educadoras que tienen 0 no tienen hijos(as)?  

7. ¿Existen efectos significativos del estado civil y la etnicidad sobre el nivel de 

satisfacción laboral de las educadoras beliceñas?  

8. ¿Existe relación significativa entre el tipo de institución que administra el centro 

escolar y el nivel de satisfacción laboral de las educadoras beliceñas?  

9. ¿Existen efectos significativos del distrito donde trabaja la educadora beliceña sobre 

su nivel de satisfacción laboral?  

Can los resultados que se obtengan en esta investigación también se pretende dar 

respuesta a las siguientes interrogantes:  

1. ¿Que porcentaje de educadoras se encuentran satisfechas con el salario actual que 

devengan, con las relaciones can sus compañeros de trabajo y con los beneficios que reciben 

con re!ación a promoción, ascenso y prestarnos?  
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2. ¿Que aspectos relacionados con el trabajo docente de las educadoras las motivan, 

agradan e interesan?  

3. ¿Que promedio de educadoras disponen de tiempo suficiente para atender a sus 

familias, han recibido reconocimiento publico por su labor docente, opinan que por ser mujeres 

están expuestas a abusos de autoridad en su lugar de trabajo, disponen de materiales 

educativos adecuados para enseñar a sus alumnos en sus respectivas escuelas y dicen que las 

instalaciones físicas de sus escuelas son confortables para trabajar?  

4. De acuerdo con la opinión de las educadoras ¿tienen los varones mas autonomía 

para trabajar en las escuelas beliceñas que las educadoras, reciben los docentes (hombres y 

mujeres) igual salario en el mismo puesto de trabajo, tienen los educadores beliceños mas 

oportunidades de asistir a cursos de superación profesional que las educadoras, son las 

políticas administrativas comunicadas claramente por las administraciones de los centros 

escolares?  

5. ¿Que aspectos de la autoestima de las educadoras beliceñas y de la supervisión 

docente son susceptibles de ser mejorados?  

Propósitos de la investigación  

La presente investigación se planteó los siguientes propósitos:  

1. Conocer el nivel de satisfacción laboral de las educadoras beliceñas y los factores 

predictores de dicha satisfacción, mediante la opinión de las educadoras de parvularia, primaria 

y secundaria que laboran en las escuelas de gobierno y en las escuelas denominacionales 

apoyadas por el gobierno.  
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2. Conocer aspectos específicos de la satisfacción laboral de las educadoras que 

laboran en instituciones educativas de la Iglesia Adventista del Séptimo Día (IASD) en 

Belice, en los niveles de enseñanza primaria y secundaria.  

3. Demostrar que la satisfacción laboral de las educadoras beliceñas esta re-

lacionada con aspectos personales y específicos de la situación de la mujer en la sociedad 

y con el medio ambiente en el cual se desenvuelve profesionalmente.  

4. Aportar al Ministerio de Educación de Belice y a las diferentes instituciones 

denominacionales apoyadas por el gobierno beliceño, una medición indispensable de la 

satisfacción laboral de las educadoras que trabajan bajo sus sistemas educativos. David 

(1997) indica que toda empresa 0 institución educativa, para controlar sus estrategias 

administrativas, esta en la obligación de realizar evaluaciones de los resultados obtenidos y 

tomar las medidas que sean necesarias para minimizar cualquier ineficiencia.  

5. Conocer la satisfacción 0 insatisfacción que la docente beliceña demuestre en su 

trabajo educativo, ya que esto se reflejará de muchas maneras en su desempeño 

individual y organizacional, así como en las relaciones que establece con los(as) 

estudiantes y la comunidad en general.  

6. Desarrollar un instrumento valido y confiable que pueda ser utilizado por otros(as) 

investigadores(as), en estudios posteriores que pretendan medir la satisfacción laboral de 

la mujer educadora, que labora en el nivel de enseñanza  parvularia, primaria y 

secundaria en instituciones educativas y conocer aspectos relacionados con factores 

internos y externos predictores de dicha satisfacción  
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Hipótesis  

Para la presente investigación se plantearon las siguientes hipótesis:  

H1: Los factores internos: nivel de agrado del trabajo docente, autoestima y grade de 

involucramiento en roles familiares y hogareños son predictores de la satisfacción laboral de las 

educadoras beliceñas.  

H2: Los factores externos: nivel de reconocimiento de logros, percepción del grade de 

equidad en el trato laboral, nivel de condiciones laborales y valoración de la supervisión 

docente son predictores de la satisfacción laboral de las educadoras beliceñas.  

H3: La edad, los anos de experiencia, el tamaño de la escuela y el tamaño de la clase 

son predictores de la satisfacción laboral de las educadoras beliceñas.  

H4: Existen efectos significativos del nivel de enseñanza, el nivel de formación docente 

y la ubicación del centro escolar sobre el nivel de satisfacción laboral de las educadoras 

beliceñas.  

H5: Existe diferencia de satisfacción laboral entre las educadoras beliceñas que 

trabajan en el area de su residencia y las que no lo hacen.  

H6: EI nivel de satisfacción de las educadoras beliceñas es diferente entre las 

educadoras que tienen y no tienen hijos(as).  

H7: Existen efectos significativos del estado civil y la etnicidad sobre el nivel de 

satisfacción laboral de las educadoras beliceñas.  

H8: Existe relación significativa entre el tipo de institución que administra el centro 

escolar y el nivel de satisfacción laboral de las educadoras beliceñas.  

H9: Existen efectos significativos del distrito donde trabaja la educadora beliceña sobre 

su nivel de satisfacción laboral.  
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Objetivos  

En la presente investigación se plantearon los siguientes objetivos:  

1. Determinar que porcentaje de educadoras se encuentran satisfechas con el 

salario actual que devengan, con las relaciones con sus compañeros de trabajo y con los 

beneficios que reciben can relación a promoción, ascenso y prestarnos.  

2. Conocer que aspectos relacionados con el trabajo docente motivan, agradan e 

interesan a las educadoras beliceñas.  

3. Determinar que promedio de educadoras disponen de tiempo suficiente para 

atender a sus familias, han recibido reconocimiento publico par su labor docente, opinan 

que por ser mujeres están expuestas a abusos de autoridad en su lugar de trabajo, 

disponen de materiales educativos adecuados para enseriar a sus alumnos en sus 

respectivas escuelas y dicen que las instalaciones físicas de sus escuelas son confortables 

para trabajar.  

4. Conocer mediante la opinión de las educadoras si los varones tienen mas 

autonomía que las mujeres para trabajar en las escuelas beliceñas, si reciben los docentes 

(hombres y mujeres) igual salario en el mismo puesto de trabajo, si tienen los educadores 

beliceños mas oportunidades de asistir a curses de superación profesional que las 

educadoras y si son las políticas administrativas comunicadas claramente por las 

administraciones de los centros escolares.  

5. Identificar que aspectos de la autoestima de las educadoras beliceñas y de la 

supervisión docente son susceptibles de ser mejorados.  

6. Conocer aspectos de la situación laboral de las educadoras beliceñas, que 

trabajan en los diferentes centros escolares administrados par la Iglesia Adventista  
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del Séptima ora (IASO) en Belice, específicamente relacionados can su satisfacción 

laboral.  

Importancia y justificación del problema  

Muchas pueden ser las razones y propósitos que los(as) maestros(as) tienen para 

trabajar en la docencia y que los(as) motiva para ejercerla con mayor a menor entrega y 

par lo tanto, can mayor a menor eficiencia. Todas las profesiones y ocupaciones conllevan 

responsabilidades y la docencia, siendo una profesión de gran trascendencia social, tiene 

las propias. AI trabajar en la docencia se aceptan responsabilidades con el(la) alumno(a), 

para quien las actitudes del(a) educador(a) pueden tener una influencia positiva a negativa 

decisiva en sus vidas: con sus compañeros(as) de trabajo con quienes va a convivir 

durante el tiempo que preste sus servicios en la institución; con la institución que propicia el 

logro de objetivos de aprendizaje y con la comunidad, cuyo proceso socioeconómico y 

cultural se promueve en gran medida, si el(la) educador(a) tiene conciencia de las 

necesidades y exigencias del momento histórico-cultural de la sociedad en que vive 

(Universidad Nacional Autónoma de México [UNAM], 1972).  

Esta investigación pretendió conocer el nivel de satisfacción laboral de las 

educadoras beliceñas del sector gubernamental y denominacional apoyado par el 

gobierno beliceño y los factores predictores de la satisfacción en su trabajo.  

EI aportar un estudio sobre la satisfacción laboral de las educadoras beliceñas 

contribuye en el conocimiento de aspectos importantes de su situación tanto personal, 

como de relación interpersonal y administrativa  
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Esto se refleja en todo el comportamiento hacia sus alumnos(as), hacia sus 

compañeros(as) de trabajo y hacia la comunidad con quien se vincula en su trabajo docente.  

Además, un estudio de esta naturaleza indica a la educadora beliceña que existe el 

interés por parte de la administración del sistema educativo para quien labora, de conocer los 

aspectos relacionados con su situación laboral.  

Los resultados obtenidos mediante esta investigación proveen al Ministerio de 

Educación de Belice y a las instituciones denominacionales que administran centros escolares 

en el país, información que podrá ser utilizada para tomar las  medidas correctivas que sean 

necesarias en los programas de calidad de vida en el trabajo, que apuntan a lograr que la labor 

educativa sea mas gratificante para sus trabajadores(as).  

Limitaciones 

Este estudio tuvo las siguientes limitaciones:  

1. De cobertura: EI instrumento fue aplicado únicamente en las escuelas de gobierno y 

en las escuelas denominacionales apoyadas por el gobierno y no en los centros educativos 

privados.  

2 Bibliográficas: Muchos estudios e investigaciones han sido realizados con el propósito 

de conocer el nivel de satisfacción en el trabajo docente, pero muy pocos fueron encontrados 

sobre la satisfacción laboral específicamente relacionada con la mujer educadora.  

Delimitaciones  

La presente investigación estuvo delimitada de la siguiente manera.  
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1. EI estudio incluyó únicamente al personal docente femenino que labora en los 

diferentes centros educativos beliceños.  

2. EI estudio incluyó únicamente a las educadoras que laboran en el nivel de enseñanza 

parvularia, primaria 0 secundaria y no el nivel de enseñanza terciario.  

3. EI estudio no incluyó al personal docente que labora en instituciones educativas 

privadas en Belice, sino únicamente en instituciones gubernamentales y denominacionales 

apoyadas por el gobierno.  

Supuestos  

Partiendo de que "una suposición es una declaración que se reconoce como verdad, 

aunque no sea autoevidente; se acepta sin necesidad de una prueba" (Hoy y Miskel, citados en 

Grajales, 1996, p. 23), la presente investigación se realice bajo los siguientes supuestos:  

1. Las educadoras beliceñas manifiestan en su trabajo docente actitudes y 

comportamientos particulares, debido a su situación como mujeres, en una sociedad 

multi-cultural y multi-lingüística, que les ha atribuido determinados roles y responsabilidades 

específicas.  

2. La educación es una de las áreas donde las mujeres han logrado los mayores 

avances, en su contribución a la sociedad en la que se desenvuelven.  

3. La situación de la educadora beliceña es uno de los aspectos resaltados en la 

reforma educativa que actualmente se implementa en el país y es una de las áreas de mayor 

interés en el Departamento de Desarrollo de la Mujer del Ministerio de Desarrollo Humano, 

Mujer y Juventud de Belice.  
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4. La situación de la educadora beliceña es uno de los aspectos de interés del 

Departamento de Asuntos de la Mujer, bajo la responsabilidad del Ministerio de Desarrollo, 

Mujer y Juventud de Belice.  

Definición de términos 

A 10 largo de la presente investigación se hace referencia a algunos conceptos que son 

explicados para mayor claridad de la siguiente manera:  

Actitud: es el estado psíquico y neurofisiológico organizado por la experiencia personal, 

la cual se adquiere de acuerdo con el medio que rodea al individuo ya las diferentes 

experiencias personales. Es una disposición mental hacia una experiencia planteada, que 

puede ser positiva 0 negativa.  

Administración escolar: actividad corporativa que tiene por finalidad servir en el logro de 

la consecución de los objetivos institucionales. La administración intenta organizar los diversos 

aspectos de la tarea educativa como planes de estudios, alumnos, docentes, edificio, dotación, 

finanzas, relaciones con la comunidad, organización formal e integración.  

Factores externos: los factores que son facilitados a la educadora por agentes externos.  

Factores internos: los factores que se generan directamente de la experiencia personal 

de la educadora.  

Genero: roles sociales, comportamientos, actitudes, sentimientos, posiciones y 

relaciones con personas del mismo y del otro sexo, que definen 10 femenino y 10 masculino, 10 

propio del hombre y de la mujer.  
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Organización del estudio 

Este estudio contiene cinco capítulos.  

EI capitulo 1 incluye la introducción, antecedentes, planteamiento y declaración del 

problema, propósito de la investigación, hipótesis, objetivos, justificación del problema, 

limitaciones, delimitaciones, supuestos y definición de términos.  

EI capitulo 2 presenta una revisión de la literatura relacionada con la satisfacción laboral 

y los factores internos, externos y demográficos relacionados con dicha satisfacción.  

EI capitulo 3 describe la metodología y el tipo de investigación, incluyendo la población 

del estudio, las hipótesis nulas, las variables, el instrumenta, la recolección de la información y 

el proceso y técnicas estadísticas para el análisis de los datos.  

EI capitulo 4 presenta los resultados obtenidos y las pruebas de hipótesis, así como los 

análisis adicionales y los resultados cualitativos. Incluye la Información obtenida sobre la 

satisfacción laboral de las educadoras de la IASD.  

Finalmente, el capitulo 5 resume el estudio, discute los resultados y presenta las 

conclusiones, implicaciones y recomendaciones.  
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CAPÌTULO II MARCO DE      

REFERENCIA  

Albers (1984) señala que la idea de que el trabajo es una carga se ha impartido al ser 

humano desde su mas tierna edad y debería hacerse una distinción entre lo que las personas 

dicen acerca del trabajo y las satisfacciones que realmente se logran con el.  

La Sociedad Geológica de Londres, al considerar algunos puntos sobre la satisfacción 

laboral, señala que la expresión que comúnmente se escucha de los consejeros profesionales 

es satisfacción laboral. En esencia esto implica hacer un trabajo que se disfruta, hacerlo bien y 

ser recompensado por los esfuerzos.  

La satisfacción se refiere al placer que se experimenta cuando se satisface un deseo 0 

una meta (Koontz y Weihrick, 1994).  

La satisfacción laboral se refiere "a la actitud general que adopta la persona can 

respecto a su trabajo" (Robbins, 1994, p. 180)  

En términos laborales un individuo muy satisfecho adopta actitudes positivas con 

relación al trabajo, mientras que alguien que no esta satisfecho can su trabajo adopta actitudes 

negativas hacia este.  

AI referirse a las actitudes del(a) empleado(a), la mayoría de las veces se esta hablando 

de la satisfacción en el trabajo. Hagedorn (1998) dice que la satisfacción laboral tiene una 

naturaleza subjetiva, porque el grado con que cada individuo evalúa positivamente su trabajo 

depende de valores individuales y personales  
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Los(as) administradores(as) han estado interesados en la satisfacción laboral por el 

efecto que esta tiene en el rendimiento del (a) trabajador(a). Pero uno de los grandes mitos ha 

sido creer que mientras mas contento este un(a) empleado(a), mas producirá  

En la década de 1950-60 se realizaron una serie de estudios para establecer la relación 

satisfacción-productividad que han indicado que la productividad no es causada por las 

emociones positivas, sino que posiblemente la productividad conduce a la satisfacción: al 

realizar un buen trabajo se obtiene una sensación intrínseca de bienestar. Por el otro lado, la 

insatisfacción laboral se manifiesta de diferentes formas. Muchas veces se presenta en 

ausentismo del trabajo, renuncias. insubordinaciones, robos 0 evasión de responsabilidades.  

Existen cuatro respuestas ante la insatisfacción: (a) abandono del empleo, (b) 

sugerencia de mejoras 0 actividad sindical, (c) la espera pasiva de que la situación se mejore y 

(d) la negligencia, con una actitud pasiva que empeora la situación (Robbins, 1994).  

Werther y Davis (1995) concuerdan en que el resultado de la insatisfacción laboral 

puede afectar la productividad de la institución y deteriorar la calidad del entorno laboral. EI 

deseo de conseguir mejores compensaciones puede disminuir el desempeño, aumentar el nivel 

de quejas 0 conducir a los(as) empleados(as) a buscar un trabajo diferente. EI escaso interés 

que despierte un puesto compensado pobremente puede llevar al ausentismo 0 a otras formas 

de protestar pasivamente además de provocar estados de ansiedad y desconfianza por parte 

del(a) empleado(a) que conducirán a la perdida de competitividad de la organización  
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La Universidad de Harvard (1998) menciona tres indicadores importantes de la posición 

profesional relacionados con la satisfacción en el trabajo: lograr desafíos, enfrentarse a ellos 

exitosamente y sentir la satisfacción del logro que el éxito brinda. Esta sería la esencia de la 

satisfacción laboral. Para llegar a ser una persona exitosa se deben de poseer desafíos para 

aplicar en ellos la experiencia y el rango de habilidades. Es necesario ser feliz en el trabajo y 

hacerlo con entusiasmo. Añade que es posible tomar cuarenta horas de la semana de trabajo y 

usarlas productivamente para adelantar sus actividades laborales y su propia profesión. Pero si 

esta chispa esta ausente, si el trabajo no tiene desafíos que conlleven al éxito, entonces no 

importa cuanto tiempo adicional se gaste en la semana, pues la persona sabe que solamente 

va caminando a través de movimientos y que su productividad no refleja las horas que esta 

trabajando 0 el pago que esta recibiendo. La satisfacción laboral es el ingrediente clave que 

conlleva a recompensas de reconocimiento, ingreso, promoción y a alcanzar otras metas con el 

sentido continuo de realización personal.  

Tokar y Subich (1997) reportan que las dimensiones personales (neurotismo, 

extroversión, conciencia, acuerdo, apertura) contribuyen significativamente a la satisfacción de 

los(as) trabajadores(as). Koustelios y Konstantinos (1997) señalan que la satisfacción laboral 

tiene para los(as) empleados(as) importantes implicaciones tanto físicas como mentales.  

En otra investigación Marini (1996) descubrió distintivas diferencias y pocas similitudes 

entre hombres y mujeres con relación a valores y expectativas asociadas con el empleo. Las 

mujeres Ie dan mas importancia a recompensas intrínsecas. altruistas y sociales. Un estudio 

posterior sugirió significantes diferencias de genera con relación a recompensas extrínsecas.  
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Lawler (citado por Tang, 1999) argumenta que las mujeres tienden a señalar las 

necesidades sociales, por ejemplo, el trabajar con otras personas y ser útiles a  

los demás.  

French (1986) menciona que a lo largo de los anos se ha preguntado a los(as)  

trabajadores(as) que factores del trabajo consideran mas importantes en términos de 

satisfacción 0 insatisfacción en el trabajo. Estos estudios determinan que satisfactores 

(objetivos 0 resultados) el(a) trabajador(a) busca en el ambiente organizacional y que 

insatisfacciones pueden resultar de una conducta defensiva Anade que Herzberg y sus 

coinvestigadores han resumido 16 de estos estudios, donde unos 11,000 trabajadores(as) en 

muchas ocupaciones en Estados Unidos e Inglaterra calificaron la importancia de diferentes 

factores para la satisfacción laboral. Entre ellos encontraron los siguientes: seguridad, interés 

en el trabajo, oportunidad de avance, apreciación del(a) supervisor(a), la Administración y la 

compañía. aspectos internos del trabajo (salarios, supervisión), aspectos sociales, condiciones 

de trabajo. comunicación, horario, facilidad y beneficios.  

Kouestelios y Bagiatis (1997) desarrollaron un instrumento para medir la sa-  

tisfacción laboral en Grecia y sus resultados indicaron seis factores con una consistencia 

interna alta: (a) condiciones laborales, (b) supervisión, (c) salario (d) trabajo en sí mismo, (e) 

organización en general y (f) promociones.  

Heneman, Schwab, Fossum y Dyer (1987) señalan que los(a) empleados(as) 

experimentan satisfacción laboral en muchas facetas de su experiencia de trabajo y en 

particular mencionan tres de ellas: (a) con las políticas y practicas organizacionales 

(compensación, promociones y seguridad en el puesto); (b) con la gente can quien trabajan 0 

compañeros(as) de trabajo y (c) con el trabajo en SI  
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Los(as) trabajadores(as) individuales, aun cuando se encuentran en el mismo tipo 

de puesto, es probable que tengan distintos niveles de satisfacción 0 insatisfacción, debido 

a que experimentan tratamientos diferentes de parte de la institución y de sus colegas de 

trabajo, pero varían en satisfacción debido a que difieren sus expectativas del puesto.  

Martinez y Ulizarna (1998) mencionan que la consideración de la satisfacción en el 

trabajo del personal de instituciones educativas, remite a la consideración de variables que 

actúan como determinantes de la satisfacción 0 insatisfacción de los profesores (a) el grade 

de burocratización de la institución, (b) la ambigüedad y/o definición de rol, (c) el ejercicio 

del poder, (d) el grade y tono de la comunicación con sus superiores y colegas, (e) las 

conductas de supervisión, (f) las posibilidades de promoción y desarrollo profesional y (g) 

las características del trabajo en el aula.  

Tack y Patitu (1992) incluyen dentro de los factores internos significantes que 

afectan a mujeres y minorías a los siguientes: el logro y reconocimiento de logros, la 

autonomía, el desarrollo y crecimiento, la calidad de los estudiantes, la reputación de la 

institución, la responsabilidad, la interacción alumno-maestro y su efecto en el aprendizaje 

del estudiante y el trabajo en sí mismo. Dentro de los factores en el lugar de trabajo que 

previenen insatisfacción laboral se incluyen los siguientes: relaciones interpersonales, 

salario, ocupación, políticas y Administración, supervisión, posición, condiciones de 

trabajo, el encuadre entre rol profesional e involucramiento personal.  

Dos temas muy populares en las investigaciones y discusiones de los especialistas 

del comportamiento humane se refieren a cómo aumentar la satisfacción laboral y que 

hacer para humanizar el trabajo. Hay muchas variables que ayudan a determinar si el 

trabajo puede satisfacer a no.  
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EI que un trabajo produzca satisfacción 0 insatisfacción dependerá de varios 

factores como habilidades, motivación y cultura, entre otros.  

Hernández y Rodríguez (1986) señala que se ha desarrollado un modele con diez 

claves que tienen efecto sobre la satisfacción que debe ser derivada de un puesto dentro 

de una institución: (a) la variedad (herramientas, equipo, lugar y actividades de trabajo); (b) 

la autonomía 0 independencia para controlar al efectuar un trabajo; (c) la interacción 

(numero y tipo de interacciones): (d) el conocimiento y la habilidad (tiempo que se requiere 

para ser eficiente): (e) la responsabilidad (cercanía de la supervisión y costa de los 

errores), (f) la identidad con la tarea (como la contribución propia se añade al esfuerzo 

total); (g) la información (posibilidad de mantenerse informado); (h) el pago (sueldos y 

salarios); (i) las condiciones de trabajo (ambiente físico del trabajo) y (j) el tiempo necesario 

para llevar a cabo una unidad de trabajo.  

Para determinar como aumentar la satisfacción en la realización de un trabajo, la 

mayor dificultad procede de las diferencias individuales en habilidades. antecedentes y 

condición social que dificultan el establecimiento de modelos de necesidades psicológicas 

específicas de los(as) empleados(as). Un trabajo que para unos(as) puede ser aburrido 0 

sin desafíos, para otros(as) puede ser satisfactorio. Por esta razón cualquier método para 

aumentar la satisfacción debe de tomar en cuenta las necesidades de las personas y no 

solamente la estructura y las condiciones ambientales del trabajo.  

Robbins (1994) asegura que si los(as) administradores(as) desean generar actitudes 

positivas ante el trabajo, es importante que se preocupen par las actitudes de sus 

empleados(as). Los(as) trabajadores(as) satisfechos(as) y entregados(as) a  
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una institución tienen tasas de rotación y ausentismo mucho mas bajas. Además, la 

satisfacción laboral se refleja en la vida privada y en una mejor salud mental y física. Un factor 

clave en la satisfacción de los(as) maestros(as) es la relación con sus administradores(as).  

King y Peart (1992) reportan que el personal docente en las escuelas en las que los(as) 

directores(as) proveen retroalimentación positiva, apoyan en la disciplina y otras áreas y 

comunican claramente metas y políticas escolares, están altamente satisfechos(as) con sus 

trabajos.  

Jones y Nowotny (citados en Tack y Patitu, 1992) aconsejan que los oficiales 

institucionales deben reconocer los factores que conllevan a una insatisfacción en el trabajo y 

eliminarlos. AI mismo tiempo, deben conocer y reconocer todos aquellos factores que 

aumentan la satisfacción laboral y destacarlos.  

Marcos teóricos de trabajo relativos a la 

satisfacción laboral  

De toda la investigación realizada con relación a la satisfacción en el empleo, han 

resultado varios marcos te6ricos de trabajo. Thompson, McNamara y Hoyle (1997) presentan 

tres marcos te6ricos de trabajo, localizando las teorías más conocidas sobre satisfacción 

laboral dentro de estas categorías te6ricas.  

Un resumen de los marcos te6ricos de trabajo sobre satisfacción laboral 5e presentan a 

continuación:  

1. Primer marco teórico de trabajo: Contiene teorías de satisfacción laboral.  

Estas teorías pretenden explicar la satisfacción laboral en términos de necesidades que deben 

ser satisfechas 0 valores que deben ser alcanzados. Par ejemplo, la teoría de necesidades de 

Maslow y la teoría de dos factores de Herzberg  
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2. Segundo marco teórico: Teorías de proceso o de discrepancia de satisfacción laboral. 

Estas teorías intentan explicar la satisfacción en el trabajo en términos de como las categorías 

de variables (expectativas, valores, necesidades, etc.) que se relacionan 0 combinan para 

causar satisfacción laboral. Por ejemplo, la teoría de satisfacción de necesidades de Porter, la 

teoría de inducir contribuciones de March y Simon y los modelos de substracción y 

multiplicación de la satisfacción laboral de Vroom.  

3. Tercer marco teórico: Modelos situacionales de satisfacción laboral. Estos modelos 

intentan explicar cómo se combinan las categorías de variables (estas categorías son 

típicamente características de tareas, características organizacionales e individuales) para 

relacionar a la satisfacción laboral. Por ejemplo, la teoría de ocurrencias situacionales y la 

teoría de predictores de satisfacción laboral de Glisson y Durick.  

Hagedorn (1998) asegura que a pesar de que la satisfacción laboral ha sido 

considerada de mucha importancia en las relaciones laborales en el transcurso del siglo XX, es 

sorprendente encontrar que sólo un numero limitado de teorías 0 modelos han sido propuestos. 

Una teoría sobre la satisfacción laboral general mente aceptada ha sido presentada por 

Herzberg y sus colegas en 1959. Herzberg se dio cuenta de que la presencia de factores 

específicos influenciaban las actitudes en el trabajo de una manera positiva, mientras que su 

ausencia no producía insatisfacción y por otro lado, otros factores creaban insatisfacción 

mientras su ausencia no conllevaban a la satisfacción. A pesar de que la teoría de Herzberg 

tiene mas de 30 años, permanece como un modele clásico de satisfacción laboral.  

36 



 

La presente investigación pretendió enmarcarse dentro del primer marco teórico de 

trabajo que explica la satisfacción laboral en términos de necesidades que deben ser 

satisfechas 0 valores que deben ser alcanzados.  

La teoría de motivación e higiene de dos factores de Herzbserg fue tomada como 

referencia básica en esta investigación.  

Teoría de Herzberg de motivación e higiene  

Frederick Herzberg y sus colegas han desarrollado una teoría de la motivación e higiene 

de la satisfacción e insatisfacción del (a) trabajador(a), que presenta dos aspectos: los 

motivadores y los factores de higiene (citados en French, 1986)  

Los motivadores  

Algunos factores cuando están presentes en un grade positivo aumentan la satisfacción 

del trabajo y la motivación hacia esfuerzos y desempeño superiores. Cuando están presentes, 

conducen a la satisfacción. Reflejan una necesidad de crecimiento personal y están 

directamente relacionados con el puesto.  

Los factores de higiene  

En el grade en que se encuentren ausentes, estos factores aumentan la insatisfacción 

del trabajador en su puesto. Cuando están presentes, impiden la insatisfacción, pero no tienen 

como resultado una satisfacción de motivación positiva. Además reflejan una necesidad de 

evitar la incomodidad y están relacionados can el contexto del puesto y con su medio ambiente 

en general.  

Herzberg y sus colaboradores probaron esta teoría en un estudio con ingenieros y 

contadores en varias empresas. Se les pidió que analizaran las veces en que  
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se sentían excepcionalmente bien 0 mal acerca de sus puestos actuales 0 cualquier otro 

anterior. Las conclusiones arribadas fueron de que los logros, el reconocimiento de logros, el 

trabajo mismo, la responsabilidad y el avance eran factores claves para aumentar la 

satisfacción laboral y la motivación de los encuestados.  

Entre los factores de higiene, cuya ausencia conduce a la insatisfacción, pero no 

tienden a contribuir a la satisfacción y a la motivación, se encuentran las políticas y 

Administración de la compañía, supervisión técnica, salarios, condiciones laborales y 

relaciones interpersonales.  

Otro estudio con relación a la teoría de Herzberg se refiere a diferentes factores que son 

responsables tanto por la satisfacción laboral como par la insatisfacción. Menciona que los 

factores higiénicos afectan la insatisfacción en el trabajo, como por ejemplo el pago, las 

condiciones de trabajo y la seguridad en el mismo.  

Herzberg (citado en Robbins, 1994) formula que ciertas características tienden a 

guardar una relación consistente con la satisfacción 0 insatisfacción laboral. Existe una relación 

entre factores intrínsecos y la satisfacción laboral, como existe una relación entre la 

insatisfacción laboral y factores externos.  

 Enfoques para la medición de la satisfacción  ,  

en el trabajo  

Para medir la satisfacción en el trabajo dos son los enfoques mas usados:  

1. Una calificación que sea la suma de una serie de aspectos del trabajo. Este método 

identifica los elementos centrales del mismo y pide la opinión de la persona en cuanto a cada 

uno de ellos, tales como la clase de trabajo, la supervisión, el salario, las relaciones con los(as) 

compañeros(as), entre otros.  
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Estos aspectos se califican a partir de escalas estandarizadas y se suman para 

conseguir una calificación global de la satisfacción en el trabajo.  

2. Una sola calificación global. Este segundo método consiste en pedir a los individuos 

que respondan a una pregunta relacionada con cuan satisfechos están con su trabajo. Se pide 

a las personas que contesten marcando un numero del uno al cinco correspondientes a una 

respuesta que va desde "muy satisfecho" hasta muy "insatisfecho" .  

Para Robbins (1994) la comparación del enfoque de la extensión de la suma de los 

factores laborales y de calificaciones globales partiendo de una pregunta, indica que el primer 

método es más valido.  

La presente investigación para medir la satisfacción laboral de las educadoras beliceñas 

torno como base el primer enfoque, ya que se utilizó una escala estandarizada para calificar los 

factores relacionados con la satisfacción laboral que tienen en su trabajo docente las 

educadoras del sector gubernamental y denominacional beliceño.  

Lo anterior se explica con mas detalle en el capitulo correspondiente a la me-  

todologia de la investigación.  

Factores internos relacionados con 

la satisfacción laboral  

EI trabajo docente en si mismo  

Evan y Honeyman (1999), en un Estudio Nacional de la Fuerza de Trabajo, realizado en 

1997, reportaron que los(as) trabajadores(as) hoy en día en los Estados Unidos de 

Norteamérica, pasan la mayoría de su tiempo en el trabajo. Casi el 25% de los(as) 

empleados(as) reportaron sufrir de estrés en el trabajo y 26% dijeron que  
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se sentían emocionalmente consumidos(as) por su trabajo. Casi el 30% indica no tener energía 

de hacer cosas con sus familias 0 amistades, par sentirse muy cansados de trabajar.  

Willis Harman (citado en Canfield y Miller,1996) señala que el ambiente de trabajo en 

muchas empresas modernas esta ocasionando el marchitamiento del espíritu humane y en 

oposición a esto la gente habla en favor del "amor al trabajo". Jalil Gibran expresa que el amor 

al trabajo es poner en todas las cosas que se realizan un aliento del propio espíritu.  

Existe una insistencia creciente de que en cada sector de la sociedad se encauce el 

desarrollo pleno del ser humano, en especial, en los lugares de trabajo, donde muchas 

personas pasan una gran parte de sus vidas. Añade que millones de personas en Norteamérica 

y un numero similar en Europa yen otras partes del mundo moderno expresan su descontento 

con el lugar de trabajo desmoralizado. "Amor al trabajo" es una frase clave de una nueva 

concepción del objeto real de la empresa, la economía y la sociedad en general. Muchos 

empleados llegan a su trabajo invariablemente tarde y obtienen poca satisfacción de la 

monotonía de su trabajo. Las personas que gustan de su trabajo se sienten mucho mas 

motivadas a no faltar y a llegar puntualmente (Kossen, 1995).  

Casi todos los estudios han confirmado una de las conclusiones de la teoría de Holland 

relacionada con la integración de la personalidad y el empleo, que señala que, cuando existe 

una buena conexión entre la ocupación del(a) empleado(a) y la personalidad, la persona esta 

mas satisfecha con su trabajo. Los individuos que encuentran un empleo congruente con su 

vocación, van descubriendo que poseen las facultades y la capacidad adecuadas para 

satisfacer las exigencias laborales y tienen  
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mas probabilidades de alcanzar la satisfacción en el trabajo que desempeñan (Robbins, 1994).  

Hill (1995) examinó tres razones por las que los(as) maestros(as) abandonan su 

profesión docente y algunos abordajes para ayudarlos a amar su trabajo Sugiere que cuando 

los(as) maestros(as) se sienten desafiados(as), en control de sus propias vidas y tienen un 

sentido de pertenencia, sus necesidades han sido satisfechas. Entonces pueden convertirse 

en la figura adulta que los niños(as) deberían de poseer, para tener sus propias necesidades 

satisfechas.  

En una investigación realizada en Israel con el personal docente de escuelas beduinas 

se encontró que uno de los factores mas significativos de la satisfacción laboral era el trabajo 

en sí mismo y que tanto maestras como maestros con niveles superiores de educación estaban 

mas satisfechos(as) con su trabajo docente (Saad e Isralowitz, 1992).  

Shann (1998) menciona que lo mas importante y satisfactorio para el personal docente 

en su trabajo es su relación con los(as) estudiantes Los(as) maestros(as) indicaron que sentían 

que la relación con sus alumnos(as) era el aspecto que mas les satisfacía en su labor docente.  

Los(as) maestros(as) que están satisfechos(as) con su trabajo declaran que se sienten 

bien acerca de lo que saben y que lo que ensenan impacta en la educación de sus estudiantes 

(Albert y Levine, citados en MacMillan, 1999).  

Autoestima  

Las diferencias en actitudes y en adaptación personal también pueden conducir a la 

satisfacción 0 insatisfacción laboral; un(a) trabajador(a) que se adapta con  
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facilidad probablemente estará mas satisfecho(a) con sus situaciones de trabajo que uno(a) 

que no se adapta, mas si su inadaptación esta relacionado con sus problemas personales 

como la autoestima baja (Hernandez y Rodrfguez, 1986).  

Woolfolk (citada en Nichols y Utesch, 1998) define la autoestima "como la evaluación de 

nuestro concepto propio 0 mas específicamente, el valor que cada uno de nosotros pone a sus 

propias habilidades y conductas" (p. 273). Canfield y Miller (1996), quienes han trabajado en el 

campo de la autoestima por mas de 20 años, la conceptualizan "como la actitud que tenemos 

hacia nosotros mismos, basándonos en la suma de: respeto de sí mismo, confianza en si 

mismo y responsabilidad por uno mismo" (p. 61). EI nivel de autoestima parece afectar toda la 

vida humana, incluyendo el trabajo y, a su vez, todo en el trabajo tiene el potencial de afectar la 

autoestima.  

Branden (citado en Canfield y Miller, 1996) sostiene que una persona con gran respeto 

por sí misma esta mejor equipada para enfrentar las situaciones de la vida, es mas flexible, 

creativa, establece relaciones de apoyo, esta mas inclinada a respetar" a los demás y 

experimenta mas alegría de vivir.  

En las personas existe una tendencia natural a desarrollar una imagen de si mismas y a 

mantenerla y defenderla de cualquier cambio. La forma en que las personas se perciben a sí 

mismas esta relacionada con la opinión que otras personas tengan de ellas. Una de las bases 

de la motivación humana es el deseo de preservar la autoimagen y por ello es fundamental 

respetar y estimular la autoestima en los(as) trabajadores. Aunque no es posible atender las 

necesidades de todos los(as) trabajadores(as) hay que esforzarse par identificar cuales son las 

condiciones y las respuestas que hay que estimular, para no influir negativamente en la 

autoestima de las personas (Valdez, 1998).  
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McCleery (citada en Canfield y Miller, 1996) resalta que la mayoría de los problemas 

interpersonales y personales en los lugares de trabajo están vinculados con una autoestima 

baja. EI centro de trabajo puede nutrir y apoyar el desarrollo de la autoestima de otras 

personas.  

En la mayoría de los casos el sentirse devaluado(a) y no deseado(a) es la base de los 

problemas humanos (Carl Rogers citado en Valdez, 1998). Los(as) trabajadores(as) también 

necesitan ser retroalimentados(as) en su trabajo: desean saber como se están desempeñando 

y la retroalimentación aumenta la autoestima y la satisfacción laboral.  

Vernon (citada en Canfield y Miller, 1996) sostiene que el desarrollo de la autoestima 

debe empezar muy temprano en la vida y estar sustentada en bases solidas. Los padres deben 

delegar algún tipo de responsabilidades a los(as) niños(as) en el hogar, para proporcionar un 

sentido de logro, de seguridad de sí mismos y de independencia. La autoestima es respetar 

quien es uno mismo, no lo que es. Además, para mantener un estima alta los individuos se 

deben fijar objetivos reales, ya que esperar demasiado de uno mismo puede ser 

contraproducente y causar tensión. AI trabajar con otras personas se deben estimular 

pensamientos creativos y la motivación. Siempre hay que actuar de manera profesional y con 

seguridad en sí mismos.  

Reforzar la autoestima de los(as) empleados(as) es una parte vital de la filosofía de la 

gestión institucional. La autoestima se fortalece 0 disminuye dependiendo de las situaciones 

que se viven, pero es en la etapa laboral cuando las personas se relacionan con sus 

compañeros(as) de trabajo, cuando puede verse mas fortalecida o deteriorada como resultado 

de esta interacción.  
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Algunos autores reconocen el amor a sí mismo como fundamental para el crecimiento 

de otras áreas de la vida del individuo. Maslow (citado en Valdez, 1998) puntualiza que cuando 

se tiene respeto por uno mismo es cuando se puede respetar a los demás: solo se puede dar 

cuando la persona se da a sí misma y solo se puede amar cuando nos amamos a nosotros 

mismos.  

EI desarrollo de la autoestima de los individuos esta influenciado par padres y madres y 

otros miembros de la familia en la temprana edad y par las amistades, maestros(as) y 

compañeros(as) de escuela en la medida en que el niño a la niña van creciendo (Nichols y 

Utesch, 1998). Para desarrollar la autoestima uno de los mejores regalos que se Ie puede dar a 

un(a) niño(a) es enseriarle a pensar, en lugar de enseriarle que pensar. La autoestima es la 

clave para que el desempeño sea adecuado en cualquier aspecto relacionado con la vida 

humana. Es un concepto formado en la infancia y los mensajes que se reciben en esta época 

de la vida son los que mas repercutirán en la autoestima a través del tiempo.  

Elena de White (1995) al respecto enfatiza que hay que "educar a los jóvenes para que 

sean pensadores y no meros reflectores de los pensamientos de otros hombres [mujeres]" (p. 

375).  

Kay (citada en Canfield y Miller, 1996) dice al respecto de la autoestima de la mujer 

relacionada con su deseo de tener éxito lo siguiente: "Mi propósito en la vida es ayudar a las 

mujeres para que sepan lo grandiosas que pueden ser y lo maravillosas que son. Creo que Dios 

sembró las semillas de la grandeza en cada una de nosotras, pero depende de ustedes y de mi, 

buscar en nuestro interior y hacer florecer esas semillas ... no tenemos que sacrificar nuestra 

feminidad" (p. 274).  
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La autoestima se considera un silencioso respeto por uno mismo (Elkins, citado en 

Valdez, 1998).  

Roles familiares y hogareños  

Evan y Honeyman (1999), en un interesante estudio acerca de la fuerza de trabajo de 

los Estados Unidos, demostraron que esta fuerza esta compuesta por mas mujeres (48%) que 

hace 20 años y que las mujeres tienen mas títulos a diplomas y están desenseñando trabajos 

administrativos y profesionales como nunca antes. La mayoría de los (as) trabajadores(as) a 

tiempo completo tienen pareja que también trabaja tiempo completo. Casi uno de cada cinco 

padres que trabajan están solos y lo mas sorpresivo es que un 27% de estos padres solos son 

hombres.  

Hall y Richter (citados en David R., 1997) afirman que dentro de una institución que se 

preocupa por sus recursos humanos se tiene que propiciar la forma mas efectiva y eficaz de 

equilibrar la vida profesional y la personal. Mencionan que, en Estados Unidos de 

Norteamérica, 50 millones de estadounidenses forman parte de familias donde el padre y la 

madre trabajan. Añaden que "una vida familiar sana contribuye muchísimo a una vida laboral 

sana. .. la cuestión del trabajo/familia ha dejado de ser un simple 'problema femenino" (p. 262).  

Actualmente las empresas están tomando medidas concretas para abordar la situación 

familiar-Iaboral, entre las que se encuentran las prestaciones que conceden a sus 

empleados(as), la ayuda para la reubicación del(a) cónyuge. las actividades recreativas y 

educativas, los clubes para empleados(as) y la creación de oportunidades para la interacción 

familia-trabajo.  
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Algunas empresas llevan a cabo "días familiares" en los que se invita a todos los 

restantes miembros de la familia del (a) trabajador(a) a conocer las instalaciones y lo que el(a) 

trabajador(a) hace exactamente en la empresa, lo que aumenta el orgullo que siente la persona 

por trabajar en ella. Otra de las respuestas de las instituciones ante la necesidad del(a) 

trabajador(a) de equilibrar su vida familiar con la laboral, son los horarios flexibles, que Ie 

permiten durante la semana atender los asuntos relacionados con la familia.  

David (1997) añade que las investigaciones reportan que aquellos(as) empleados(as) 

que no están satisfechos(as) con los arreglos para brindar atención a su familia, es mas 

probable que falten al trabajo 0 que su productividad sea menor que los(as) que se encuentran 

satisfechos(as) en este aspecto. La falta de instalaciones para dar atención infantil puede 

representar un problema para retener a buen personal en una institución. Estos beneficios 

mejoran las relaciones con los(as) empleados(as), reducen el ausentismo y la rotación, 

aumentan la productividad y favorecen las relaciones con la comunidad.  

Una reciente encuesta aplicada a gerentes del sexo femenino reveló que una tercera 

parte estaría dispuesta a abandonar su actual empleo para irse a otro que les ofreciera ayuda 

en la atención infantil (David, 1997). Algunos centros infantiles son patrocinados par los mismos 

empleados(as). En Estados Unidos mas de 500 compañías como Merck, Campbell Soup, 

Hoffman-La Roche, Stride-Rite, Johson Wax, Walt Disney World, IBM, Citibank, entre otras, 

han creado recientemente centros para la atención infantil, en instalaciones internas 0 cercanas 

a los lugares de trabajo, para contribuir en la solución de los problemas presentados en esta 

área.  
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Evan y Honeyman (1999) señalan que las personas con mayor nivel de satisfacción 

en su trabajo son aquellas que disponen de arreglos laborales flexibles y oportunidades de 

aprender durante el trabajo, mientras aun tienen tiempo para atender sus 

responsabilidades familiares.  

Tack y Patitu (1992) encontraron que las demandas familiares y hogareñas afectan 

dramáticamente la satisfacción y productividad de las mujeres en el profesorado, quienes 

están menos satisfechas con sus posiciones que sus compañeros varones.  

Aisenberg y Harrington (citados en Tack y Patitu, 1992) mencionan que, en la 

mayoría de las instancias, una mujer como miembro del profesorado emplea su propia 

tiempo para manejar las demandas asociadas con ser madre, esposa, trabajadora 

domestica, cuidadora de ancianos, amiga, colega, autora, investigadora, maestra oradora y 

miembro de un comité, entre otras ocupaciones.  

En efecto, cuando una mujer acepta una posición en el cuerpo docente, esta real 

mente aceptando un segundo 0 tercer empleo.  

Hensel (1991) declara que, si se puede resolver el conflicto entre el trabajo y la 

familia, todos pueden resultar beneficiados. Estos conflictos que se generan a partir de la 

oposición entre las responsabilidades de la carrera y la familia, no están restringidas 

solamente a las mujeres en los lugares de trabajo.  

Un numero creciente de hombres que decide estar altamente involucrado en el 

cuidado de niños(as) esta formando parte de la fuerza de trabajo y esta experimentada el 

estrés. Adicionalmente, ya no pueden esperar el apoyo familiar ofrecido por esposas 

tradicionales.  
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Cuando los(as) trabajadores(as) se sienten agotados(as) por sus trabajos, cuando no 

tienen tiempo y energía para atender a sus familias, los sentimientos negativos se revierten al 

lugar de trabajo reduciendo el desempeño profesional (Galinsky, citada en Chain Palavicini, 

1998).  

En una investigación sobre las actitudes de los roles sexuales, la división de las tareas 

hogareñas, las responsabilidades del cuidado de los niños y la satisfacción laboral realizado 

con ochenta y siete mujeres mexicano-americanas en familias donde ambos padres trabajan y 

tienen niños(as) se reporto que las mujeres ahora no se suscriben al mito de la "súper mujer", 

sino que buscan la manera de transferir a sus esposos una mayor participación en los roles del 

hogar y del cuidado de los niños(as) (Herrera y Del Campo, 1995).  

Aunque el involucramiento en los roles familiares y hogareños no ha sido considerado 

como un predictor de la satisfacción laboral en otros estudios, esta investigación pretendió 

determinar si esta variable puede ser considerada como predictora de la satisfacción laboral de 

mujeres educadoras.  

Factores externos relacionados 

con la satisfacción laboral  

Reconocimiento de logros  

EI logro significa sentir que se esta alcanzando una meta y que se termino algo que se 

empezó. EI reconocimiento es algo apreciado por muchos(as) trabajadores(as), ya que 

proporciona una sentimiento de valor y autoestima. Algunos(as) administradores(as) vigilan las 

necesidades del(a) empleado(a) y dan retroalimentación a su cumplimiento. Otros creen que 

no es necesario (Kossen.1995)  
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Guzik (citado en Canfield y Miller, 1996) menciona que, según informes del 

Departamento del Trabajo de Estados Unidos, el 46% de las personas que renunciaron a sus 

empleos en el año 1995, lo hicieron porque sintieron que no eran apreciadas. Agrega que 

los(as) gerentes que han tenido éxito lo han logrado en parte porque aprendieron el poder de 

reconocer los logros en los demás. Cada cumplido que recibe un(a) empleado(a) lo hace 

mejorar su actitud y su desempeño pero para elogiar a los demás, toda persona necesita 

primero poder reconocerse a si misma, sentirse bien respecto de sí misma y enorgullecerse de 

sus propios logros Alguien que nunca se valora no es probable que reconozca 0 que elogie a 

sus trabajadores(as). Cultivar el habito de reconocer 0 notar en los demás lo que hacen bien, en 

vez de notar lo que hacen mal, tendrá en sí un gran impacto en la moral de cualquier institución.  

En entrevistas realizadas con mujeres en puestos ejecutivos, mencionaron la 

importancia de dar a los compañeros de trabajo y/o subordinados crédito y felicitación par sus 

acciones positivas hacia la institución. EI envío de pequeñas señales de reconocimiento tiene 

un impacto muy grande en los trabajadores.  

Numerof (citada en Canfield y Miller, 1996) afirma que "una vez que los empleados se 

dan cuenta de que lo que hacen es importante para la empresa y que lo valoran, su desempeño 

será mucho mejor" (p. 190).  

White (1995) al respecto enfatiza que el mundo necesita tanto de hombres (y mujeres) 

de gran intelecto, como de carácter noble, necesita hombres (y mujeres) cuya capacidad será 

dirigida por principios firmes ... cada uno debe perfeccionar hasta lo sumo sus talentos y la 

fidelidad con 10 que haga sean estos muchos 0 pocos, Ie da derecho a recibir honor (pp. 225, 

226).  
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Percepción del grado de equidad en el 

trato laboral  

EI rastreo histórico de los orígenes de las diferencias de comportamiento ha puesto al 

descubierto el inicio de lo que la ciencia instituyó gracias a la investigación en los años sesenta, 

partiendo de planteamientos como los de Stoller en los que la diferencias de comportamientos, 

actitudes, roles, modos de ser, sentir, actuar "y vivenciar la propia identidad genérica, no es 

función de la condición sexo-biológica, sino que es una atribución social, y para las mujeres 

defectiva; por lo que la asimetría de los géneros no tiene bases naturales, sino 

histórico-culturales" (García Prince, 1995. p. 29).  

Las escuelas de la sociología del desarrollo de la mujer han evidenciado que el 

desarrollo de las mujeres ha sido condicionado por una serie de factores en los que se resalta 

la estructura ideológico cultural, en la que descansa el modelo de organización socio 

económico, del cual parten las valoraciones subjetivas del papel, actividades y poder de las 

mujeres y hombres en las estructuras económica, política, cultural y social. Rodríguez (1998) al 

respecto menciona lo siguiente:  

Este sistema de organización inequitativo en todos los ámbitos es denominado 

patriarcal y descansa en un sistema de relaciones inequitativas y asimétricas de 

poder que ubican al hombre como factor central en toda interacción social, 

económica, política y cultural" (p. 85).  

Toda interacción social, económico-politica y cultural de las mujeres esta determinada 

par el sistema de inequidad genérica que diariamente es legitimado y que reproduce un 

sistema de valoraciones, practicas, división del trabajo, costumbres y relaciones de poder bien 

articulado. No importa el grupo socio cultural, económico, religioso 0 político al que pertenezcan 

las mujeres.  
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Estas relaciones genéricas son una constante social que constituye la norma social 

rectora. "Su alto grado de internalización en la sociedad la hace ser percibida como relaciones 

naturales par las mismas mujeres y la sociedad en su conjunto" (Rodríguez, 1998, p. 87).  

Cuando existe la discriminación de género, es a menudo sutil y sistémica. EI mundo 

académico ha estado dominado par hombres y la perspectiva masculina en el desarrollo de 

políticas, evaluación del desempeño e interacciones interpersonales general mente prevalece. 

La investigación realizada por mujeres o sobre mujeres es frecuentemente devaluada por sus 

colegas masculinos. Las diferencias en el salario inicial entre hombres y mujeres aumentan en 

favor de los hombres en la medida que se progresa a través de los puestos. Las mujeres toman 

de dos a diez años mas que los hombres para alcanzar promociones y permanencia; las 

responsabilidades del cuidado de los(as) niños(as) cuentan en estas diferencias. Cada uno de 

estos asuntos conlleva a desventajas para la mujer profesional. Mujeres que obtienen 

doctorados no son contratadas a iguales salarios que los hombres y las desventajas 

acumuladas resultan en que la mujer deje la profesión en números mas elevados que los 

hombres (Hensel, 1991).  

Moser (citada en Vásquez Garda, 1998) declara que en el problema de la desigualdad 

genérica "hay que tener presente la diferencia entre las necesidades 'practicas y 'estratégicas 

de las mujeres" (p. 130) Y que una institución u organización debe buscar la manera de poder 

articular las necesidades estratégicas  

Tack y Patitu (1992) resaltan que, comenzando el año 2,000 y continuando par varias décadas, 

faltaran personas para llenar las vacantes en las posiciones del profesorado, con mujeres y 

minorías claramente no representadas en una variedad de  
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disciplinas, debido a que estos grupos, cuando llegan a completar programas doctorales, a 

menudo escogen otras ocupaciones porque no ven las posiciones de profesorado como 

carreras viables a escoger. Claramente los salarios están mas bajos que los que ofrecen 

otras profesiones.  

Fennema (citada en Sanders, 1998) asegura que en muchos centros escolares el 

departamento administrativo tiende a tener mas hombres que mujeres y lo mismo sucede 

con los puestos de dirección, especial mente en escuelas secundarias. EI departamento de 

Curriculum tiende a estar formado por mas mujeres y lo mismo sucede en los salones de 

clase, especial mente en el nivel de enseñanza  parvularia y primaria. Las juntas directivas 

están constituidas por mas hombres que mujeres, aunque el numero de mujeres esta 

aumentando.  

Este modele administrativo perpetua en el sector educativo una división de in-

fluencia y poder de recompensa.  

Las mujeres, mas que los hombres escogerían la carrera docente otra vez, si 

tuvieran la oportunidad de hacerlo (Huberman, citado por MacMillan, 1999). Los hombres 

ven a menudo la carrera docente como una alternativa más que como el centro de sus 

aspiraciones profesionales.  

MacMillan (1999) añade que las educadoras pueden estar encontrando mayor 

satisfacción laboral que sus colegas varones, porque ellas escogieron a propósito esta 

profesión.  

Los maestros varones que no han alcanzado sus metas iniciales en la carrera 

docente, puede que estén buscando su satisfacción laboral más allá de los salones de 

clase, como sería en áreas de la Administración escolar.  
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Condiciones laborales  

Las buenas condiciones de trabajo están asociadas con una mejor participación del 

personal docente, mas esfuerzo, moral alta y un mayor sentido de eficacia en la clase (Ascher, 

1991). Según Corcoran, Walker y White (citados en Ascher, 1991) las condiciones incluyen 

buenas instalaciones físicas para trabajar, altos niveles de influencia del(a) maestro(a) en las 

decisiones escolares y altos niveles de control sobre el curriculum y la instrucción. EI problema 

para los(as) administradores(as) urbanos(as) es crear condiciones de trabajo de apoyo, aun 

cuando se dispone de pocos recursos.  

David R. (1997) se refiere a políticas administrativas como "las líneas directrices 

específicas, los métodos, los procedimientos, las reglas, las formas y las practicas 

administrativas que se establecen para respaldar y fomentar el trabajo que llevara a alcanzar 

las metas enunciadas" (p. 243). Las políticas son los instrumentos que sirven para implementar 

las estrategias institucionales, imponen restricciones y limitaciones, comunican a los(as) 

empleados(as) y gerentes lo que se espera de ellos(as) y sientan las bases para el control 

administrativo.  

Las políticas permiten la coordinación a lo largo y ancho de todas las unidades 

administrativas, aclaran quien hará que trabajo y, sobre todo, propician la delegación de la 

toma de decisiones a los niveles adecuados, donde suelen surgir los diversos problemas. 

Muchas organizaciones poseen un manual de políticas que sirve para guiar y dirigir el 

comportamiento de sus empleados.  

En una investigación llevada a cabo con el personal docente de Estados Unidos de 

Norteamérica (Centro Nacional de Estadísticas en Educación, 1997) sabre la satisfacción en el 

trabajo y los efectos de las condiciones laboraleso. antecedentes y  
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compensaciones, se menciona que el apoyo administrativo y el liderazgo, así como la 

conducta de los(as) estudiantes, el ambiente escolar y la autonomía del personal docente, 

son condiciones asociadas con la satisfacción del(a) maestro(a). A mas favorables 

condiciones de trabajo, mayor satisfacción.  

EI personal docente de las escuelas privadas tiende a estar mas satisfecho que el 

de las escuelas públicas y el personal docente de las escuelas primarias tiende a estar mas 

satisfecho que los(as) maestros(as) de educación secundaria. Los(as) educadores(as) que 

reciben mayor apoyo de los padres de familia están mas satisfechos que los(as) que no lo 

reciben. Las condiciones de trabajo tuvieron una positiva relación con la satisfacción del (a) 

maestro(a) no importando si la escuela era publica 0 privada, 0 primaria 0 secundaria y no 

importando otras características como aspectos demográficos de la escuela.  

EI contexto proveído por la Administración escolar influencia (a) la interacción entre 

el personal, (b) los sentimientos de los(as) maestros(as) de ser valorados por su trabajo y 

(c) el sentido de participación substantiva en la operación del centro escolar. Un factor 

clave en el mantenimiento del compromiso del personal docente al centro de trabajo, 

parece ser su percepción de una significativa (meaningful) participación organizacional 

(MacMillan, 1999).  

Canfield y Miller (1996) señalan que las personas desean sentir que el trabajo o el 

puesto que ocupan son importantes. En la actualidad el 60% de su tiempo lo pasan en los 

lugares de trabajo; no desean trabajar en compañías que contaminen el aire y el agua, 

donde sus hijos(as) y vecinos(as) respiran ese aire y beben esa agua y desean sentirse 

bien con ellos mismos y con sus acciones.  
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Agregan que las personas desean llegar a un lugar de trabajo donde puedan sentirse 

amadas, apreciadas e importantes, en vez de sentirse degradadas, ignoradas 0 tomadas como 

maquinas u objetos. Se desea realizar un trabajo productivo, agradable y con significado.  

EI personal docente pasa la mayor parte de su tiempo moviéndose alrededor de su 

salón de clases, ayudando a sus alumnos(as) a aprender. EI ambiente en el salón de c1ases 

puede ser estresante y demandante. Los(as maestros(as) están bastante alejados de otros 

adultos, muchas veces sin poder tomar descansos 0 coffee breaks. Muchas veces no tienen 

acceso a teléfono, fotocopiadoras, fax 0 computadoras. Muchos niños(as) son indisciplinados 

y algunos maestros(as) trabajan en ambientes potencial mente violentos. Las buenas 

condiciones laborales que disfruta el personal docente de cualquier institución contribuyen al 

éxito educativo de los(as) estudiantes y pobres condiciones laborales crean incontables 

obstáculos al aprendizaje de los(as) niños. Las condiciones laborales afectan. en parte la 

satisfacción laboral del personal docente (Nelson, 1994).  

Supervisión docente  

Tack y Patitu (1992) reportaron que las mujeres en el profesorado sienten que sus 

supervisores(as) no valoran sus aportes. En un informe de Evan y Honeyman (1999), se 

menciona que los resultados de una encuesta nacional a mas de 3, 000 trabajadores en 

Estados Unidos, reportaron que la gente con mayor grade de satisfacción laboral es aquella 

que tiene un alto grado de apoyo de parte de sus supervisores(as).  
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La relación de supervisión en 51 misma toma lugar dentro del mismo contexto social 

que otros asuntos relacionados con el género Bernard y Goodyear (citados en 

PaísleY,1994), notaron interacciones de genero en la supervisión relacionada con la 

respuesta a iniciación de la estructura, estilo usado en manejo de conflictos, perso-

nalización de la retroalimentación a la persona supervisada, satisfacción con la supervisión 

y fuentes de poder usados por los(as) supervisores(as).  

Paísley (1994) señala que la relación de supervisión es increíblemente importante 

en el desarrollo personal y profesional. En relación con el género es crucial que los(as) 

supervisores(as) usen esa relación como una oportunidad de educar, confrontar y modelar. 

Esto requiere un nivel especial de conciencia de uno mismo y de la sociedad. Una de las 

partes mas criticas del proceso de supervisión es desafiar los propios prejuicios, 

parcialidades, inclinaciones y asuntos relacionados can el género, que tiende a ser una de 

las áreas mas sensibles de la exploración personal. La naturaleza sensitiva del tópico, así 

como el potencial de cruzar líneas asociadas con discriminación sexual, abuse e 

involucramientos sexuales, hace imperativo que la supervisión tome lugar dentro de 

parámetros claramente éticos. Estos para metros deberán promover un ambiente de 

crecimiento y desarrollo que modele una apropiada conducta profesional para las próximas 

generaciones. Los(as) supervisores(as) deben promover equidad en instituciones y 

sistemas, practicas justas de género en el proceso de socialización y una genuina 

apreciación por las características tanto femeninas como masculinas.  

Hagedorn (1996) menciona que el apoyo e interacciones con los(as) superiores(as) 

0 facilitadores(as) esta Iigado con la satisfacción en el trabajo en general. Esta relación 

entre los(as) trabajadores(as) y supervisores(as) fue establecida en  
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1964 por Vroom. Los cambios en la satisfacción laboral universal mente siguen a cambios en la 

supervisión.  

Recientemente, Kelly (citada por Hagedorn, 1996) encontró que la insatisfacción con la 

administración universitaria, fue uno de los factores mas frecuentes percibidos como 

responsables de bajos niveles de satisfacción laboral.  

Factores demográficos relacionados 

con la satisfacción laboral  

Edad  

Dentro de otros factores que pueden conducir a la satisfacción del(a) trabajador(a) 

French (1986) menciona a la edad, el nivel ocupacional, ajuste general de la personalidad, nivel 

del grupo administrativo, la raza y el género  

Hickson y Oshagbemi (1999) mencionan que una revisión relevante de literatura 

demuestra que la mayoría de los estudios sobre la edad y la satisfacción laboral han concluido 

que existe asociación entre la edad del(a) empleado(a) y la satisfacción en el trabajo. En sus 

investigaciones notaron que la satisfacción laboral aumenta con la edad, en la medida en que 

las personas son mas jóvenes hay menos satisfacción. Añaden que los(as) trabajadores(as) 

mas viejos(as) demandan menos gratificaciones que los(as) mas jóvenes y por lo tanto están 

mas satisfechos(as) can su trabajo. Par otro lado, la teoría de la acomodación sugiere que 

después de haber permanecido mucho tiempo en un empleo, existe la tendencia a. ajustar los 

val ores laborales a las condiciones del lugar de trabajo, lo que resulta en una mayor 

satisfacción laboral.  

Ciertas variables como la edad y los arias de experiencia están relacionadas can la satisfacción 

del personal docente, aunque no son tan significativas como otros  
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factores asociados con las condiciones de trabajo: apoyo administrativo. involucramiento de los 

padres, control del maestro sobre procedimientos en el salón de c1ase, entre otros (Centro 

Nacional de Estadísticas en Educación, 1997)  

French (1986) señala que la edad parece ser un factor que incide en la satisfacción del 

trabajo. Varios estudios han indicado que los(as) trabajadores(as) mas jóvenes expresaban 

considerable satisfacción laboral y que la moral decrecía durante los primeros pocos anos de 

trabajo y después aumentaba continuamente con la edad. EI punta mas bajo parecería ser 

cuando los(as) empleados(as) estaban en sus veinte años de edad. En esta edad 0 menos, las 

personas están en un periodo de incertidumbre acerca del trabajo que elegirán y de la 

seguridad de mantenerlo, lo que puede explicar sus insatisfacciones y un alto porcentaje de 

trabajadores están experimentando presiones emocionales 0 financieras de crear hogares y 

familias. 10 que puede causar su descontento.  

Las mayores satisfacciones de años posteriores pueden estar relacionadas COn el hecho 

de que los individuos se reconcilian consigo mismos y sus elecciones ocupacionales. También 

puede suceder que se hayan cambiado a posiciones que siempre han deseado.  

Por otro lado Viera (1997) en contra que la edad no es predictora de la satisfacción 

laboral del personal docente que labora en escuelas secundarias en el Estado de Nuevo León, 

México. Grajales y Salazar (2000) también encontraron que la edad de las educadoras 

salvadoreñas del sector publico no esta relacionada significativamente con su satisfacción 

laboral en el trabajo  

 



 

En un estudio sobre la satisfacción laboral de administradores académicos, realizado en 

Estados Unidos, se encontró que la edad no es predictora de la satisfacción en el trabajo (Glick, 

1992).  

Anos de experiencia  

Los años de experiencia han sido un factor que ha demostrado afectar la satisfacción 

laboral. Rosenholtz y Simpson (citados en Verdugo et al, 1997), encontraron que los años de 

experiencia influyen en las preocupaciones de los(as) maestros(as) en relación con los asuntos 

periféricos 0 medulares. A mayor experiencia educativa, mayor es la preocupación por asuntos 

medulares y menos preocupación por asuntos periféricos. Además, a los(as) maestros(as) 

nuevos(as) toma mas tiempo legitimar un régimen de gobierno dado y desarrollar un sentido de 

comunidad con sus colegas 0 compañeros(as) de trabajo.  

De acuerdo con el Centro Nacional de Estadísticas en Educación (1997), en las 

escuelas publicas los(as) maestros(as) jóvenes y con menos experiencia tienen mayores 

niveles de satisfacción que los(as) mas adultos(as) y experimentados(as). En las escuelas 

privadas los(as) más jóvenes y los(as) más adultos(as) son los(as) que expresaron mayor 

satisfacción laboral.  

Klecker (1997) explore siete aspectos de satisfacción laboral en maestros(as) de 

enseñanza  primaria mediante seis categorías de años de experiencia y género. Los maestros 

con más de veintiséis arios de experiencia reportaron satisfacción con la interacción con sus 

colegas. Las maestras reportaron satisfacción en desafíos en el trabajo, interacción con sus 

colegas e interacción con los(as) estudiantes.  
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En un estudio realizado por MacMillan (1999) se encontró que los años de experiencia 

mostraron una significación Estadística, pero con efectos negativos en la satisfacción del 

personal docente. Los(as) maestros(as) que permanecen en su profesión mas tiempo estaban 

menos satisfechos(as) con su rol profesional. A mas años de experiencia, menos satisfacción.  

Tamaño de la clase y tamaño de la escuela  

Word (citado en Ascher, 1991) asegura que los(as) estudiantes aprenden mejor en 

clases pequeñas y en escuelas pequeñas. Los(as) maestros(as) también sienten mas 

efectividad y tienen un mayor sentido de comunidad en pequeños ambientes. Bruno y Negrete 

(citados en Ascher, 1991) repartan que el agotamiento y el estrés es menor cuando las c1ases 

son pequeñas. Nelson (1994) señala que las escuelas pequeñas hacen una gran diferencia en 

la percepción de influencia del personal docente. Viera (1997) encontró que existe una relación 

significativa entre la satisfacción en el trabajo y el tamaño de la escuela (numero de docentes en 

la misma) en personal docente de instituciones educativas de nivel de enseñanza secundaria 

en Nuevo León, México. Por otro lado, Grajales y Salazar (2000) encontraron que el tamaño de 

la escuela no tiene relación significativa con la satisfacción laboral de las educadoras 

salvadoreñas del sector público.  

Nelson (1994) menciona que en los Estados Unidos los salones de c1ase en el nivel de 

enseñanza primaria son de 24 alumnos(as), pero el número de alumnos(as) por maestro 

(pupil-teacher ratio) es de 19.3, debido a las variaciones en número de clases por estudiante, 

tareas del personal docente y a otros factores. Añade que en Estados Unidos, 16% del personal 

docente atiende salones de clase con no mas de  
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30 estudiantes y 20% tienen menos de 20 estudiantes. En el caso de Japón, en salones de 

clase de nivel de enseñanza primaria, el personal docente atiende salones de cerca de 30 

estudiantes, pera debido a que los(as) estudiantes toman aproximadamente seis clases y 

los(as) maestras(as) enseñan en cuatro clases, el numero de alumnos(as) por maestra(as) es 

de 21.6, 10 que significa dos estudiantes mas que en los Estados Unidos.  

Dentro de los países con información en el nivel de enseñanza secundaria, en Estados 

Unidos el promedio del tamaño de la clase es de 25.6, pera el personal docente enseria mas de 

cinco clases por semana y entonces atiende mas estudiantes por día. EI tamaño de la clase es 

más grande en Japón, Finlandia, España, Austria y Francia en los niveles más altos de 

secundaria, pera el personal docente, en cada uno de estos países, enseria en menos clases 

que en Estados Unidos. Japón, Alemania y Holanda tienen clases mas grandes en los niveles 

mas bajos en educación secundaria (Nelson, 1994).  

Nivel de estudios  

Saad e Isralowitz (1992), en un estudio realizado sobre satisfacción laboral can 373 

maestras(as) beduinos(as) en Israel, encontraran que las maestras con niveles mas altos de 

educación estaban mas satisfechas con sus trabajos. Viera (1997) también encontró que el 

nivel de estudios es un factor predictor de la satisfacción laboral del personal docente que 

labora en instituciones educativas de nivel de enseñanza  secundaria en Nuevo León, México.  
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Grajales y Salazar (2000) encontraron que existe una relación significativa entre la 

satisfacción en el trabajo de las educadoras salvadoreñas del sector publico y el nivel de 

estudios alcanzado.  

Estado civil  

Pocos estudios han examinado la relación entre matrimonio y trabajo escolar 

(scholarship) 0 paternidad/maternidad y trabajo escolar. Los resultados de algunos estudios que 

si consideraron los asuntos familiares fueron mixtos. En algunos casos el matrimonio no tenia 

efecto en el trabajo escolar de la mujer y en otros casos tenía un efecto positivo. La 

paternidad/maternidad parecía hacer mas difícil la actividad escolar tanto para hombres como 

para mujeres.  

Hensel (1991) no encontró estudio alguno que Ie preguntara a la mujer como S8 siente 

acerca de las decisiones que ha tomado para mantener la productividad en su trabajo escolar. 

Hensel agrega que casi la mitad de las mujeres que permanecen en la academia se quedan 

solteras 0 sin tener hijos, 10 cual hace preguntarse como los conflictos trabajo-familia influyen en 

las decisiones que toman las mujeres Las mujeres que deciden tener hijos(as) a menudo están 

buscando permanecer en el hogar durante los arias mas importantes en el cuidado de 105(as) 

niños(as). En el caso de universidades los colegas no apoyan la decisión de la mujer de ser 

madre y profesora. La carrera en el profesorado es demandante; requiere una dedicación de 55 

horas por semana.  

Cuando se añaden las responsabilidades del cuidado de los(as) niños(as) y el hogar, 

una mujer puede trabajar 70 horas 0 mas por semana.  
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Resumen del capitulo  

EI capitulo II presentó el marco de referencia en que el se realizó esta investigación. Se 

mencionaron los marcos te6ricos del trabajo relativos a la satisfacción laboral y la Teoria de 

Herzberg de motivación e higiene de dos factores que fue tomada como referencia básica en 

esta investigación. Se explica la satisfacción laboral en términos de necesidades que deben ser 

satisfechas 0 valores que la educadora desea alcanzar.  

EI capitulo II finaliza con una amplia presentación de los diferentes factores internos, 

externos y demográficos relacionados con la satisfacción laboral de las educadoras beliceñas, 

que fueron estudiados como posibles predictores de su satisfacción en el trabajo.  

Seguidamente en el capitulo III se presenta la metodología de esta investigación, as! 

como su diseño, la población de estudio, las hipótesis sometidas a prueba y la elaboración del 

instrumento. Se dan a conocer los procedimientos que S8 utilizaron para organizar la 

información obtenida y las estadísticas empleadas para someter a prueba las hipótesis, 

mediante su respectiva operalización.  
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CAPÍTULO III METODOS Y 

PROCEDIMIENTOS  

EI tema de la satisfacción en el trabajo ha sido un motivo de interés y preocupación en el 

área administrativa y educativa.  

La presente investigación se oriente hacia el estudio de la satisfacción en el trabajo de la 

mujer educadora que labora en el sistema educativo gubernamental y denominacional de 

Belice y los factores predictores de dicha satisfacción  

En este capitulo se presenta la metodología de dicha investigación Se describe el tipo 

de investigación que se realizó, las técnicas y estrategias utilizadas en el estudio y las 

principales características de la población objeto del estudio.  

También en este capitulo se hacen las declaraciones que corresponden a las hipótesis 

nulas, se describe el instrumento que se utilizó para la recolección de los datos y los 

procedimientos que se usaron para organizarlos y analizarlos.  

Diseño de la investigación realizada  

Este estudio fue de tipo exploratorio y descriptivo, porque pretendió explorar un área no 

estudiada con anterioridad y al mismo tiempo, describir una situación a partir de sus 

características. Permitió aproximarse a un fenómeno desconocido aumentando el grade de 

familiaridad con el mismo. También fue correlacional porque midió el grade de relación y la 

forma como interactúan dos 0 mas variables entre sí.  
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Las hipótesis que fueron sometidas a prueba contienen variables sobre la satisfacción 

laboral y los diferentes factores internos, externos y demográficos que podían considerarse 

como predictores de la satisfacción en el trabajo de las mujeres educadoras que laboran en el 

nivel de enseñanza  parvularia, primaria y secundaria en el sistema educativo gubernamental y 

denominacional de Belice  

EI instrumento utilizado para la recolección de los datos proporcionó información 

descriptiva sobre las actitudes de la educadora ante su trabajo docente. percepciones 

personales sobre ella misma, sobre las personas que la rodean y el ambiente y condiciones de 

trabajo en general.  

As! mismo se obtuvo valiosa información sobre aspectos de la situación genérica y 

compromisos y responsabilidades propios de la mujer educadora, as! como aspectos 

demográficos esenciales para comprender la situación social y geográfica en la que labora la 

educadora Beliceña.  

Población del estudio  

Respecto a la población de este estudio procede señalar que la unidad de observación 

fue la educadora de cada una de las escuelas tanto gubernamentales como denominacionales 

apoyadas por el gobierno, de nivel de enseñanza  parvularia, primaria y secundaria existentes 

en Belice.  

La información disponible proporcionada por el Ministerio de Educación de Belice indic6 

que el total del personal docente que labora en los niveles de enseñanza primaria y secundaria 

en los diferentes centros escolares: tanto de gobierno como de instituciones religiosas 

apoyadas por el gobierno, es de 2.74'1 docentes. de los cuales 1,757 (64%) son mujeres. como 

se demuestra en la Tabla 1  
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Las maestras laboran en los diferentes centres escolares ubicados en áreas urbanas y 

rurales del país, los cuales son administrados por el gobierno beliceño 0 por diferentes 

instituciones religiosas apoyadas por gobierno.  

EI total de centres escolares de enseñanza  parvularia es de 41, los cuales 25 están 

administrados par la comunidad. 11 por algunas entidades denominacionales y 5 par otras 

organizaciones.  

EI total de escuelas de enseñanza primaria y secundaria es 277. de las cuales 247 son 

primarias y 30 secundarias. De estas escuelas (a) 51 son de gobierno, (b)  
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135 católicas, (c) 21 metodistas, (d) 23 anglicanas, (e) 10 adventistas y (f) 37 pertenecen a otro 

tipo de denominaciones (Oficina Central de Estadística, 1999).  

Hipótesis nulas  

Para esta investigación se declararon las siguientes hipótesis nulas  

H 1: Los factores internos: nivel de agrado del trabajo docentes, autoestima y grade de 

involucramiento en roles familiares y hogareños no son predictores de la satisfacción laboral de 

las educadoras beliceñas.  

H2: Los factores externos: nivel de reconocimiento de logros, percepción del grade de 

equidad en el trato laboral, nivel de condiciones laborales y valoración de la supervisión 

docente no son predictores de la satisfacción laboral de las educadoras beliceñas.  

H3: La edad, los años de experiencia, el tamaño de la escuela y el tamaño de la c1ase 

no son predictores de la satisfacción laboral de las educadoras beliceñas.  

H4: No existen efectos significativos del nivel de enseñanza, el nivel de formación 

docente y la ubicación del centro escolar sobre el nivel de satisfacción laboral de las 

educadoras beliceñas.  

H5: No hay diferencia de satisfacción laboral entre las educadoras beliceñas que 

trabajan en el área de su residencia y las que no lo hacen.  

H6: EI nivel de satisfacción laboral de las educadoras beliceñas no es diferente entre las 

educadoras que tienen hijos(as) 0 no.  

H7: No existen efectos significativos del estado civil y la etnicidad sobre el nivel de 

satisfacción laboral de la educadora beliceña.  
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H8: No existe relación significativa entre el tipo de institución que administra el centro 

escolar y el nivel de satisfacción laboral de las educadoras beliceñas.  

H9: No existen efectos significativos del distrito donde trabaja 18 educadora beliceña 

sobre su nivel de satisfacción laboral.  

Según se determina en las hipótesis antes citadas la variable dependiente de la 

investigación fue el nivel de satisfacción laboral.  

Las variables predictoras fueron agrupadas en tres tipos de factores: internos, externos 

y demográficos.  

Variables  

En toda investigación la validez del instrumento requiere que este mida 10 que se 

pretende medir, por 10 que resulta indispensable determinar que es 10 que 5e quiere medir, 

c6mo se define, c6mo se observara y la forma de medirlo.  

Con dicho propósito se elaboro una tabla de operacionalización de variables, la cual 

identifica la variable, su definición conceptual, su definición instrumental y su Definición 

operacional y se incluye como Apéndice A.  

A continuación se presentan las Definiciones conceptuales de las variables del estudio:  

Variable dependiente  

A los efectos de este estudio se define satisfacción en el trabajo como la actitud general 

de la educadora con respecto a su labor docente.  

Robbins (1994) la define como la "actitud general que adopta !a persona can respeto a 

su trabajo" (p. 180).  
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Factores internos  

Para los fines de este estudio los factores internos se definen como los factores que se 

generan directamente de la experiencia personal de la educadora.  

La percepción del nivel de agrado del trabajo docente se define como la opinión que 

manifiesta la educadora respecto de las actividades educativas que realiza en su salón de 

c1ases.  

EI nivel de autoestima se define como la actitud de la educadora hacia sí misma que 

refleja el sentido de valía personal que tiene de sí misma.  

EI grade de involucramiento en roles familiares y hogareños se define como los 

compromisos y responsabilidades de la educadora ante las necesidades personales que 

emergen de su papel tradicional en el hogar y la familia.  

F actores externos  

En este estudio se considera que los factores externos son todos aquellos factores que 

son facilitados a la educadora par un agente externo del ambiente que la rodea.  

EI nivel de reconocimiento de logros se define como la opinión que tiene la educadora 

sobre la apreciación y estimación que recibe por su trabajo docente, por parte de supervisares 

inmediatos, colegas, estudiantes y progenitores.  

La percepción del grade de equidad en el trato laboral se define como la opinión que 

tiene la educadora sobre la manera de ser tratada en el lugar de trabajo, comparada con la de 

sus compañeros varones.  



 



 

La percepción del nivel de condiciones laborales se refiere al estado físico del lugar de 

trabajo y a los aspectos generales de la Administración escolar definidos en las políticas 

administrativas, de acuerdo con el punta de vista de la docente.  

La valoración de la supervisión docente se refiere a la orientación profesional y 

asistencia dadas a la educadora por los(as) supervisores(as), destinadas a mejorar su 

desarrollo profesional y laboral, según el punta de vista de la docente.  

F actores demográficos  

Las siguientes variables demográficas formaron parte del estudio: la edad, los años de 

experiencia docente, el tamaño de la clase, el nivel de estudios, la ubicación del centro escolar 

(urbana 0 rural), el estado civil, el tamaño de la escuela, el nivel de enseñanza  (parvularia, 

primaria 0 secundaria), el tipo de institución que administra el centro escolar (gubernamental 0 

denominacional apoyada por el gobierno) etnicidad, maternidad, lugar de trabajo en el área de 

residencia y distrito.  

Instrumento  

EI instrumento que se utilizó para la recolección de los datos fue elaborado ex 

profeso para obtener información descriptiva sobre las actitudes de las educadoras ante su 

trabajo docente, percepciones personales sobre ella misma, sobre las personas que la 

rodean y sobre el ambiente y las condiciones de trabajo en general. As! mismo se diseñó 

para obtener información sobre aspectos de la situación genérica y compromisos y 

responsabilidades propios de !a mujer educadora que labora en los niveles de enseñanza 

parvularia, primaria 0 secundaria.  

Para la selección de algunos de los itemes del instrumento se revisaron algunos cuestionarios 

ya elaborados con relación a los temas de satisfacción laboral y  

 

7() 



 

autoestima. La parte I, que corresponde a la medición de la satisfacción laboral, fue 

proporcionada por el Centro de Investigaciones Educativas de la Universidad de 

Montemorelos.  

Esta misma parte fue utilizada por Viera (1997) en su investigación doctoral.  

Con respecto a las declaraciones que aparecen en el cuestionario sobre autoestima, algunas 

fueron tomadas de reactivos de un estudio realizado sobre autoestima, autoridad y conflictos 

familiares en la UNAM (1985).  

Otros reactivos fueron traducidos y adaptados al idioma español de otro instrumento de 

medición sobre Teacher Job Satisfaction, desarrollado por Lester (1984) en su trabajo de 

disertación de tesis doctoral.  

La mayoría de las declaraciones fueron elaboradas de acuerdo con la literatura 

consultada sobre los diferentes temas que se enfocan en las variables del estudio. Otros 

cuestionarios sobre el tema de la satisfacción laboral fueron revisados con el propósito de 

conocer como se planteaban y median los itemes  

Validez y confiabilidad del instrumento  

EI cuestionario fue original mente elaborado en el idioma español. La c1aridad y 

pertinencia de cada ítem fue evaluada por cuatro especialistas de la Universidad de 

Montemorelos, en una escala de Likert de cinco puntos. Todos aquellos itemes valorados por 

los jueces con una puntuación menor a 4 fueron revisados y mejorados de acuerdo con las 

recomendaciones aportadas por los especialistas  

Este instrumento fue utilizado en una investigación realizada en EI Salvador (Grajales y 

Salazar, 2000) con 476 educadoras estatales salvadoreñas que laboran  
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en los tres niveles de enseñanza : parvularia, básica y media, que corresponden a la educación 

parvularia, primaria y secundaria de otros países.  

Para poder ser aplicado a las educadoras beliceñas, los itemes de este cuestionario 

fueron traducidos al idioma oficial de Belice que es el ingles. lnicialmente el instrumento en 

español fue traducido por la investigadora y luego revisado por una educadora beliceña 

especialista en el idioma ingles y sometido a revisión por otros dos expertos. Con las 

recomendaciones hechas por dichos expertos el cuestionario fue adaptada para ser aplicado 

en la realidad beliceña. Una vez acordados los nuevos cambios, se procedió a elaborar el 

instrumento final para a ser presentado a los especialistas para su evaluación.  

La c1aridad y pertinencia del cuestionario, ya traducido al idioma ingles, fue 

determinada por tres especialistas beliceños, quienes dieron una puntuación a cada uno de los 

83 itemes del cuestionario, basados en una escala de Likert de cinco puntas. Se consideró que 

todos los itemes evaluados con una puntuación menor de 4 serían revisados para mejorar la 

claridad y pertinencia de los mismos, tomando en consideración las sugerencias y 

recomendaciones de los expertos. EI coeficiente que se obtuvo sobre los 83 itemes evaluados 

por los expertos fue de .972 para la claridad del cuestionario y .970 para la pertinencia del 

mismo.  

Can las recomendaciones aportadas por los especialistas se revise detenidamente el 

cuestionario inicial y se hicieron los cambios de acuerdo a lo recomendado.  

Una vez elaborado el cuestionario final, se preparó una síntesis en ingles de la 

propuesta formal de esta investigación, que fue presentada al Ministerio de Educación (MINED) 

de Belice para solicitar su aprobación para la realización del estudio piloto (ver Apéndice B).  

t:  



 

La propuesta fue recibida par el Secretario Permanente del MINED y enviada a la 

investigadora del ministerio para su revisión quien recomend6 la inclusión en el estudio de tres 

variables mas: (a) grupo étnico al que pertenece la educadora, (b) maternidad, para determinar 

si la educadora es madre 0 no) y (c) si el centro escolar esta ubicado en el área don de reside la 

educadora.  

La investigadora del Ministerio de Educación de Belice consideró relevante la inclusión 

de estas variables para conocer aspectos específicos de la situación de las docentes beliceñas. 

EI Ministerio de Educación extendió un memorándum a todas las escuelas de gobierno y 

denominacionales para apoyar en todo lo posible el presente estudio (ver Apéndice C).  

Las tres nuevas variables demográficas mencionadas fueron agregadas en el 

cuestionario final. Una copia de la versión definitiva en los idiomas español e ingles se incluye 

como Apéndice D.  

Una vez recibida la aprobación del MINED se procedió a la Administración de una 

prueba piloto a 70 maestras beliceñas para detectar posibles errores y determinar su validez. 

Los cuestionarios fueron entregados personal mente por la investigadora a los(as) 

directores(as) de siete centros educativos de gobierno y denominacionales, ubicados en tres de 

los cinco distritos del país Belice. Cayo y Corozal y recogidos posteriormente. Finalmente,  se 

recolectaron 62 instrumentos.  

Los 62 instrumentos fueron numerados Y procesados con el paquete estadístico 

Statistical Package for Social Sciences (SPSS) car a Windows 6 0  

Con el propósito de determinar la confiabilidad del instrumento, se hizo un análisis del 

cuestionario por medio del coeficiente Alfa de Cronbach  

7',  



 

EI coeficiente de confiabilidad Alfa obtenido para todo el instrumento fue de 9354. 

Luego se calculó el coeficiente de división par la mitad (Guttman) y se obtuvo .8786. Los 

coeficientes Alfas obtenidos para cada una de las variables objeto del estudio se presentan en 

la Tabla 2.  

Una vez pulido el cuestionario ;' realizadas las correcciones respectivas, después de la 

aplicación de la prueba piloto. el instrumento en el idioma ingles fue utilizado para la recolección 

de la información de esta investigación EI cuestionario fue aplicado para medir el nivel de 

satisfacción .aboral y las variables predictoras de la satisfacción en el trabajo de las educadoras 

que imparten clases en los diferentes centros educativos del país, administrados por  el 

gobierno 0 par instituciones denominacionales apoyadas por el gobierno de Belice. en los tres 

niveles de enseñanza : (a) parvularia, (b) primaria y (c) secundaria  
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EI cuestionario que se aplic6 a las educadoras beliceñas consta de cuatro partes. 

Cada parte contiene diferentes declaraciones a ser respondidas en determinada escala, 

utilizando las opciones dadas. En Ia Parte I del cuestionario se pretendió conocer cuan 

satisfecha se encuentra la educadora en algunos aspectos que se presentan en su centro 

de trabajo y se pidió que se indicara el grade de satisfacción que opina tener en cada una 

de las 14 declaraciones que contiene esta parte. Se utilizó la siguiente escala: (a) 1: 

totalmente insatisfecha, (b) 2: insatisfecha. (c) 3: ligeramente insatisfecha, (d) 4: ni 

satisfecha ni insatisfecha, (e) 5: ligeramente satisfecha, (f) 6: satisfecha y (g) 7: total mente 

satisfecha  

En la Parte II del instrumento se pidió que se indicara la respuesta que esta de 

acuerdo con su situación personal en las 67 declaraciones relacionadas con factores 

internos y externos, posibles predictores de la satisfacción laboral de las educadoras. Para 

ello se utilizó la siguiente escala: (a) 1: nunca. (0) 2: rara vez. (c) 3: a veces. (d) 4: casi 

siempre y (e) 5: siempre.  

En la Parte III del instrumento se pretendió obtener información adicional sobre las 

razones que las educadoras podrían tener para estar 0 no satisfechas con su trabajo 

docente mediante la pregunta: Are you totally satisfied with your job as an educator? (¿esta 

usted totalmente satisfecha con su labor como educadora?). AI mismo tiempo se consideró 

esencial preguntar a las educadoras que recomendarían para mejorar la satisfacción laboral 

en su trabajo Para ello se formuló la siguiente pregunta: What would you recommended to 

improve female educator's job satisfaction at your school? (¿Que recomendaría para 

mejorar la satisfacción laboral en su escuela?).  



 

Finalmente en la parte IV del cuestionario se pidieron datos demográficos, como edad, arios de 

experiencia docente, numero de alumnos en su c1ase, nivel de formación docente, ubicación de 

la escuela donde trabaja (urbana 0 rural), estado civil, numero de docentes en su lugar de 

trabajo, nivel de enseñanza , tipo de institución que administra el centro escolar, etnicidad de la 

educadora, si tiene 0 no hijos(as), si trabaja 0 no en el área donde reside y el distrito donde se 

ubica el centro escolar, con el propósito de obtener datos mas específicos con respecto a la 

población del estudio.  

Para la realización de esta investigación se entregaron en todo el país 1,757 

cuestionarios de los cuales 1,360 fueron recolectados. Se recolectaron (a) en Belice, 478, (b) en 

Corozal, 203, (c) en Orange Walk, 167, (d) en Cayo, 279, (e) en Stann Creek, 165 y (f) en 

Toledo, 69. Esto significa que aproximadamente 77.7% de la población participo en el estudio. 

Catorce cuestionarios fueron eliminados por estar incompletos.  

Los 1,346 instrumentos fueron enumerados y su información fue ingresada en una base 

de datos del paquete estadístico SPSS para Windows 6.0. Con el propósito de determinar 

nuevamente la confiabilidad del instrumento, se obtuvo el coeficiente Alfa de Cronbach para 

todo el instrumento que fue de .9247. Se determinó también el coeficiente de división por la 

mitad (Guttman) que fue de .8786.  

Las salidas computarizadas de estos analistas de confiabilidad se incluyen como 

Apéndice E.  

Los coeficientes para cada una de las variables objeto del estudio se presentan en la 

Tabla 3.  
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Seguidamente se describe el proceso ejecutado para recolectar la información 

correspondiente a la satisfacción laboral de las educadoras beliceñas y las posibles variables 

predictoras de dicha satisfacción.  

La recolección de los datos  

EI cuestionario preparado para la recolección de los datos fue aplicado a las 

educadoras beliceñas que laboran en el nivel de enseñanza parvularia, primaria y secundaria 

en las diferentes escuelas administradas por el gobierno y las escuelas denominacionales 

apoyadas por el gobierno.  

En esta fase de la investigación se solicito el apoyo de la oficina de UNICEF en Belice 

para colaborar en la recolección de la información en todo el país. UNICEF acepto apoyar el 

estudio y 10 hizo mediante uno de los programas del Ministerio de Educación en el sector de 

Servicios de Apoyo Educativo, el programa Physical Education Services Programme-SHAPES 

y envió una carta a las autoridades del MINED  
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informándoles de su decisión y solicitándoles su colaboración para el éxito del estudio (ver 

Apéndice F). EI objetivo de SHAPES es mejorar la salud, bienestar y competencia de los(as) 

estudiantes y personal docente, 10 que esta directamente relacionado con la satisfacción 

laboral de las educadoras y el ambiente en el que desarrollan su trabajo.  

Seguidamente se sostuvo una entrevista con el Director General de Servicios 

Educativos de Belice, Dr. Cecil Reneau y el Secretario Permanente del Ministerio de Educación 

Dr. Dorian Barrow para solicitar una carta del MINED informando sobre el objetivo de la 

investigación a todos los oficiales de educación en cada distrito, a los administradores de las 

escuelas denominacionales y a los(as) directores(as) de los centros educativos. Dicha carta 

fue enviada vía fax y correo a todos los administradores generales de las escuelas y una copia 

fue entregada a cada una de las personas encargadas de recolectar los datos, para presentarla 

en el momento de la visita a los centros escolares (ver Apéndice G).  

Conjuntamente con la coordinadora general de SHAPES, Lie. Regina Neal, se planifico 

la manera en que se llevarla a cabo la recolección de los datos determinando (a) el numero de 

recolectores, (b) el tiempo que duraría la recolección, (c) el contenido del entrenamiento a 

recolectores, (d) la forma de entrega y recolección de los cuestionarios y (e) el procedimiento 

de pago de honorarios a los recolectores.  

Luego se identifico a las personas que se encargarían de recolectar los datos en cada 

distrito, de acuerdo con su experiencia en el campo de la investigación. Se determine que dos 

encuestadores(as) visitarían cada distrito. En reuniones separadas se les explico a los(as) 

encuestadores(as) en detalle el origen, propósito y objetivos de la investigación, así como el 

proceso llevado a cabo en la elaboración del  
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cuestionario. En el distrito de Belice cuatro maestras y un maestro de la Unidad de 

Curriculum del Ministerio de Educación apoyaron en la recolección de los datos en los 

diferentes centros escolares que estuvieron visitando como parte de su trabajo regular con 

el MINED. Un total de 15 personas se responsabilizaron de recolectar los datos, incluyendo 

a la investigadora de este estudio, durante aproximadamente tres semanas.  

De acuerdo con los informes recibidos por parte de las personas que recolectaron 

los datos en los diferentes centros escolares del país y a 10 observado por la investigadora 

de este estudio, la mayoría de las educadoras mostraron un alto grade de interés por 

participar en el estudio y sobre todo por conocer los resultados. Algunas maestras 

manifestaron su preocupación de que los resultados fueran a ser utilizados para 

perjudicarlas. Otras prefirieron no responder a las preguntas abiertas de la ultima parte del 

cuestionario para no ser identificadas. Sin embargo fue substancial y valiosa la información 

proporcionada por aquellas educadoras que expresaron abiertamente sus sentimientos, 

sus inquietudes y expectativas, sus problemas administrativos y en el aula y sus 

recomendaciones para mejorar la satisfacción laboral de las educadoras en los centros 

escolares beliceños.  

Proceso y técnicas estadísticas 

para el análisis de los datos  

Para la captura de la información y los análisis estadísticos respectivos se utilizó 

una base de datos elaborada en el Statistical Package for Social Sciences (SPSS) 

versiones 6.0 y Windows 8.0.  

Las hipótesis nulas fueron sometidas a prueba con un nivel de significación de .05, \0 que 

implica que cuando se alcanza ese nivel, existe un 95% de probabilidades  
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de que los resultados no se deban a error de población. Luego se procedió a probar las 

hipótesis nulas siguiendo el procedimiento descrito en la respectiva tabla de operacionalizaron 

de las hipótesis (ver Apéndice H). En dicha tabla se definen las hipótesis con sus respectivas 

variables y se menciona el nivel de medición de dichas variables. Las pruebas de significación 

estadísticas que se utilizaron para someter a prueba las hipótesis nulas planteadas para este 

estudio fueron las siguientes:  

Para las hipótesis 1, 2 Y 3, se utilizó la prueba de regresión lineal múltiple con el 

método Stepwise que determinó cuales variables entraron en la ecuación de regresión. A las 

hipótesis 4 y 7 se aplic6 el análisis de varianza factorial a un nivel de significación de .05. Para 

las hipótesis 5 y 6 se utilizó la prueba t y para las hipótesis 8 y 9 el análisis de varianza simple a 

un nivel de significación de .05 respectivamente. En los análisis adicionales se aplicaron 

pruebas de análisis de varianza univariados y multivariados, así como la prueba binomial no 

paramétrica,  

Resumen  

Este capitulo describió la metodología de la investigación que se utilizó para realizar el 

estudio y se resumió brevemente el tipo de investigación que se llevó a cabo.  

Seguidamente se describieron características principales de la población objeto del 

estudio. Se declararon las hipótesis nulas del estudio, se identificaron las variables y se 

describió el instrumento que fue utilizado para recolectar los datos, así como su aplicación y 10 

relacionado con los procedimientos para describir y organizar la información obtenida.  
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Luego se dieron a conocer las estadísticas que se emplearon para someter a 

prueba las hipótesis, mediante su respectiva operacionalizacion.  

A continuación se presenta el capitulo IV que describe ampliamente los resultados 

obtenidos en la investigación.  

81  



 

CAPÍTULO IV RESULTADOS 

OBTENIDOS Introducción  

A partir de los análisis aplicados a la información recolectada mediante el cuestionario 

que permitió captar la opinión de las educadoras beliceñas referente a ciertos aspectos 

relacionados con su satisfacción laboral, en esta sección se presentan los resultados obtenidos 

al buscar respuesta a las preguntas de investigación planteadas en este estudio, con el 

propósito de conocer el nivel de satisfacción laboral de las educadoras beliceñas del sector 

gubernamental y denominacional y aquellos factores internos, externos y demográficos 

posibles predictores de dicha satisfacción.  

Los resultados pretenden contribuir al conocimiento de aspectos esenciales de la 

situación tanto laboral como personal de las educadoras beliceñas, que se reflejan en sus 

actitudes en el aula, con sus superiores, colegas y familiares y con la comunidad en general 

con quien se vinculan mediante su trabajo docente.  

Diferentes análisis estadísticos fueron utilizados para obtener los resultados: (a) análisis 

de represión lineal múltiple, con el método stepwise para identificar las variables predictoras de 

la satisfacción laboral, (b) análisis de varianza factorial para determinar efectos significativos de 

diferentes variables del estudio sobre la satisfacción laboral, (c) análisis de varianza simple 

para determinar diferencias de medias de  
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satisfacción laboral entre grupos, (d) prueba t para determinar diferencias de medias de 

satisfacción laboral entre grupos y (e) prueba no paramétrica de análisis binomial para 

determinar porcentajes de respuestas favorables 0 desfavorables en cada Ítem de las 

diferentes escalas del estudio. Otras pruebas estadísticas adicionales fueron aplicadas a 

los datos recolectados para determinar correlaciones entre variables demográficas y 

variable dependiente 0 predictoras.  

La variable dependiente de este estudio fue el nivel de satisfacción laboral y las siete 

variables predictoras analizadas fueron: (a) nivel de agrado del trabajo docente, (b) nivel de 

autoestima, (c) grade de involucramiento en roles familiares y hogareños, (d) nivel de 

reconocimiento de logros, (e) grado de percepción de trato laboral equitativo, (f) nivel de 

condiciones laborales y (g) nivel de supervisión docente. Las tres primeras analizaron 

factores internos y las cuatro restantes factores externos todas ellas posibles predictoras 

de la satisfacción laboral de las educadoras beliceñas.  

Se consideraron adicionalmente trece variables demográficas que aportaron datos 

relevantes para un mejor conocimiento de las características personales de las educadoras 

beliceñas, así como de aspectos administrativos y geográficos influyentes en su 

satisfacción en el trabajo, tales como (a) edad, (b) años de experiencia docente, (c) tamaño 

de la clase, (d) nivel de formación docente, (e) ubicación del centro escolar, (f) estado civil, 

(g) tamaño de la escuela, (h) nivel de enseñanza , (i) tipo de institución que administra el 

centro escolar, U) etnicidad, (k) maternidad, (I) lugar de trabajo en relación con el área de 

residencia y (m) distrito donde se ubica el centro escolar.  
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Las hipótesis nulas se plantearon con el propósito de responder al problema de 

investigación que pretendió determinar que factores internos, externos y demográficos eran 

predictores de la satisfacción laboral de las educadoras beliceñas en su trabajo docente en 

escuelas de gobierno y denominacionales, en los niveles de enseñanza  parvularia, primaria y 

secundaria. Del rechazo 0 aceptación de estas hipótesis nulas se desligaron los resultados de 

esta investigación que se presentan detalladamente en este capitulo.  

Con los resultados producidos, también se intento dar respuesta a algunas 

interrogantes planteadas al inicio del estudio, directamente relacionadas con las opiniones de 

las educadoras sobre determinados asuntos personales, laborales, familiares, ambientales y 

genéricos, como por ejemplo (a) autoestima, (b) salarios, promociones, prestamos y ascensos, 

(c) tiempo para atender a la familia, (d) disposición adecuada de materiales educativos en el 

aula y (e) relaciones de igualdad con colegas varones, entre otros.  

En la parte final del análisis de los resultados se describen y analizan cualitativamente 

las dos preguntas abiertas que fueron formuladas a las educadoras beliceñas con el fin de 

conocer las razones 0 motivaciones que las conducen a considerarse totalmente satisfechas 0 

no en su labor docente.  

Seguidamente se hace la presentación de los datos sobre las variables demográficas 

que describen en mayor detalle la población objeto del estudio.  

Descripción de la población del estudio  

Esta investigación incluyo como unidades de análisis a todas las educadoras de Belice 

que laboran en las instituciones educativas de gobierno y en instituciones  

84  



 
 

  

educativas denominacionales de educación parvularia, primaria y secundaria, en los seis 

diferentes distritos del país: Belice, Corozal, Orange Walk, Cayo, Stann Creek y Toledo. Se 

pretendió encuestar a 1,757 maestras que laboran en todo el país, de acuerdo con los 

datos proporcionados por la Oficina Central de Estadística de Belice.  

Un total de 1,346 maestras (77% de la población) fueron encuestadas en los 

diferentes centros escolares.  

Del total de centros escolares operando en el país (321), para esta investigación se 

recolectó información procedente de 269 centros escolares: (a) 30 del nivel de enseñanza  

parvularia, (b) 215 del nivel de enseñanza  primaria y (c) 24 del nivel de enseñanza  

secundaria. Es decir, que se cubrió un 84% del total de los centros escolares operando en 

el país.  

EI restante 16% corresponde a centros escolares en los cuales no se pudo re-

colectar información por diferentes razones, tales como: (a) estaban cerrados en el 

momento de la visita, (b) las educadoras no quisieron colaborar en el estudio, (c) las 

educadoras no devolvieron los cuestionarios a los(as) encuestadores(as), (d) dificultad de 

acceso a algunos centros escolares en zonas alejadas y (e) no trabaja personal femenino 

en dichos centros.  

Un listado de los centros escolares incluidos en el presente estudio se encuentra en 

el Apéndice I.  

EI numero de educadoras encuestadas en cada distrito de acuerdo con la ubicación 

geográfica del centro escolar y el nivel de enseñanza  que imparten se indica en la Tabla 

4.  
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EI nivel de enseñanza parvularia se imparte en Belice en 41 centros educativos (13%), 

el nivel de primaria en 247 (78%) Y el nivel de enseñanza secundaria en 33 (9%). La educación 

primaria es la de mayor cobertura en todo el país.  

En la Tabla 4 se aprecia que el 4% del total de educadoras laboran en parvularia, 82% 

en primaria y 14% en secundaria.  

Se observa además que, del total de educadoras encuestadas, el 58% trabaja en el 

área urbana y el 42% en el área rural.  

La edad de las educadoras, así como los años de experiencia docente, el numero de 

maestros(as) laborando en la escuela y el numero de estudiantes en el salón de clases, se 

incluyen en la Tabla 5.  

En la Tabla 5 se observa que la edad de las educadoras beliceñas oscila entre los 17 y 

65 años de edad. Análisis mas detallados indican que, de los 1,294 casas  
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encuestados, (a) un 25% tiene entre 17 y 26 años, (b) un 24% entre 27 y 32 años, (c) un 26% 

entre 33 y 40 años y (d) un 25% tiene mas de 40 años.  

En cuanto a los años de experiencia docente de las educadoras beliceñas, que varían 

entre 1 y 46 años, los resultados indican que del total de educadoras encuestadas (a) un 27% 

tiene de 1 a 5 años de experiencia, (b) un 22% de 6 a 10, (c) un 28% de 11 a 20 y (d) un 23% 

tiene mas de 20 años de experiencia docente.  

Can referencia al tamaño de la clase los datos señalan que las educadoras beliceñas 

atienden entre 5 y 67 estudiantes en su salón de clase.  

Del total de la población encuestada, (a) un 25% de las educadoras atiende menos de 

25 estudiantes en su salón de clases, (b) un 24% entre 25 y 29 estudiantes, (c) un 28% entre 30 

y 34 estudiantes y (d) un 23% atienden mas de 35 estudiantes en su aula.  

 



 

Como se puede apreciar en la Tabla 5 el numero del personal docente que labora en los 

centros escolares beliceños varia entre 1 y 66 maestros(as). EI 26% de las escuelas tienen de 

1 a 8 maestros(as), el 22% entre 9 y 12, el 28% entre 13 y 18 y el 24% mas de 19 maestros(as).  

Para determinar el nivel de la formación docente de las educadoras objeto del estudio, 

se establecieron cuatro categorías: (a) Nivel 1 (1), (b) Nivel 2 (2), (c) Nivel 2+1 (3) Y (d) 

Educación superior (4). Las educadoras beliceñas se ubicaron en los diferentes niveles 

presentados en la Tabla 6. Se observa que 274 educadoras no respondieron a la pregunta.  

Para determinar el estado civil de las educadoras beliceñas se hizo una agrupación en 

cuatro categorías: (a) soltera, (b) casada, (c) unión libre y (d) otra. En esta ultima categoría se 

incluyeron a todas las educadoras que indicaron ser divorciadas,  
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separadas 0 viudas. EI estado civil y el numero de educadoras con hijos(as) se indica en la 

Tabla 7.  

En la Tabla 7 se nota que la mayoría de las educadoras beliceñas son casadas (56%), 

89% de las cuales son madres. Es de notar, además, que el 15% de las educadoras son mad 

res solteras. EI 10% del grupo (otro) que incluye a las educadoras separadas, viudas 0 

divorciadas también indica que son madres de familia.  

En Belice existen diferentes instituciones denominacionales encargadas de impartir 

educación en los tres niveles de enseñanza, con apoyo gubernamental.  

EI tipo de institución que administra el centro escolar fue clasificado en ocho categorías: 

gobierno (1), católica (2), metodista (3), anglicana (4), adventista (5), nazarena (6), comunitaria 

(7) y otra (8).  
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Esta ultima categoría incluye a otras instituciones religiosas con un bajo numero en 

su personal docente, como por ejemplo: evangelistas, islámicos, bautistas, concilio de 

iglesias, asambleas de Dios y pentecostales.  

EI total de maestras beliceñas encuestadas en cada distrito del país de acuerdo a la 

institución que administra el centro escolar para quien trabajan es presentado en la Tabla 

8.  

Se muestra que casi el 50% de los centros escolares beliceños son administrados 

por la Iglesia Católica Romana, 32% por otras denominaciones y únicamente el 18% por el 

gobierno de Belice.  

 



 

Una de las características mas sobresalientes de la sociedad beliceña es la 

composición de su población constituida por inmigrantes procedentes de muchos países, a 10 

largo de su formación histórica como nación. Las educadoras encuestadas se identificaron con 

determinado grupo étnico y dichos grupos se c1asificaron conforme a las siguientes categorías: 

mestizo (1), criollo (2), kekchi (3), garifuna (4), yucatecan maya (5), mopan (6) y otro (7). En 

esta ultima categoría se ubicaron educadoras que no consideran que pertenecen a ninguno de 

los grupos étnicos mencionados, como seria el caso de descendientes indúes, libanesas, 

árabes 0 inglesas, entre otras. La información correspondiente al grupo étnico de las 

educadoras beliceñas relacionada con el distrito donde trabajan se presenta en la Tabla 9.  

La mayoría de las educadoras se identificaron con los tres grupos étnicos mayoritarios 

en Belice: (a) mestizo (42%), (b) criollo (33%) y (c) garifuna (15%).  

 



 

La Tabla 9 refleja la ubicación geográfica de los diferentes grupos étnicos del país, 

ya que en los distritos de Cayo, Corozal y Orange Walk se ubica la mayoría de la 

población mestiza, así como en Belice la población criolla, en Stann Creek la población 

garifuna y en Toledo la población indígena.  

La información correspondiente al lugar de trabajo de las educadoras en-

cuestadas en relación con el área donde viven se presenta por distritos en la Tabla 10. 

Se puede apreciar que un 38% de las educadoras beliceñas no trabajan en el área donde 

residen y, con excepción del distrito de Belice, la mayoría de las educadoras que trabajan 

en el área rural del país, 10 hacen fuera de su área de residencia.  

 



 

No todas las educadoras beliceñas trabajan en el mismo lugar donde residen, lo que 

significa que tienen que viajar diariamente a sus centros de trabajo.  

A continuación se presentan los resultados de cada una de las variables de este 

estudio.  

Resultados por variable  

En esta sección se presentan los resultados vinculados con cada una de las variables 

de la investigación y mas adelante sus relaciones 0 dependencias con las variables 

demográficas del estudio.  

En esta investigación se considero el nivel de satisfacción laboral de las educadoras 

beliceñas como la variable dependiente.  

Para determinar las opiniones favorables 0 desfavorables que 1,346 educadoras 

expresaron sobre algunos de los aspectos relacionados con su trabajo, mediante el 

cuestionario aplicado, se utilizó la prueba no paramétrica binomial agrupando las respuestas 

en dos categorías: (a) opiniones positivas y (b) opiniones negativas.  

En la escala nivel de satisfacción laboral de las educadoras beliceñas se consideraron 

como opiniones positivas las siguientes opciones: (a) algo satisfecha, (b) satisfecha y (c) 

totalmente satisfecha.  

Se tomaron como negativas las respuestas (a) totalmente insatisfecha, (b) insatisfecha 

y (c) algo insatisfecha.  

En este análisis se elimino el valor neutral correspondiente al reactivo "ni satisfecha ni 

insatisfecha", para considerar únicamente aquellas respuestas donde las educadoras optaron 

por una posición definida, ya sea positiva 0 negativa.  

93  



 

En el caso de las escalas de (a) nivel de agrado hacia el trabajo docente, (b) autoestima, 

(c) grade de involucramiento en roles familiares y hogareños, (d) nivel de reconocimiento de 

logros, (e) percepción del grade de equidad en el trato laboral, (f) nivel de condiciones laborales 

y (g) nivel de valoración de la supervisión docente, los reactivos que se tomaron como opinión 

favorable fueron (a) algunas veces, (b) casi siempre y (c) siempre.  

Se tomaron como negativas las respuestas (a) nunca y (b) rara vez.  

Nivel de satisfacción laboral  

Las opiniones positivas 0 negativas de las educadoras beliceñas referidas a la 

satisfacción en su trabajo docente en sus centros de trabajo a nivel de enseñanza parvularia, 

primaria y secundaria se presentan en la Tabla 11.  

Se aprecia que es significativamente mayor la proporción de opiniones positivas por 

sobre las negativas en todos los itemes relacionados con su trabajo docente.  

Aspectos referidos a la autonomía como educadora y a las relaciones interpersonales 

con sus colegas y superiores obtuvieron los porcentajes favorables mas altos, seguido por 

asuntos relacionados con procedimientos, reglas y sistemas utilizados por la administración 

escolar.  

En la Tabla 11 también se aprecia que aproximadamente un 30% 0 mas de las 

educadoras opinaron que no están satisfechas con los salarios recibidos. las oportunidades de 

promoción en el trabajo y las facilidades disponibles para obtener prestamos 0 donaciones.  
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Nivel de agrado por el trabajo docente  

EI agrado que las educadoras manifiestan por su trabajo docente es una de las 

variables que se estudi6 como posible predictora de la satisfacción laboral de las educadoras 

beliceñas.  

Los porcentajes de las opiniones favorables y desfavorables de las educadoras en la 

escala de agrado por el trabajo docente se indican se indican en la Tabla 12.  
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Los datos revelan porcentajes significativamente altos de opinión positiva hacia 

aspectos directamente enlazados con la interacción de las educadoras y sus estudiantes 

en el aula, como por ejemplo el interés y agrado por el aprendizaje de los estudiantes y por 

las actividades de enseñanza. Aun 8% de las educadoras piensan que la docencia no les 

permite utilizar nuevos métodos de enseñanza y un 7% opinan que la enseñanza no 

permite el desarrollo de la originalidad. Por otro lado 11 % de las educadoras considera 

que no tienen libertad para tomar sus propias decisiones y 29% que el trabajo docente es 

rutinario.  

Nivel de autoestima  

EI nivel de autoestima de las educadoras beliceñas se considero una de las 

variables de este estudio debido a que la autoestima parece afectar toda la vida humana y 

por ende el trabajo.  
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Los porcentajes de opiniones positivas y negativas de las educadoras en esta 

escala se presentan en la Tabla 13. Se aprecia clara mente que las educadoras bel icerias 

opinaron positivamente sobre su nivel de autoestima.  

Expresaron opiniones favorables altas para todos los aspectos relacionados con el 

amor y el aprecio por sí mismas, seguridad y confianza en sí mismas y dominio propio.  

Se observa que muy pocas educadoras indicaron que les gustaría ser una 

persona diferente y que hacen las cosas sin pensarlo bien.  

Únicamente un 18% de las educadoras opinaron que tratan de evadir sus pro-

blemas y 20% que no se sienten satisfechas con su inteligencia.  

 



 

Grado de involucramiento en roles familiares y hogareños  

Los porcentajes de las opiniones positivas y negativas de las educadoras beliceñas 

sobre su involucramiento en roles familiares y hogareños se presentan en la Tabla 14.  

En la Tabla 14 se aprecia una opinión positiva alta relacionada con la aceptación, por 

parte de la familia, del trabajo que realiza la educadora beliceña y el apoyo que recibe en las 

tareas domesticas,  

Por otro lado se observa que el 33% opine que no dispone de tiempo suficiente para 

pasar con su familia y el 34% que su salario no es suficiente para mantenerla. Se aprecia que el 

40% de las educadoras tiene que preparar alimentos antes de irse a trabajar y el 86% señaló 

que al regresar de su trabajo aun tiene que realizar algunas tareas domesticas.  
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A continuación se presentan los resultados obtenidos en las variables que responden a 

factores externos en el medio de trabajo:  

Nivel de reconocimiento de logros  

Puede observarse la proporción de opiniones positivas y negativas de las educadoras 

beliceñas en la escala de reconocimiento de logros en la Tabla 15.  

Se observa que en general predomina una opinión positiva sobre aspectos del 

reconocimiento de logros, tanto por parte de superiores y estudiantes como de los padres y 

madres. Por otro lado, se puede apreciar que únicamente el 38% de los(as) colegas felicitan a 

la educadora cuando organiza bien alguna actividad escolar.  
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Además, un porcentaje significativo de educadoras beliceñas opine que no ha recibido 

ningún reconocimiento publico por su labor docente (72%).  

Percepción del grade de equidad en el trato laboral  

En este estudio se pretendió conocer si la equidad en el trato laboral es una de las 

variables que predicen la satisfacción laboral de las educadoras beliceñas. Las opiniones 

positivas y negativas expresadas por ellas en este tópico se presentan en la Tabla 16.  

En la Tabla 16 se aprecia c1aramente que las educadoras beliceñas opinaron favorablemente 

en todos los aspectos relacionados con la equidad en el trato laboral La opinión de las 

educadoras es que reciben el mismo trato que sus compañeros varones en asuntos de (a) 

igualdad genérica. (b) oportunidades de capacitación,  
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(c) toma de decisiones, (d) autonomía y (c) condiciones laborales. Solamente un 14% de las 

encuestadas opine que no recibe el mismo salario que sus compañeros varones con similares 

calificaciones.  

Nivel de condiciones laborales  

Las condiciones laborales fue otra de las variables predictoras que se estudiaron y los 

porcentajes de opiniones positivas y negativas de las educadoras beliceñas en esta escala se 

indican en la Tabla 17.  

Tabla 17  

Porcentaje de educadoras que opinaron positiva 0 negativamente en la esca/a de 

condiciones laborales en su centro de trabajo  

Opinión de la educadora Positiva Negativa  

 item  n  %  %  P  

C50. My school administration defines educator's duties and  

 responibilities clearly  1304  92  80000  

C34. Physical surroundings in my school are unpleasant  1325  90  10  .0000  

C62. My school administration evaluates the performance of its  

 workers fairly  1279  87  13  .0000  

C47. The administration in my school communicates its policies well  1297  87  13  .0000  

C35. Working conditions in my school are comfortable  1327  85  15  .0000  

C25. Work environment at my school is frustrating  1318  85  15  .0000  

C52. Adequate lighting is available at my school-classroom  1300  82  18  .0000  

C7. School building is being maintained regularly  1301  78  22  .0000  

C22. My school administration defines plans and study programs  

 clearly  1279  78  22  .0000  

C12. Adequate educational materials are available to teach my  

 students  1314  67  33  . 0000  
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En la Tabla 17 se pueden notar porcentajes de opiniones positivas altas hacia 

algunos aspectos administrativos: la definición de responsabilidades, la evaluación del 

personal docente y la comunicación de políticas de trabajo. Así también. se observan 

opiniones positivas sobre aspectos ambientales relacionados con la iluminación adecuada 

en los salones de clase, las condiciones en los alrededores de los centros escolares y las 

condiciones para trabajar en los centros de trabajo.  

Según la opinión de algunas educadoras (22%), los planes y programas de trabajo 

no están definidos claramente y los edificios no son mantenidos regularmente (22%).  

Es de notar que el 33% de las educadoras beliceñas señaló que no dispone de 

materiales educativos adecuados para enseñar a sus alumnos(as) en el salón de clases.  

Nivel de valoración de la supervisión docente  

La Tabla 18 muestra la proporción de opiniones positivas 0 negativas expresadas 

por las educadoras sobre este tema.  

En la Tabla 18 se observan porcentajes significativos de opinión positiva para 

todos los aspectos relacionados con la supervisión docente.  

Un 24% de las educadoras señaló que los(as) supervisores(as) no Ie proveen el 

material que necesita para desempeñarse bien en su trabajo.  

Dentro del total de educadoras encuestadas, 46 de ellas son directoras de centros 

escolares y son supervisadas por los oficiales de educación responsables de los distritos 

escolares.  
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En la Tabla 19 se presentan las opiniones de las directoras de centros escolares 

ante aspectos relacionados con dicha supervisión.  

Es significativamente mayor el numero de directoras de los centros escolares que 

opinaron favorablemente sobre todos los aspectos relacionados con la supervisión que 

reciben, principalmente sobre instrucciones, asistencia y apoyo.  

Se observa que (a) un 23% indico que su supervisor(a) inmediato(a) no trata a 

todos(as) por igual y (b) un 26% señalo que no recibe asistencia para mejorar la ins-

truccion.  
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AI igual que en los resultados obtenidos en la Tabla 18 sobre los aspectos de 

supervisión de las educadoras, las directoras de los centros escolares beliceños indicaron que 

la supervisión no provee los materiales necesarios para desempeñarse bien en su trabajo.  

A continuación se introducen los resultados obtenidos al pro bar las hipótesis nulas de 

este estudio.  

Pruebas de hipótesis  

Como se mencion6 en el capitulo anterior, las hipótesis fueron sometidas a prueba 

mediante diferentes pruebas estadísticas, tales como (a) regresión lineal múltiple, (b) anova 

factorial de varianza simple, (c) prueba t y (d) análisis de varianza.  
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Las salidas computarizadas de los análisis estadísticos aplicados en cada una de las 

hipótesis nulas se incluyen como Apéndice J.  

Seguidamente se enuncian de nuevo las hipótesis nulas planteadas en este estudio y 

se presentan los resultados obtenidos en cada una de ellas.  

Hipótesis nula 1  

La hipótesis nula 1 (Ho1) declara que los factores internos nivel de agrado del trabajo 

docente, autoestima y grado de involucramiento en roles familiares y hogareños no son 

predictores de la satisfacción laboral de las educadoras beliceñas.  

Esta hipótesis se probó aplicando la prueba de regresión lineal múltiple entre la variable 

dependiente nivel de satisfacción laboral y las variables independientes (a) nivel de agrado del 

trabajo docente, (b) autoestima y (c) grado de involucramiento en roles familiares y hogareños.  

Los resultados obtenidos después de aplicar la prueba estadística muestran que 

entraron en la ecuación las variables (a) nivel de agrado del trabajo docente y (b) grade de 

involucramiento en roles familiares y hogareños (F(2,1336) =77.365; =.0000), descartándose el 

nivel de autoestima como variable predictora de la satisfacción laboral de las educadoras 

beliceñas, ya que no entre en la ecuación mencionada. Por 10 tanto se concluye que el nivel de 

agrado del trabajo docente y el grade de involucramiento en roles familiares y hogareños son 

variables predictoras de la satisfacción laboral de las educadoras beliceñas. Ambas variables 

en la ecuación explican el 10.38% de la varianza de la satisfacción laboral de las educadoras 

beliceñas  
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Hipótesis nula 2  

La hipótesis nula 2 (H02) declara que los factores externos nivel de reconocimiento 

de logros, percepción del grado de equidad en el trato labora/, nivel de condiciones 

laborales y valoración de la supervisión docente no son predictores de la satisfacción 

laboral de las educadoras beliceños.  

Esta hipótesis se probó aplicando la prueba de regresión lineal múltiple entre la 

variable dependiente nivel de satisfacción laboral y las variables predictoras (a) nivel de 

reconocimiento de logros, (b) percepción del grade de equidad en el trato laboral, (c) nivel 

de condiciones laborales y (d) nivel de supervisión docente. Los resultados obtenidos 

indican que todas las variables sometidas a prueba entraron en la ecuación 

(F(4,1309)=290.2008; p=.OOOO), por 10 que se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 

hipótesis de investigación. EI modele predictor explica el 47% de la varianza de la 

satisfacción laboral. Se concluye que las variables (a) nivel de reconocimiento de logros, 

(b) percepción del grade de equidad en el trato laboral, (c) nivel de condiciones laborales y 

(d) nivel de supervisión docente, son variables predictoras de la satisfacción laboral de las 

educadoras beliceñas.  

Hipótesis nula 3  

La hipótesis nula 3 (H03) enuncia que la edad, los ellos de experiencia, el tamaño 

de la escuela y el tamaño de la clase no son predictores de la satisfacción laboral de las 

educadoras beliceñas.  

Esta hipótesis se probó aplicando la prueba de regresión lineal múltiple entre la 

variable dependiente nivel de satisfacción laboral y las variables demográficas (a) edad, 

(b) años de experiencia docente, (c) tamaño de la escuela y (d) tamaño de la  
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clase. Los resultados obtenidos señalan que entraron en la ecuación las variables (a) 

arios de experiencia docente y (b) tamaño de la escuela (F(2,1176)=9.037; p=.0001). La 

prueba estadística descarto los años de la educadora y el tamaño de la c1ase como 

variables predictoras de la satisfacción laboral, ya que no entraron en la ecuación 

mencionada. Este modelo predictor explica únicamente el 1.51 % de la varianza de 

satisfacción laboral. Por lo que se concluye que los años de experiencia docente y el 

tamaño de la escuela son variables predictoras de la satisfacción laboral de las edu-

cadoras beliceñas.  

Hipótesis nula 4  

La hipótesis nula 4 (Ho4) enuncia que no existen efectos significativos del nivel de 

enseñanza, el nivel de formación docente y la ubicación del centro escolar sobre el nivel de 

satisfacción laboral de las educadoras beliceñas.  

Esta hipótesis se probó aplicando el análisis de varianza factorial, tomando como 

variable dependiente el nivel de satisfacción laboral y como variables independientes (a) 

nivel de enseñanza, (b) nivel de formación docente y (c) ubicación del centro escolar. Los 

resultados obtenidos indicaron que a nivel de efectos principales, solo pudo observarse 

significación estadística de la ubicación del centro escolar (F(1, 1067)=4.581; p=.033), 

pero debido a la existencia de interacción significativa de esta variable con la variable 

nivel de enseñanza (F(2,1067)=3.233; p=.040), se procedió al análisis de los efectos 

simples de la ubicación del centro escolar sobre la satisfacción laboral en cada uno de los 

niveles de enseñanza. Los resultados obtenidos después de la aplicación de una t para 

muestras independientes indicaron que las educadoras que trabajan en el área rural 

parecen estar mas satisfechas (5<=5.5398)  
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que las educadoras que 10 hacen en el área urbana (x=4.9147) en el nivel parvularia 

(t=-2.01; p=.049). En los otros niveles de enseñanza, no se observaron efectos signi-

ficativos de la ubicación del centro escolar sobre la satisfacción laboral. Por 10 que se 

concluye que existen efectos significativos de la ubicación del centro escolar sobre el 

nivel de satisfacción laboral de las educadoras beliceñas en el nivel de enseñanza 

parvularia y no existen efectos significativos del nivel de formación docente.  

Hipótesis nula 5  

La hipótesis nula 5 (H05) enuncia que no existe diferencia de satisfacción laboral 

entre las educadoras beliceñas que trabajan en el área de su residencia y las que no 10 

hacen.  

Esta hipótesis se probó aplicando la prueba t para muestras independientes, para 

determinar diferencias de medias de nivel de satisfacción laboral entre las educadoras 

que trabajan 0 no en su área de residencia. Los resultados de la aplicación de la prueba t 

permitieron observar que hay diferencias significativas entre los grupos (t=2.43; p=.015), 

por 10 que se rechaza la hipótesis nula y se acepta que hay diferencia de satisfacción 

laboral entre las educadoras beliceñas que trabajan en el área de su residencia y en las 

que no 10 hacen. Las educadoras que trabajan en el mismo lugar donde residen están 

mas satisfechas (x=4.9839) que las educadoras que trabajan fuera de su lugar de 

residencia (x=4.8596).  

Hipótesis nula 6  

La hipótesis nula 6 (H06) enuncia que el nivel de satisfacción laboral de las 

educadoras beliceñas no es diferente entre las educadoras que tienen y no tienen 

hijos(as).  
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Esta hipótesis se probó aplicando la prueba t de muestras independientes para la 

variable dependiente nivel de satisfacción laboral y la variable independiente maternidad. Los 

resultados obtenidos señalan que hay diferencias significativas entre ambos grupos (t =-3.25; 

=.001), por 10 que se rechaza la hipótesis nula y se acepta que el nivel de satisfacción laboral 

de las educadoras beliceñas es diferente entre las educadoras que tienen hijos 0 no. Las 

educadoras que no tienen hijos (x=5.0691) están mas satisfechas que las educadoras que son 

madres (x=4.8895).  

Hipótesis nula 7  

La hipótesis nula 7 (Ho7) enuncia que no existen efectos significativos del estado civil y 

la etnicidad sobre el nivel de satisfacción laboral de las educadoras beliceñas.  

Esta hipótesis se probó aplicando el análisis de varianza factorial tomando como 

variable dependiente el nivel de satisfacción laboral y como variables dependientes el estado 

civil y la etnicidad.  

Los resultados indican que existe interacción significativa entre los grupos 

(F(11,1307)=1.903; p=.035), sin que los efectos principales sean significativos, por 10 que se 

retiene la hipótesis nula y se considera que no existen efectos significativos del estado civil y la 

etnicidad de la educadora beliceña sobre su nivel de satisfacción laboral.  

Hipótesis nula 8  

La hipótesis nula 8 (Ho5) enuncia que no existe relación significativa entre el tipo de 

institución que administra el centro escolar y el nivel de satisfacción laboral de las educadoras 

beliceñas.  
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Esta hipótesis se probó aplicando el análisis de varianza simple para establecer si hay 

diferencia significativa de satisfacción laboral entre los grupos determinados por el tipo de 

institución que administra el centro escolar.  

Los resultados que se obtuvieron después de aplicar la prueba estadística señalan que 

hay diferencias significativas (F(7,1340)=3.8123; p=.004) entre los diferentes grupos que se 

presentan en la Tabla 20.  

Se rechaza la hipótesis nula y se acepta que existe relación significativa entre el tipo de 

institución que administra el centro escolar y el nivel de satisfacción laboral de las educadoras 

beliceñas  

Para determinar los contrastes significativos a un nivel de significación de .050, se 

aplico una prueba post hoc Tukey-HSD. Se encontró que el nivel de satisfacción laboral de las 

educadoras beliceñas que trabajan en instituciones de gobierno (5<=4.7115) es 

significativamente menor que el de las educadoras que trabajan (a) en  
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instituciones católicas (x=4.9845), (b) en instituciones administradas por la comunidad 

(X=5.2321) y (c) en instituciones nazarenas (5<=5.2477).  

Hipótesis nula 9  

La hipótesis nula 9 (Ho9) enuncia que no existen efectos significativos del distrito donde 

trabaja la educadora beliceña sobre su nivel de satisfacción laboral.  

Esta hipótesis se probó aplicando el análisis de varianza simple para observar si hay 

diferencia de nivel de satisfacción laboral entre los distritos.  

Después de la aplicación de la prueba estadística los resultados señalan que se 

encontraron diferencias significativas (F(5,1340)=6.6328; p=.OOOO) entre los grupos que se 

presentan en la Tabla 21.  

Por 10 tanto se rechaza la hipótesis nula y se acepta que existen efectos significativos 

del distrito donde trabaja la educadora beliceña sobre su nivel de satisfacción laboral.  

 



 

Para determinar los contrastes significativos a un nivel de significación de .050, se 

aplico una prueba post hoc Tukey-HSD. Se encontró que el nivel de satisfacción laboral de 

las educadoras que trabajan en el distrito de Corozal (5<=5.2296) es significativamente 

mayor que el de las educadoras que trabajan en (a) Stann Creek (x=4.7899), (b) Toledo 

(5<=4.8362), (c) Cayo (x=4.8456) y (d) Belice (x=4.8990).  

Análisis adicionales  

Con el propósito de conocer las diferencias de perfiles de medias de los siete 

factores internos y externos evaluados por el instrumento administrado -nivel de agrado 

del trabajo docente, autoestima, involucramiento en roles familiares y hogareños, 

reconocimiento de logros, percepción del grade de equidad en el trato laboral, nivel de 

condiciones labora1es y valoración de la supervisión docente- entre los grupos 

determinados por las variables demográficas, se realizaron varios análisis multivariados 

de varianza que mostraron efectos multivariados para los factores. AI mismo tiempo se 

realizaron análisis univariados de varianza para determinar los contrastes significativos 

entre los diferentes grupos de los factores. Las salidas computarizadas se encuentran 

como Apéndice K.  

Edad  

Se aplico un MANOVA para determinar si existen diferencias significativas de 

perfiles de medias de los siete factores -nivel de agrado del trabajo docente, autoestima, 

involucramiento en roles familiares y hogareños, reconocimiento de logros, percepción del 

grade de equidad en el trato laboral, nivel de condiciones laborales y valoración de la 

supervisión docente- entre los grupos de edad de las educadoras: (a) 17 a 26 años, (b) 27 a 

32 años, (c) 33 a 40 arios y (d) mas de 40 arios.  
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Los resultados cualitativos muestran que hay diferencia significativa de perfiles 

de medias de los siete factores entre los grupos etareos de las educadoras beliceñas 

(F de Hotelling =5.10233; p=.OOO). La Figura 2 muestra el perfil de medias de los 

factores de la satisfacción laboral por grupo etareo.  

Un análisis univariado permitió ver que cuatro factores muestran diferencias 

significativas de medias entre los grupos de edades: (a) condiciones laborales 

(F(3,1291)=3.8009; p=.00072), (b) equidad en el trato laboral (F(3,1276)=4.8157;  
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p=.0024), (c) reconocimiento de logros (F(3,1290)=7.1546; p=.0001) Y (d) roles familiares y 

hogareños (F(3,1291)=17.0408; p=.OOOO).  

Para cada variable analizada en la que se observaron efectos del grupo etario se 

presentan a continuación los contrastes significativos encontrados, según los resultados de la 

prueba post hoc de Tukey (HSD) a un nivel de significación de .050.  

Nivel de condiciones laborales  

EI nivel de condiciones laborales de las educadoras beliceñas de mas de 40 años 

(5<=3.6216) es significativamente mayor que el de las educadoras de 27 a 32 años (x=3.4561) 

y de 33 a 40 años (x=3.4813).  

Percepción del grado de equidad en el trato laboral  

La percepción del grade de equidad en el trato laboral de las educadoras beliceñas de 

mas de 40 años (5<=4.4444) es significativamente mayor que la de las educadoras de 17 a 26 

años (x=4.3030) y de 27 a 32 años (5<=4.2722).  

Involucramiento en roles familiares y hogareños  

EI involucramiento en los roles familiares y hogareños de las educadoras beliceñas de 

17 a 26 años (x=3.2809) es significativamente mayor que (a) el de las educadoras de 27 a 32 

años (x=3.0518), (b) el de las educadoras de 33 a 40 años (x=2.9669) y (c) el de las educadoras 

de mas de 40 años (x=3.0695).  

Nivel de reconocimiento de logros  

EI nivel de reconocimiento de logros de las educadoras beliceñas de 17 y 26 años 

(x=3.3342) y el de las de mas de 40 arios (5<=3.3447) es significativamente mayor que el de las 

educadoras de 33 a 40 años (X=3.1537).  

114  



 

Años de experiencia docente  

Se aplic6 un MANOVA para determinar si existen diferencias significativas de 

perfiles de medias de los siete factores -nivel de agrado del trabajo docente, autoestima, 

involucramiento en roles familiares y hogareños, reconocimiento de logros, percepción del 

grade de equidad en el trato laboral, nivel de condiciones laborales y valoración de la 

supervisión docente- entre los grupos de educadoras beliceñas de terminados por sus 

anos de experiencia docente: (a) 1 a 5 anos, (b) 6 a 10 anos, (c) 11 a 20 años y (d) mas de 

20 anos. La Figura 3 muestra el perfil de medias de los factores de la satisfacción laboral 

por años de experiencia docente de las educadoras beliceñas.  

 



 

Los resultados cualitativos muestran que hay diferencia significativa de perfiles de 

medias de los siete factores entre los diferentes grupos de años de experiencia docente (F de 

Hotelling=5.73600; p=.OOO). Un análisis univariado permitió ver que los factores que 

muestran diferencia significativa de medias entre los grupos de años de experiencia docente 

son cuatro: (a) equidad en el trato laboral (F(3,1276)=8.0698; p=.OOOO), (b) roles familiares y 

hogareños (F(3,1291)=15.9220; p=.OOO), (c) percepción de reconocimiento de logros 

(F(3,1290)=8.6516; p=.OOOO) Y (d) valoración de la supervisión docente (F(3,1278)=7.3093; 

p=.0001). Para cada variable analizada en los que se observaron efectos del grupo de anos de 

experiencia docente se presentan a continuación los contrastes significativos encontrados, 

según los resultados de la prueba post hoc de Tukey (HSD) a un nivel de significación de .050.  

Percepción del grade de equidad en el trato laboral  

La percepción del grade de equidad en el trato laboral de las educadoras beliceñas de 

mas de 20 años de experiencia docente (x=4.4812) es significativamente mayor que el de las 

educadoras (a) de 1 a 5 arios de experiencia (x=4.2936), (b) de 6 a 10 años de experiencia 

(x=4.2460) y (c) de 11 a 20 años de experiencia docente (x=4.31 01).  

Involucramiento en roles familiares y hogareños  

EI involucramiento en roles familiares y hogareños de las educadoras beliceñas de 1 a 

5 años de experiencia docente (5<=3.2636) es significativamente mayor que (a) el de las de 6 a 

10 anos de experiencia (5<=3.0374), (b) el de 11 a 20 años de experiencia (5<=2.9860) y (c) el 

de mas de 20 años de experiencia docente (x=3.0432).  
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Nivel de reconocimiento de logros  

EI nivel de reconocimiento de logros de las educadoras beliceñas de 1 a 5 años de 

experiencia docente (x=3.3508) es significativamente mayor que el de las educadoras de 6 a 

10 años de experiencia (x=3.2117) y que el de las de 11 a 20 años de experiencia docente 

(x=3.1407). También se observa que el nivel de reconocimiento de log res de las educadoras 

de mas de 20 años de experiencia docente (x=3.3313) es significativamente mayor que el de 

las educadoras de 11 a 20 años de experiencia docente (5<=3.1407).  

valoración de fa supervisión docente  

La valoración de la supervisión docente de las educadoras beliceñas de 1 a 5 años de 

experiencia (x=3.8805) es significativamente mayor que la de las educadoras de 6 a 10 años de 

experiencia (x=3.6912) y la de las educadoras de 11 a 20 años de experiencia (5<=3.6618).  

Por otro lado se observa que la valoración de la supervisión docente la de las 

educadoras con mas de 20 años de experiencia docente (5<=3.8492) es significativamente 

mayor que la de las educadoras de 6 a 10 años de experiencia docente (x=3.6912).  

Tamaño de la escuela  

Se aplic6 un MANOVA para determinar si existen diferencias significativas de perfiles 

de medias de los siete factores -nivel de agrado del trabajo docente, autoestima, 

involucramiento en roles familiares y hogareños, reconocimiento de logros, percepción del 

grade de equidad en el trato laboral, nivel de condiciones laborales y valoración de la 

supervisión docente- entre los grupos del numero de educadoras que  
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laboran en los centros escolares: (a) de 1 a 8 educadoras, (b) de 9 a 12 educadoras, (c) de 

13 a 18 educadoras y (d) mas de 19 educadoras.  

Los resultados muestran que hay diferencia significativa de perfiles de medias de 

los siete factores entre los grupos del numero del personal docente que labora en los 

centros escolares (F de Hotelling=3.17896; p=.OOO).  

La Figura 4 muestra el perfil de medias de los factores de la satisfacción laboral por 

tamaño de la escuela donde trabajan las educadoras beliceñas.  

 



 

Un análisis univariado permitió ver que los factores que muestran diferencia 

significativa de medias entre los grupos de numero de educadoras son cinco: (a) condiciones 

laborales (F(3,1319)=5.9843; p=.0005), (b) equidad en el trato laboral (F(3,1303)=7.1195; 

p=.0001), (b) roles familiares y hogareños (F(3,1319)=4.0499; p=.0071 ), (c) reconocimiento de 

logros (F(3,1318)=3.0234; p=.0287) Y (d) valoración de la supervisión docente 

(F(3,1308)=3.4768; p=.0155).  

Para cada variable analizada en los que se observaron efectos del tamaño de la 

escuela (numero del personal docente) se presentan a continuación los contrastes 

significativos encontrados, según los resultados de la prueba post hoc de Tukey (HSD) a un 

nivel de significación de .050.  

Nivel de condiciones labora/es  

EI nivel de condiciones laborales de las educadoras beliceñas donde trabajan de 9 a 12 

maestros(as) (5<=3.6067) es significativamente mayor que donde trabajan de 1 a 8 

maestros(as) (5<=3.4628) y mas de 19 maestros(as) (x=3.4037). También se observa que el 

nivel de condiciones laborales de las educadoras donde trabajan de 13 a 18 maestros(as) 

(5<=3.5529) es significativamente mayor que donde 10 hacen mas de 19 maestros(as) 

(5<=3.4037).  

Percepción del grado de equidad en el trato laboral  

La percepción del grado de equidad en el trato laboral de las educadoras beliceñas que 

trabajan en centros escolares con 9 a 12 maestros(as) (x=4.4201) y con 13 a 18 (5<=4.4075) 

es significativamente mayor que la de las educadoras donde trabajan mas de 19 maestros(as) 

(x=4.2305).  
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Involucramiento en roles familiares y hogareños  

EI involucramiento en roles familiares y hogareños de las educadoras beliceñas que 

trabajan en centros escolares con mas de 19 maestros(as) (x=3.1733) es significativamente 

mayor que donde trabajan de 9 a 12 maestros(as) (x=3.0282) y de 13 a 18 maestros(as) 

(5<=3.0410).  

Nivel de reconocimiento de logros  

EI nivel de reconocimiento de logros de las educadoras beliceñas que trabajan en 

centros escolares con 9 a 12 maestros(as) (x=3.3011) es significativamente mayor que el de 

las educadoras que 10 hacen en centros escolares con mas de 19 maestros(as) (5<=3.1685).  

Valoración de la supervisión docente  

La valoración de la supervisión docente de las educadoras beliceñas en centres 

escolares con 9 a 12 maestros(as) (5<=3.8623) es significativamente mayor que en los centros 

con mas de 19 maestros(as) laborando en el centro escolar (5<=3.6689).  

Formación docente  

Se aplico un MANOVA para determinar si existen diferencias significativas de perfiles 

de medias de los siete factores -nivel de agrado del trabajo docente, autoestima, 

involucramiento en roles familiares y hogareños, reconocimiento de logros, percepción del 

grade de equidad en el trato laboral, nivel de condiciones laborales y valoración de la 

supervisión docente- entre los grupos del nivel de formación docente de las educadoras: (a) 

nivel 1, (b) nivel 2, (c) nivel 2+1 y (d) educación superior.  

120  



 

Los resultados muestran que hay diferencia significativa de perfiles de medias de 

los siete factores entre los grupos determinados por su nivel de formación docente (F de 

Hotelling=3.95125; p=.OOO).  

La Figura 5 muestra el perfil de medias de los factores de la satisfacción laboral por 

formación docente de las educadoras beliceñas.  

Un análisis univariado permitió ver que los factores que muestran diferencia 

significativa de medias entre los grupos de nivel de formación docente de las educadoras 

son tres: (a) roles familiares y hogareños (F(3,1069)=7.5025; p=.0001), (b) reconocimiento 

de logros (F(3,1069)=6.1138; p=.0004) Y (c) valoración de la supervisión docente 

(F(3,1059)=5.2849; p=.0013).  
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Para cada variable analizada en la que se observaron efectos del grupo de nivel de 

formación docente se presentan a continuación los contrastes significativos encontrados, 

según los resultados de la prueba post hoc de Tukey (HSD).  

Involucramiento en roles familiares y hogareños  

EI involucramiento en roles familiares y hogareños de las educadoras con educación 

superior (5<=3.2002) es significativamente mayor que el de las educadoras con (a) nivel 1 

(x=3.0468), (b) nivel 2 (x=2.9906) y (c) nivel 2+1 (x=3.0098).  

Nivel de reconocimiento de logros  

EI nivel de reconocimiento de logros de las educadoras con nivel 1 de formación 

docente (x=3.3645) es significativamente mayor que el de las educadoras con nivel 2 

(x=3.1459) y con educación superior (5<=3.1677).  

Valoración de la supervisión docente  

La valoración de la supervisión docente de las educadoras con nivel 1 de formación 

docente (5<=3.8242) y con nivel 2+1 (3.7717) es significativamente mayor que la de las 

educadoras con nivel 2 (5<=3.5337).  

Estado civil  

Se aplico un MANOVA para determinar si existen diferencias significativas de perfiles 

de medias de los siete factores -nivel de agrado del trabajo docente, autoestima, 

involucramiento en roles familiares y hogareños, reconocimiento de logros, percepción del 

grade de equidad en el trato laboral, nivel de condiciones laborales y valoración de la 

supervisión docente- entre los grupos correspondientes al estado civil de las educadoras 

beliceñas: (a) soltera, (b) casada, (c) unión libre y (d) otro.  
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Los resultados muestran que hay diferencia significativa de perfiles de medias de 

los siete factores entre los grupos de estado civil (F de Hotelling=6.22013; p=.OOO).  

La Figura 6 muestra el perfil de medias de los factores de la satisfacción laboral por 

estado civil de las educadoras beliceñas.  

Un análisis univariado permitió ver que los factores que muestran diferencia 

significativa de medias entre los grupos del estado civil de las educadoras son dos: (a) la 

equidad en el trato laboral (F(3,1312)=3.5785); p=.0135) y (b) los roles familiares  

 



 

y hogareños (F(3,1328)=25.5984; p=.OOO). Para cada variable demográfica analizada en la 

que se observaron efectos del estado civil de las educadoras se presentan a continuación los 

contrastes significativos encontrados, según los resultados de la prueba post hoc de Tukey 

(HSD) a un nivel de significación de .050.  

Percepción del grade de equidad en el trato laboral  

De acuerdo con su estado civil, la percepción del grade de equidad en el trato laboral de 

las educadoras beliceñas casadas (x=4.3790) es significativamente mayor que la de las 

educadoras solteras (5<=4.2772).  

Involucramiento en roles familiares y hogareños  

EI involucramiento en roles familiares y hogareños de las educadoras beliceñas 

solteras (5<=3.2816) es significativamente mayor que el de las casadas (5<=2.9788) y el de las 

de unión libre (x=3.0395).  

Nivel de enseñanza  

Se aplico un MANOVA para determinar si existen diferencias significativas de perfiles 

de medias de los siete factores -nivel de agrado del trabajo docente, auto estima, 

involucramiento en roles familiares y hogareños, reconocimiento de logros, percepción del 

grade de equidad en el trato laboral, nivel de condiciones laborales y valoración de la 

supervisión docente- entre los tres grupos del nivel de enseñanza en el que trabajan las 

educadoras beliceñas: (a) parvularia, (b) primaria y (c) secundaria.  

Los resultados muestran que hay diferencia significativa de perfiles de medias de los 

siete factores entre los grupos de nivel enseñanza (F de Hotelling=9.90071; p=.OOO). La 

Figura 7 muestra los resultados.  
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Un análisis univariado permitió ver que seis de los siete factores muestran di-

ferencia significativa de medias entre los grupos de nivel de enseñanza de las educadoras 

beliceñas: (a) condiciones laborales (F(2,1343)=21.7047; p=.OOO), (b) equidad en el trato 

laboral (F(2,1327)=6.6081; p=.0014), (c) roles familiares y hogareños (F(2,1343)=5.4068; 

p=.0046), (d) reconocimiento de logros (F(2,1342)=23.3472; p= .000), (e) valoración de la 

supervisión docente (F(7,1330)=6.1857; p=0021) Y (f) agrado por el trabajo docente 

(F(2,1343)=5.0327; p=.0066).  

Para cada variable analizada en la que se observaron efectos de los grupos  
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de nivel de enseñanza se presentan a continuación los contrastes significativos encontrados, 

según los resultados de las pruebas post hoc de Tukey (HSD) a un nivel de significación de 

.050.  

Nivel de condiciones laborales  

EI nivel de las condiciones laborales de las educadoras de parvularia (5<=4.0040) es 

significativamente mayor que el de las educadoras de primaria (5<=3.5120) y de secundaria 

(x=3.3384).  

Percepción del grado de equidad en el trato laboral  

La percepción del grade de equidad en el trato laboral de las educadoras de primaria 

(5<=4.3606) es significativamente mayor que la de las de parvularia (5<=4.1474).  

Involucramiento en roles familiares y hogareños  

EI involucramiento en roles familiares y hogareños de las educadoras de secundaria 

(x=3.2085) es significativamente mayor que el involucramiento de las educadoras de 

parvularia (x=3.0044).  

Nivel de reconocimiento de logros  

EI nivel de reconocimiento de logros de las educadoras beliceñas de parvularia 

(x=3.5982) es significativamente mayor que el de las educadoras de primaria (x=3.2855) y el 

nivel de las educadoras de secundaria (x=3.0198). EI nivel de las educadoras de primaria 

(x=3.2855) es significativamente mayor que el de las educadoras de secundaria (x=3.0198). A 

menos nivel, mayor reconocimiento de logros.  
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Va/oración de la supervisión docente  

La valoración de la supervisión docente de las educadoras de parvularia (x=4.1127) es 

significativamente mayor que la valoración de las educadoras de primaria (x=3.7603) y 

secundaria (5<:=3.7092).  

Nivel de agrado por el trabajo docente  

EI nivel de agrado par el trabajo docente de las educadoras beliceñas de parvularia 

(x=4.3765) es significativamente mayor que el nivel de agrado de las educadoras de primaria 

(x=4.2077) y de secundaria (x= 4.1628).  

Etnicidad  

Se aplic6 un MANOVA para determinar si existen diferencias significativas de perfiles 

de medias de los siete factores estudiados -nivel de agrado del trabajo docente, auto estima, 

involucramiento en roles familiares y hogareños, reconocimiento de logros, percepción del 

grade de equidad en el trato laboral, nivel de condiciones laborales y valoración de la 

supervisión docente- entre los grupos correspondientes a la etnicidad de las educadoras 

beliceñas: (a) mestizo, (b) criollo, (c) kekchi, (d) garifuna, (e) yucatecan maya, (f) mopan y (g) 

otro. Los resultados muestran que hay diferencia significativa de perfiles de medias de los 

siete factores entre los grupos de nivel de etnicidad (F de Hotelling=2.96571; p=.OOO).  

Un análisis univariado permitió ver que hay cinco factores que muestran diferencia 

significativa de medias entre los grupos de etnicidad de las educadoras: (a) equidad en el trato 

laboral (F(6,1303)=4.2255; p=.0003), (b) roles familiares y hogareños (F(6,1319)=4.2565; 

p=.0003), (c) reconocimiento de logros (F(6,1318)=2.3852: p=.0269, (d) valoración de la 

supervisión docente (F(6,1306)=2.7040; p=.0130) Y (e)  
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agrado por el trabajo docente (F(6,1319)=5.1688; p=.OOO). La Figura 8 muestra el perfil 

de medias de los factores de la satisfacción laboral por etnicidad de las educadoras 

beliceñas.  

Después de analizar cada variable por separado no se encontró que existan 

diferencias significativas entre ninguno de los grupos de etnicidad de las educadoras 

beliceñas a un nivel de significación de .050  

Maternidad  

Se aplicó un MANOVA para determinar si existen diferencias significativas de 

perfiles de medias de los siete factores -el nivel de agrado del trabajo docente, la  
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auto estima, involucramiento en roles familiares y hogareños, reconocimiento de 10gros, 

percepción del grado de equidad en el trato laboral, nivel de condiciones laborales y valoración 

de la supervisión docente- entre los dos grupos de maternidad de las educadoras beliceñas: 

(a) con hijos(as) y (b) sin hijos(as).  

Los resultados muestran que hay diferencia significativa de perfiles de medias de los 

siete factores entre los grupos de maternidad (F de Hotelling=18.98709; p=.OOO). La Figura 9 

muestra el perfil de medias de los factores de la satisfacción laboral por maternidad de las 

educadoras beliceñas. EI único factor que muestra diferencia significativa de medias entre los 

grupos de maternidad es el factor de roles familiares y hogareños (t=1 0,640; p=.OOO).  

Tipo de institución que administra el centro escolar  

Se aplico un MANOVA para determinar si existen diferencias significativas de perfiles de 

medias de los siete factores -nivel de agrado del trabajo docente, auto estima, involucramiento 

en roles familiares y hogareños, reconocimiento de logros, percepción del grado de equidad en 

el trato laboral, nivel de condiciones laborales y valoración de la supervisión docente- entre los 

grupos correspondientes a los tipos de institución que administran los centros escolares 

beliceños (a) gubernamental, (b) católica, (c) metodista, (d) anglicana, (e) adventista,(f) 

nazarena, (g) comunitaria y (h) otro tipo de institución (pentecostal, islamica, asambleas de 

Dios y bautista).  

Los resultados muestran que hay diferencia significativa de perfiles de medias de los 

siete factores entre los grupos del tipo de institución que administra los centros (F de 

Hotelling=3.44002; p=.OOO).  
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Un análisis univariado permitió ver que los factores que muestran diferencia 

significativa de medias entre los tipos de institución que administran los centros escolares 

son cuatro: (a) condiciones laborales (F(7,1343)=7.2030; p=.OOO), (b) equidad en el trato 

laboral (F(7,1327)=5.6768; p=.OOO), (c) reconocimiento de logros (F(7,1342)=3.5518; 

p=.0009) y (d) supervisión docente (F(7,1330)=3.8428; p=.004).  

Para cada variable analizada en la que se observaron efectos en cada grupo del 

nivel de enseñanza se presentan a continuación los contrastes significativos encontrados, 

según los resultados de la prueba post hoc de Tukey (HSD) a un nivel de  
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significación de .050. La Figura 10 muestra el perfil de medias de los factores de la 

satisfacción laboral por el tipo de institución que administra el centro escolar.  

Nivel de condiciones laborales  

EI nivel de condiciones laborales de las educadoras beliceñas que trabajan en 

instituciones adventistas (5<=3.2032) es significativamente menor que el de las edu-

cadoras que trabajan en instituciones (a) católicas (x=3.5464), (b) anglicanas 

(5<=3.5436), (c) nazarenas (x=3.7454), (d) comunitarias (x=3.8708) e (e) instituciones 

metodistas (X=3.6186).  
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EI nivel de condiciones laborales de las educadoras beliceñas que trabajan en 

instituciones nazarenas (5<=3.7454) yen instituciones comunitarias (x=3.8708) es sig-

nificativamente mayor que el nivel de condiciones laborales en instituciones gubernamentales 

(x=3.3764) y de otro tipo (x=3.3190).  

Percepción del grado de equidad en el trato laboral  

La percepción del grade de equidad en el trato laboral de las educadoras beliceñas que 

trabajan en instituciones gubernamentales (x=4.1433) es significativamente menor que el de 

las educadoras que trabajan en instituciones (a) metodistas (x=4.4794), (b) comunitarias 

(x=4.51 04) y (c) nazarenas (x=4.6092).  

Nivel de reconocimiento de logros  

EI nivel de reconocimiento de logres de las educadoras beliceñas que trabajan en 

instituciones comunitarias (x=3.6188) es significativamente mayor que el reconocimiento que 

reciben las educadoras que trabajan en instituciones (a) gubernamentales (5<=3.1499), (b) 

católicas (5<=3.2589), (c) metodistas (x=3.1961) y (d) nazarenas (5<=3.2978).  

valoración de la supervisión docente  

La valoración de la supervisión docente de las educadoras que trabajan en instituciones 

comunitarias (5<=4.2531) es significativamente mayor que la de las educadoras que trabajan 

en instituciones (a) gubernamentales (x=3.6345), (b) católicas (5<=3.7557), (c) anglicanas 

(x=3.7628, (d) adventistas (5<=3.7790), (e) metodistas (5<=3.8574) e (f) instituciones de otro 

tipo (5<=3.8585).  
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Distrito  

Se aplicó un MANOVA para determinar si existen diferencias significativas de 

perfiles de medias de los siete factores -nivel de agrado del trabajo docente, auto estima, 

involucramiento en roles familiares y hogareños, reconocimiento de logros, percepción del 

grado de equidad en el trato laboral, nivel de condiciones laborales y valoración de la 

supervisión docente- entre los grupos correspondientes a los distritos de Belice (a) Belice, 

(b) Corozal, (c) Orange Walk, (d) Cayo, (e) Stann Creek y (f) Toledo. Los resultados 

muestran que hay diferencia significativa de perfiles de medias de los siete factores entre 

los grupos determinados por los diferentes distritos de Belice (F de Hotelling=3.93149; 

p=.OOO). La Figura 11 muestra el perfil de medias de los facto res de la satisfacción 

laboral por distrito donde se ubican las educadoras.  

 



 

Un análisis univariado permitió ver que los factores que muestran diferencia 

significativa de medias entre los distritos donde se ubican los centros escolares son tres: (a) 

condiciones laborales (F(5,1343)=7.2140; p=.OOO), (b) involucramiento en roles familiares y 

hogareños (F(5,1343)=6.7149; p=.OOOO) Y (c) agrado por el trabajo docente 

(F(5,1343)=5.9901; p=.OOOO).  

Para cada variable analizada en la que se observaron efectos de los grupos de los 

distritos se presentan a continuación los contrastes significativos encontrados, según los 

resultados de la prueba post hoc de Tukey (HSD) a un nivel de significación de .050.  

Nivel de condiciones laborales  

EI nivel de condiciones laborales de las educadoras beliceñas que trabajan en el distrito 

de Corozal (5<=3.7202) es significativamente mayor que el de las educadoras que trabajan en 

los distritos de (a) Belice (5<=3.4963), (b) Cayo (x=3.3928), (c) Stan Creek (5<=3.4010) y (d) 

Toledo (5<=3.4716).  

Nivel de agrado por el trabajo docente  

EI nivel de agrado por el trabajo docente de las educadoras beliceñas que trabajan en 

Corozal (5{=4.2808) y Orange Walk (5<=4.3178) es significativamente mayor que el nivel de 

las educadoras que trabajan en los distritos de Stann Creek (5<=4.1063) Y Toledo 

(5<=4.1264).  

Involucramiento en roles familiares y hogareños  

EI involucramiento en roles familiares y hogareños de las educadoras que trabajan en el 

distrito de Toledo (x=2.8841) es significativamente menor que el de las  
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educadoras que trabajan (a) Corozal (x=3.2177), (b) Orange Walk (5<=3.1704) y (c) Cayo 

(5<=3.1381). EI involucramiento en roles familiares y hogareños de las educadoras que 

trabajan en Belize (x=3.0219) y Stann Creek (x=2.9985).  

Para finalizar la presentación de los resultados adicionales de este estudio la Tabla 22 

resume los efectos multivariados y univariados significativos de los factores internos y externos 

de la satisfacción laboral de las educadoras beliceñas que se encontraron en diez variables 

demográficas del estudio.  

Resultados cualitativos  

En la parte III del cuestionario aplicado se les pidió a las educadoras beliceñas que 

respondieran si estaban totalmente satisfechas con su trabajo como educadoras y que dieran 

al menos una razón del motivo de su respuesta.  

AI analizar la información respectiva se note que de las 1,346 educadoras, 842 (63%) 

respondieron que si estaban totalmente satisfechas con su trabajo, 426 (32%) contestaron que 

no 10 estaban y 78 (5%) no respondieron a la pregunta.  

Las razones expresadas abiertamente por las educadoras para sentirse totalmente 

satisfechas con su trabajo docente apuntan a cuatro áreas principales: (a) amor al trabajo 

docente, (b) recompensas altruistas y sociales, (c) sentimientos y expectativas personales y 

(e) ambiente en el salón de clases.  

En el área de amor al trabajo docente (60%) de las razones expresadas pudo 

encontrarse razones tales como (a) amor por los niños(as) y por la profesión como educadora, 

(b) oportunidad de ayudar, desarrollar y moldear a un niño(a) espiritual, intelectual y 

moralmente, así como la posibilidad de darle poder a la gente joven y (c) trabajo muy 

gratificante por las compensaciones recibidas.  
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En el área de recompensas altruistas y sociales (22%) los comentarios estuvieron 

relacionados con (a) la contribución a la sociedad beliceña y la ayuda que las educadoras 

prestan al futuro del país, educando a niños(as) del mañana, (b) su satisfacción al ver el éxito y 

el progreso de estudiantes que han pasado por sus aulas y (c) su trabajo en función de la 

ayuda a los (as) niños(as), padres y madres de familia y miembros de la sociedad.  

En el área de sentimientos y expectativas personales (9%) las educadoras comentaron 

que (a) el ambiente de trabajo es placentero y no existe discriminación entre hombres y 

mujeres (personal docente), (b) mantienen buena comunicación con los supervisores, (c) 

reciben apoyo por parte de la administración y colegas, (d) perciben que los estudiantes las 

necesitan, (d) ayudan y educan a otras personas y aprenden de ellas al mismo tiempo, 

especial mente de su cultura, (e) se desarrollan a si mismas, mejoran su conocimiento en 

educación y se sienten actualizadas, (f) como educadoras siempre están aprendiendo ya que 

tienen la oportunidad de continuar sus estudios y mejorar sus habilidades, (g) es una 

oportunidad mediante la cual los(as) jóvenes beliceños(as) pueden ayudar a otros(as) jóvenes 

beliceños(as) y (h) ayudan a la familia financieramente.  

En el área relacionada con el ambiente en el salón de clases (9%) las educadoras 

comentaron que (a) usan formas de enseñanza creativas e interesantes, (b) impactan el 

conocimiento en los estudiantes, ya que los(as) alumnos(as) aprenden los materiales que se 

imparten, (c) tienen libertad para enseriar e implementar nuevas ideas, (d) pueden impartir, 

compartir y adquirir conocimiento en el aula y (f) guían a los estudiantes correctamente.  
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Por otro lado, las razones compartidas por las educadoras beliceñas para no sentirse 

totalmente satisfechas con su trabajo como educadoras se agruparon en seis áreas: (a) 

disciplina, (b) estrés y agotamiento, (c) falta de reconocimiento de gros, (d) frustración, (e) falta 

de cooperación de padres y madres de familia y (e) condiciones laborales.  

En el área relacionada con la disciplina (4%) de las razones expresadas fueron que (a) 

las políticas son inconsistentes con los derechos de la niñez, (b) existen demasiadas 

regulaciones y derechos de los(as) niños(as), (c) se necesita apoyo profesional para los 

estudiantes y el personal docente para ayudar en los problemas relativos a la conducta y la 

disciplina, (d) no existe respeto por los maestros(as), (e) no les parece apropiada la manera en 

que el gobierno trata la educación y la disciplina de los(as) niños(as), (f) los estudiantes 

constituyen hoy un desafío muy grande comparados con los estudiantes del ayer, (g) se 

presentan muchos problemas de indisciplina en los centros escolares y (h) los padres y 

madres no administran la disciplina en sus hogares.  

En el área de estrés y agotamiento (16%) las educadoras beliceñas comentaron que (a) 

les falta tiempo para compartir con la familia, (b) el papel como educadora es muy vasto, (c) el 

trabajo demanda mucho y requiere demasiado tiempo, (d) les falta tiempo para asistir a talleres 

de capacitación, (e) gastan mas tiempo en planificación que ejecución, (f) no existe 

cooperación entre el personal docente, (g) les causa mucho estrés atender clases multigrado y 

(h) les falta tiempo para alcanzar sus sueños personales.  

En el área de reconocimiento de logros (3%) comentaron que (a) las mujeres no son tratadas 

con equidad, (b) existe la tendencia a no apreciar el trabajo realizado  

 

138 



 

por la mujer y (b) las educadoras beliceñas deberían ser acreditadas por su experiencia 

docente.  

En el área relacionada con la frustración (44%) las educadoras hicieron los siguientes 

comentarios: (a) el rompimiento de la moralidad hace a la enseñanza muy difícil, (b) las clases 

están superpobladas y no hay suficiente espacio para trabajar, (c) faltan materiales, textos y 

ayudas educacionales en el aula, así como equipo apropiado y nueva tecnología, (d) no existe 

provisión para niños con problemas y no se enfrentan las raíces que causan los problemas de 

la niñez, (e) los estudiantes no tienen motivación propia, (f) existe la necesidad de mas 

educación y capacitación para ser educadoras mas calificadas, (g) no existen oportunidades 

para desarrollar la educación y (h) hay falta de profesionalismo y respeto de parte de ciertos 

maestros  

varones.  

En el área de cooperación de padres y madres de familia (9%) los comentarios 

expresados fueron los siguientes: (a) los padres/madres no cooperan con las escuelas, pocos 

las visitan y es necesario mucho mas apoyo, (b) los padres/madres no apoyan los planes del 

personal docente, (c) no aprecian el trabajo que se realiza con los estudiantes y (d) los(as) 

niños(as) necesitan apoyo de sus padres(madres).  

En el área relacionada con las condiciones laborales (24%) se recopilaron comentarios 

como los siguientes: (a) existe la necesidad de aumentar los salarios y proveer mas incentivos 

para las maestras, (b) hay muy limitadas oportunidades después de haber recibido 

entrenamiento, (c) el ambiente en la escuela no es confortable, (d) la administración debería 

comunicarse mejor con el personal docente para discutir problemas relacionados con el 

trabajo, (e) no existe apoyo por parte de la administración de la escuela, (f) las condiciones 

administrativas no son buenas, (g) la  
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administración no es estricta como debería ser, (h) se presentan problemas con supervisores 

que no apoyan y motivan, siendo necesaria una mejor supervisión para motivar al personal, (i) 

los directores varones practican favoritismo, U) las educadoras deberían recibir un mejor 

tratamiento, (k) existen problemas de movilización y transporte hacia las escuelas cuando no 

se vive en la misma área, (I) se requieren las vacaciones de verano para el entrenamiento del 

personal docente y las actividades de recolección de fondos quitan mucho tiempo, (m) se da 

mucha importancia a Matemáticas e Ingles y no a las materias electivas, (n) con el método de 

"subject teaching" los estudiantes no están aprendiendo lo suficiente y (ñ) no se participa en la 

toma de decisiones.  

En la parte III del cuestionario también se les pidió a las educadoras que hicieran 

recomendaciones en como mejorar la satisfacción laboral en sus centros de trabajo. Del total 

de educadoras encuestadas (1,346) el 55% de las educadoras (746) hizo recomendaciones, 

las cuales se presentan a continuación clasificadas de acuerdo con el nivel de enseñanza en el 

que laboran.  

Nivel de enseñanza parvularia  

Las recomendaciones hechas por las educadoras que laboran a nivel de enseñanza 

parvularia se clasificaron en seis áreas principales: (a) condiciones laborales, (b) capacitación 

profesional, (c) trato laboral equitativo, (d) expectativas personales y (e) cooperación de los 

padres y madres de familia.  

En el área relacionada con las condiciones laborales (50%) las recomendaciones 

hechas por las educadoras fueron las siguientes: (a) recibir mas apoyo y mejor reconocimiento 

salarial por parte del gobierno Beliceño, (b) mejorar la administración  
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de los centros escolares, (c) supervisar a otra educadora en otro centro escolar para tener 

mejores ideas de como ejercer la enseñanza de diferentes maneras y (d) tener acceso a mas 

equipo y materiales educacionales para trabajar.  

En el área relacionada con la capacitación profesional (32%) las recomendaciones de 

las educadoras fueron las siguientes: (a) recibir mayor capacitación en psicología, educación 

temprana, administración y consejería, (b) recibir cursos de capacitación en sus hogares, 

debido a sus compromisos familiares y (c) recibir mas becas, especial mente para las 

educadoras de bajos ingresos.  

En el área relacionada con el trato laboral equitativo (7%) las recomendaciones de las 

educadoras fueron las siguientes: (a) ser tratadas igual que los colegas varones y (b) mejorar 

la comprensión de los colegas varones de que las mujeres también pueden ser lideres.  

En el área relacionada con las expectativas personales (7%) las educadoras 

recomendaron que se debe de hacer todo lo mejor en el trabajo educativo y poner a Dios sobre 

todas las cosas.  

En el área relacionada con la cooperación de los padres y madres de familia (4%) las 

educadoras recomendaron (a) que los padres y madres deberían de disciplinar mas a sus 

hijos(as) y (b) que se deberían de establecer reglas y políticas para obtener mayor 

cooperación de las familias de los(as) estudiantes.  

Nivel de enseñanza primaria  

Las recomendaciones hechas por las educadoras que laboran a nivel de enseñanza 

primaria se clasificaron en siete áreas principales: (a) condiciones laborales, (b) capacitación 

profesional, (c) trato laboral equitativo, (d) expectativas personales,  
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(e) administración y manejo de los centros escolares, (f) cooperación de los padres y madres 

de familia y (g) reconocimiento de esfuerzos y logros.  

En el área relacionada con las condiciones laborales (29%) las recomendaciones de las 

educadoras fueron las siguientes: (a) mejorar las facilidades disponibles en los centros 

escolares (baños, cocinas y lugares de relajamiento), (b) introducir nuevas tecnologías 

(computadoras y fotocopiadoras), (c) tener acceso a materiales de enseñanza y ayudas 

audiovisuales, (d) mejorar el ambiente en los salones de clase, ya sea disponiendo de mas 

espacio 0 limitando el numero de alumnos(as) (entre 24 y 28), (e) recibir el apoyo de 

educadoras(es) adicionales 0 de grupos de apoyo, (f) tener bibliotecas apropiadas en los 

centros escolares, especial mente en las áreas rurales, (g) dar mantenimiento adecuado a los 

edificios escolares, (h) establecer guarderías infantiles en los centros escolares para 

educadoras con niños(as) pequeños(as), (I) tener un horario de trabajo diferente (hasta viernes 

al mediodía) para poder elaborar materiales educacionales y en las áreas rurales trabajar 

menos tiempo para mejorar el desempeño profesional y U) disminuir las actividades extra-

curriculares en algunos centros escolares (ventas y recolección de fondos) y (k) establecer 

programas que incentiven el trabajo educativo (clases de costura y club para educadoras) .  

En el área relacionada con la capacitación profesional (21 %) las educadoras hicieron 

las siguientes recomendaciones: (a) recibir cursos 0 talleres de capacitación en diferentes 

tópicos (técnicas de enseñanza, derechos de la mujer, liderazgo, educación especial, manejo 

del estrés, administración, computación, consejería, relaciones humanas, resolución de 

conflictos y autoestima), (b) tener facilidades para  
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continuar sus estudios y poder alcanzar niveles superiores en su formación docente y (c) 

obtener becas de estudio 0 "study leave".  

En el área de trato laboral equitativo (21 %) las educadoras recomendaron lo siguiente: 

(a) disfrutar de las mismas oportunidades de capacitación profesional otorgadas a los colegas 

varones, (b) disfrutar de las mismas condiciones laborales que los colegas varones, (c) 

disfrutar de iguales oportunidades en el manejo administrativo de los centros escolares (a los 

colegas varones se les da un trato preferencial), (d) participar en la toma de decisiones 

relacionadas con políticas educativas de los centros escolares, (e) ser respetadas como 

mujeres y reconocer sus cualidades, (f) ser mas comprensivos y sensitivos al doble papel que 

juegan las mujeres educadoras ya que tienen responsabilidades y obligaciones tanto en el 

hogar como en el trabajo, (g) expresar abiertamente sus opiniones así como 10 hacen sus 

colegas varones, (h) trabajar en centres escolares cercanos a sus hogares, (I) evitar que 

algunos directores varones de centros escolares localizados en el área rural, se aprovechen de 

las circunstancias, (J) establecer reglas y regulaciones que beneficien a las mujeres edu-

cadoras, especial mente en el área de beneficios por maternidad y (k) permitir a las educadoras 

el derecho de escoger casarse 0 no, así como el de tener hijos(as) cuando lo deseen.  

En el área relacionada con las expectativas personales (11%) las educadoras 

recomendaron (a) buscar a Dios primero que todas las demás cosas y (b) dar de si mismas 10 

mejor que poseen.  

En el área relacionada con la administración y manejo de los centros escolares (10%) las 

recomendaciones aportadas por las educadoras beliceñas son las siguientes: (a) desarrollar 

una mejor comunicación entre las administraciones  
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escolares y el personal docente de los centres escolares, (b) permitir al personal docente 

la participación en la creación de políticas educativas, (c) proveer asistencia y apoyo al 

personal docente cuando es solicitada, (d) aceptar la discusión y recomendaciones que 

provienen del personal docente, (e) desarrollar una mayor cooperación entre el personal 

docente de los centros escolares, (f) establecer programas de alimentación para los(as) 

estudiantes en los centres escolares (g) contratar a mas educadoras como directoras de 

los centros escolares, (h) contratar enfermeras y consejeras estudiantiles para que 

trabajen en los centros escolares, (I) mejorar los aspectos de supervisión por parte de 

los(as) directores(as), administradores(as) escolares y oficiales de educación y U) mejorar 

los salarios y los incentivos para las educadoras (reducir los impuestos a madres solteras, 

aumentar los beneficios por maternidad y el pago por el tiempo de recuperación).  

En el área relacionada con la cooperación de los padres y madres de familia (2%) 

las educadoras recomendaron que los padres y madres de familia deberían de disciplinar 

mejor a sus hijos(as) y que se deberían de desarrollar programas educativos en los que 

participen activamente los padres y madres de los(as) estudiantes.  

En el área relacionada con el reconocimiento de logros (6%) las recomendaciones 

de las educadoras beliceñas fueron las siguientes: (a) ser reconocidas mas a menudo por 

su trabajo y sus esfuerzos realizados, (b) realizar ceremonias abiertas para dar 

reconocimiento al buen trabajo realizado por el personal docente, (c) recibir mayor 

reconocimiento por parte de los padres y madres de familia y no solamente comentarios 

negativos acerca del trabajo realizado, (d) no esperar 25 años para hacer un 

reconocimiento a la labor realizada por el personal docente, (e) otorgar becas  
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de estudio como parte del reconocimiento al buen trabajo docente llevado a cabo y (f) motivar 

a las educadoras para que aumente su buen desempeño profesional.  

Nivel de enseñanza secundaria  

Las recomendaciones hechas por las educadoras que laboran a nivel de enseñanza 

secundaria se clasificaron en seis áreas principales: (a) condiciones laborales, (b) capacitación 

profesional, (c) trato laboral equitativo, (d) expectativas personales, (e) administración y 

manejo de los centros escolares y (f) reconocimiento de esfuerzos y logros.  

En el área relacionada con las condiciones laborales (31 %) las educadoras hicieron las 

siguientes recomendaciones: (a) mejorar las facilidades disponibles en los centres escolares 

(baños, cocinas y lugares de relajamiento), (b) introducir el uso de computadoras, (c) tener 

acceso a materiales de enseñanza y ayudas audiovisuales, (d) mejorar el ambiente en los 

salones de clase, ya sea disponiendo de mas espacio o limitando el numero de alumnos(as) 

(entre 24 y 28 Y no 40 0 44), (e) impartir menos clases y así tener mas tiempo para "remedial 

work" (f) tener bibliotecas apropiadas en los centros escolares, especialmente en las áreas 

rurales, (g) dar mantenimiento adecuado a los edificios escolares, (h) establecer guarderías 

infantiles en los centros escolares para educadoras con niños(as) pequeños(as), (i) tener un 

grupo de educadoras(es) de apoyo en los salones de clase, U) trabajar menos tiempo para 

mejorar el desempeño profesional, (k) establecer programas que incentiven el trabajo 

educativo y (I) permitir a las educadoras que trabajen con flexibilidad en sus horarios.  

En el área relacionada con la capacitación profesional (22%) las educadoras hicieron 

las siguientes recomendaciones: (a) recibir cursos 0 talleres de capacitación  

145  



 

en diferentes tópicos, (b) tener facilidades para continuar sus estudios y poder alcanzar niveles 

superiores en su formación docente y (c) obtener becas de estudio 0 "study leave" con salario.  

En el área relacionada con el trato laboral equitativo (18%) las educadoras re-

comendaron 10 siguiente: (a) disfrutar de las mismas oportunidades de capacitación profesional 

otorgadas a los colegas varones, de acuerdo con el nivel de capacidad, (b) disfrutar de las 

mismas condiciones laborales que los colegas varones, (c) disfrutar de iguales oportunidades 

en el manejo administrativo de los centros escolares (a los colegas varones se les da un trato 

preferencial en relación con los salarios y beneficios), (d) participar en la toma de decisiones 

relacionadas con políticas educativas de los centros escolares, (e) ser mas comprensivos y 

sensitivos al doble papel que juegan las mujeres educadoras ya que tienen responsabilidades 

y obligaciones tanto en el hogar como en el trabajo, (f) expresar abiertamente sus opiniones así 

como lo hacen sus colegas varones y (g) establecer reglas y regulaciones que beneficien a las 

mujeres educadoras, especial mente en el área de beneficios por maternidad.  

En el área relacionada con las expectativas personales (13%) las educadoras 

recomendaron (a) interactuar y socializar mas con los(as) estudiantes, especial mente con 

aquellos(as) que necesitan mayor apoyo y ayuda y (b) aumentar la responsabilidad en el 

trabajo docente.  

En el área de administración y manejo de los centros escolares (7%) las re-

comendaciones aportadas por las educadoras son las siguientes: (a) desarrollar una mejor 

comunicación entre las administraciones escolares y el personal docente de los centros 

escolares, (b) proveer asistencia y apoyo al personal docente cuando es  
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solicitada, (c) contratar a mas educadoras como directoras de los centros escolares y (d) 

mejorar los salarios y los incentivos para las educadoras (aumentar los beneficios par 

maternidad y el pago par el tiempo de recuperación).  

En el área relacionada can el reconocimiento de logros (9%) las recomendaciones de 

las educadoras beliceñas del nivel de enseñanza secundaria fueren las siguientes: (a) ser 

reconocidas mas a menudo par su trabajo y sus esfuerzos realizados, (b) realizar ceremonias 

abiertas, en días especiales, para dar reconocimiento al buen trabajo realizado par el personal 

docente, (c) recibir mayor reconocimiento par parte de los padres y madres de familia, (d) 

motivar a las educadoras para que aumente su moral en el trabajo.  

Resultados sobre la satisfacción laboral de las 

educadoras que laboran  

en instituciones de la IASD  

A continuación se presentan los resultados tanto cuantitativos como cualitativas, 

específicamente relacionados can la satisfacción laboral de las sesenta educadoras beliceñas 

encuestadas que laboran en instituciones de la Iglesia Adventista del Séptimo Día (IASD).  

Datos demográficos  

La edad de las educadoras que laboran en centres escolares de la IASD oscila entre 18 

y 55 años.  

Las edades de las educadoras se presentan en la Tabla 23.  

En la Tabla 23 se observa que mas de la mitad de las educadoras de la IASD (56%) son 

educadoras jóvenes cuya edad oscila entre 17 y 32 arias.  

147  



 

 

 

Los datos relacionados con el nivel de formación docente de las educadoras 

beliceñas que laboran en instituciones de la Iglesia Adventista del Séptimo ora se presentan en 

la Tabla 24. Se puede observar que el 62% de las educadoras indicaron tener algún nivel de 

formación profesional y 38% no contestaron. Con respecto a la ubicación del centro escolar 

donde laboran las educadoras de la IASD, los resultados se presentan en la Tabla 25.  



 
 

 

En la Tabla 25 se observa que la mayoría de las educadoras en instituciones de la IASD 

(60%), trabajan en el área rural de Belice.  

En la Tabla 26 se presentan los datos que determinan si el área de residencia donde 

laboran las educadoras de la IASD, esta ubicada en el área donde trabajan.  

Se puede observar que un alto porcentaje (47%) de las educadoras no trabaja en el 

área donde residen.  

EI estado civil de las educadoras beliceñas que laboran en instituciones de la IASD se 

presenta en la Tabla 27.  



 

 

 

Se puede observar que \a mitad de las educadoras beliceñas que laboran en 

instituciones de la \ASD son casadas. Un 38% son solteras y un 10% son divorciadas, 

separadas 0 viudas.  

En la Tabla 28 se presentan los datos que determinan si las educadoras beliceñas 

que laboran en instituciones de la IASD son madres de familia 0 no. Se observa que la 

mayoría de las educadoras de la IASD son madres de familia (55%), pero un alto 

porcentaje (42%) indica no tener hijos(as).  



 

EI grupo étnico al que pertenecen las educadoras de la IASD se presenta en la Tabla 

29. Se observa que la mayoría de las educadoras de la IASD son criollas 0 mestizas (81 %) Y 

que un 13% no determine el grupo étnico al que pertenece.  

Las educadoras de la IASD que fueron encuestadas trabajan únicamente en niveles de 

enseñanza primaria y secundaria.  

Los datos obtenidos se presentan en la Tabla 30.  

 



 

Se puede observar que la mayoría de las educadoras de la IASD (82%), trabajan en el 

nivel de enseñanza primaria.  

A continuación se presentan los resultados obtenidos en cada una de las variables que 

fueron sometidas a prueba como posibles predictoras de la satisfacción laboral de las 

educadoras beliceñas. En este caso, se indican los resultados que corresponden a las 

educadoras que laboran en instituciones de la IASD en Belice.  

Resultados por variable  

Nivel de satisfacción laboral  

Las opiniones positivas 0 negativas de las educadoras que laboran en instituciones de 

la IASD referidas a la satisfacción en su trabajo docente en sus centros de trabajo se 

presentan en la Tabla 31. Aspectos referidos a la autonomía como educadora y a las 

relaciones interpersonales con sus colegas y superiores obtuvieron los porcentajes favorables 

mas altos, seguido por asuntos relacionados con procedimientos, reglas y sistemas utilizados 

por la administración escolar.  

En la Tabla 31 también se aprecia que un 27% de las educadoras opinaron que no 

están satisfechas con los salarios recibidos y un 37% con las oportunidades de promoción en 

el trabajo. Un 24% de las educadoras opini6 que no participan en el proceso de toma de 

decisiones administrativas.  

Nivel de agrado por el trabajo docente  

Los porcentajes de las opiniones favorables y desfavorables de las educadoras que 

laboran en instituciones de la IASD, en la escala de agrado por el trabajo docente se indican en 

la Tabla 32.  
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En la Tabla 32 se observa que los datos revelan porcentajes significativamente 

altos de opinión positiva hacia aspectos directamente enlazados con la interacción de las 

educadoras y sus estudiantes en el aula y por las actividades de enseñanza.  

Por otro lado 14% de las educadoras considera que no tienen libertad para tomar 

sus propias decisiones y 27% que el trabajo docente es rutinario.  
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Nivel de autoestima  

Los porcentajes de opiniones positivas y negativas de las educadoras que laboran en 

instituciones de la IASD en esta escala se presentan en la Tabla 33.  

En la Tabla 33 se aprecia claramente que las educadoras beliceñas opinaron 

positivamente sobre su nivel de autoestima.  

Expresaron opiniones favorables altas para todos los aspectos relacionados con el 

amor y el aprecio por si mismas, seguridad y confianza en si mismas y dominio propio.  

Únicamente un 18% de las educadoras opinaron que tratan de evadir sus problemas y 

25% que no se sienten satisfechas con su inteligencia.  
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Grado de involucramiento en roles familiares y hogareños  

Los porcentajes de las opiniones positivas y negativas de las educadoras beliceñas que 

laboran en instituciones de la IASD sobre su involucramiento en roles familiares y hogareños 

se presentan en la Tabla 34.  

Se aprecia una opinión positiva alta relacionada con la aceptación, por parte de la 

familia, del trabajo que realiza la educadora beliceña de instituciones de la IASD y el apoyo que 

recibe en las tareas domesticas.  
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Por otro lado se observa que el 34% de las educadoras opine que no dispone de tiempo 

suficiente para pasar con su familia y el 33% indico que su salario no es suficiente para 

mantenerla.  

Se aprecia que el 34% de las educadoras tiene que preparar alimentos antes de irse a 

trabajar y el 80% señalo que al regresar de su trabajo aun tiene que realizar algunas tareas 

domesticas.  

Nivel de reconocimiento de logros  

Puede observarse la proporción de opiniones positivas y negativas de las educadoras 

beliceñas que laboran en instituciones de la IASD en la escala de reconocimiento de logros en 

la Tabla 35. Se observa que en algunos aspectos predomina una  
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opinión positiva sobre aspectos del reconocimiento de logros por parte de superiores y 

estudiantes como de los padres y madres.  

Por otro lado, se puede apreciar que 33% de las educadoras opine que el (Ia) 

supervisor(a) no se da cuenta cuando ella imparte una buena lección a sus alumnos.  

Únicamente un 25% de los (as) colegas felicitan a la educadora cuando organiza bien 

alguna actividad escolar.  

Además, un porcentaje significativo de educadoras beliceñas indico que no ha recibido 

ningún reconocimiento publico por su labor docente (82%).  

 



 

Percepción del grado de equidad en el trato laboral  

En este estudio se pretendió conocer si la equidad en el trato laboral es una de las 

variables que predicen la satisfacción laboral de las educadoras beliceñas. Las opiniones 

positivas y negativas expresadas por las educadoras que laboran en instituciones de la IASD, 

en este tópico, se presentan en la Tabla 36. Se aprecia claramente que las educadoras 

beliceñas opinaron favorablemente en todos los aspectos relacionados con la equidad en el 

trato laboral.  

Las educadoras opinaron que reciben el mismo trato que sus compañeros varones en 

asuntos de (a) igualdad genérica, (b) oportunidades de capacitación, (c) toma de decisiones, 

(d) autonomía y (c) condiciones laborales.  

Por otro lado, se aprecia que aun un 14% de las encuestadas opine que no recibe el 

mismo salario que sus compañeros varones con similares calificaciones.  

 



 

Nivel de condiciones laborales  

Las condiciones laborales fue otra de las variables predictoras que se estudiaron y los 

porcentajes de opiniones positivas y negativas de las educadoras beliceñas que laboran en 

instituciones de la IASD en esta escala se indican en la Tabla 37. Se pueden notar porcentajes 

de opiniones positivas altas hacia algunos aspectos administrativos, tales como: (a) la 

definición de responsabilidades, (b) la evaluación del personal docente y (c) la comunicación 

de políticas de trabajo. Se observan, por otro lado, opiniones negativas sobre aspectos 

ambientales relacionados con la iluminación adecuada en los salones de clase, las 

condiciones en los alrededores de los centros escolares y las condiciones para trabajar en los 

centros de trabajo.  

 



 

Es de notar que el 35% de las educadoras de la IASD indico que la administración no 

define claramente planes y programas de estudio y un 39% señalo que no dispone de 

materiales educativos adecuados para enseriar a sus alumnos(as) en el salón de clases.  

Nivel de valoración de fa supervisión docente  

La supervisión docente ha sido considerada como una variable predictora de la 

satisfacción laboral.  

La Tabla 38 muestra la proporción de opiniones positivas 0 negativas expresadas por 

las educadoras que laboran en instituciones de la IASD sobre este tema.  

Pero por otro lado, se observa que un 29% de las educadoras de la IASD señalaron que 

los(as) supervisores(as) no Ie proveen el material que necesita para desempañarse bien en su 

trabajo, un 20% indico que no recibe sugerencias por parte de la supervisión para mejorar la 

enseñanza y un 19% opine que no recibe asistencia para mejorar la instrucción.  

A continuación se presentan los resultados cualitativos obtenidos en la parte III del 

cuestionario aplicado, donde las educadoras que laboran en instituciones de la IASD 

respondieron si estaban totalmente satisfechas con su trabajo docente 0 no y dieron al menos 

una razón del motivo de su respuesta.  

En la Tabla 38 se observan porcentajes significativos de opinión positiva para la 

mayoría de los aspectos relacionados con la supervisión docente.  

AI mismo tiempo se presentan las recomendaciones hechas por las educadoras para 

mejorar la satisfacción laboral en sus centros de trabajo.  
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Resultados cualitativos  

AI analizar la información respectiva se nota que de las 60 educadoras que laboran en 

instituciones de la Iglesia Adventista del Séptimo Día, 27 (45%) respondieron que si estaban 

totalmente satisfechas can su trabajo, 31 (52%) contestaron que no lo estaban y 2 (3%) no 

respondieron a la pregunta.  

Dentro de las razones expresadas por las educadoras de la IASD para sentirse 

totalmente satisfechas can su trabajo docente se encontraron razones, tales como: (a) su 

amor por la niñez y par la labor docente (64%), (b) su contribución a que en el futuro existan 

ciudadanos(as) responsables y útiles a la sociedad (28%) y (c) su oportunidad de impartir 

conocimiento y compartir el amor de Dios (8%).  
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Las razones expresadas por las educadoras de la IASD para no sentirse totalmente satisfechas 

con su trabajo como educadoras, se clasificaron en tres áreas principales: (a) condiciones 

laborales, (b) formación profesional y (c) expectativas personales. En el área relacionada con 

las condiciones laborales 72% de las educadoras de la IASD, indicaron no sentirse totalmente 

satisfechas con su trabajo docente por razones tales como: (a) la falta de adecuadas 

facilidades y condiciones para trabajar (ventiladores, áreas para relajarse, mejores escritorios, 

materiales educativos apropiados), (b) los problemas de indisciplina, principalmente en 

escuelas urbanas, (c) el no recibir salarios de acuerdo a sus calificaciones, (d) el inadecuado 

espacio en los salones de clase, (d) la falta de apoyo por parte de los padres y madres de fami-

lia, (e) el no trabajar en la misma área donde viven, (e) el ambiente frustrante en los centros 

escolares, (f) la demanda de emplear mucho tiempo en el trabajo y (g) la falta de confianza en 

que la administración esta verdaderamente interesada en desarrollar al personal docente. En el 

área relacionada con la formación profesional el 28% de las educadoras expresaron que 

sienten la necesidad de obtener mayo res estudios y recibir mas capacitación profesional. En el 

área de expectativas personales el 8% expresaron como razones para no sentirse totalmente 

satisfechas con su trabajo docente (a) el sentir que deberían disponer de mas tiempo para 

educar a sus propios(as) hijos(as) y (b) de disfrutar de una mejor salud.  

Recomendaciones de las educadoras de 

instituciones de la IASD  

Las recomendaciones hechas por las educadoras de la IASD se presentan a 

continuación agrupadas de acuerdo al nivel de enseñanza en el que laboran: primaria 0 

secundaria.  
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Nivel de enseñanza primaria  

Las recomendaciones proporcionadas por las educadoras de la IASD, del nivel de 

enseñanza primaria, para mejorar la satisfacción laboral en sus centros de trabajo se 

clasificaron en cuatro áreas: (a) condiciones laborales, (b) equidad en el trato laboral, (c) 

cooperación de padres y madres de familia y (d) expectativas personales.  

En el área de condiciones laborales (52%) las recomendaciones fueron las siguientes: 

(a) mejorar las facilidades para trabajar, especialmente para las educadoras que tienen que 

viajar desde lugares alejados para llegar a los centros escolares (cafetería, mejores servicios 

sanitarios), (b) proveer equipo y materiales educativos adecuados para mejorar la enseñanza 

(computadoras, fotocopiadoras, grabadoras, libros de texto) , (c) mejorar las instalaciones 

escolares (reubicación de algunas escuelas), (d) recibir mas apoyo en asuntos relacionados 

con la disciplina, (e) recibir mayor capacitación profesional con salario y (f) reducir el numero 

de estudiantes en los salones de clase.  

En el área relacionada con la equidad en el trato laboral (26%) las recomendaciones de 

las educadoras fueron las siguientes: (a) tener mas consideración con las educadoras de 

mayor edad, (b) tratar a todos por igual, evitando el favoritismo, (c) darle a las educadoras las 

mismas oportunidades que tienen los varones, (d) trabajar en el área donde se vive, para tener 

mas tiempo para la familia, (e) buscar un balance entre el trabajo y el hogar para evitar 

frustraciones.  

En el área de la cooperación de padres y madres de familia las educadoras (4%) 

recomendaron que los padres y madres de familia deberían de participar mas activamente en 

todos los asuntos relacionados con la disciplina de sus hijos(as).  

Dentro de las expectativas personales (18%) las educadoras recomendaron 163  



 

tener mas dedicación y responsabilidad en el trabajo y planificar las actividades educativas en 

grupo.  

Nivel de enseñanza secundaria  

Las recomendaciones hechas por las educadoras de enseñanza secundaria, que 

laboran en instituciones de la IASD, para mejorar la satisfacción laboral en sus centros de 

trabajo fueron las siguientes: (a) mejorar las condiciones de trabajo (38%), (b) ser mas 

unidos(as) y responsables (25%) y (c) disfrutar de los mismos beneficios que los colegas 

varones, especial mente con subsistencias (38%).  

Resumen  

En este capitulo se presentaron los resultados obtenidos en el estudio vinculados con 

cada una de las variables de la investigación, en cada una de las hipótesis planteadas. Luego 

se presentaron los análisis adicionales para cada variable.  

EI capitulo IV finaliza con la presentación de los resultados sobre la satisfacción laboral 

de las educadoras de la IASD.  
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CAPÍTULO V  

RESUMEN, DISCUSION, CONCLUSIONES, 

IMPLICACIONES Y RECOMENDACIONES  

Resumen  

Numerosas investigaciones se han realizado sobre la satisfacción laboral, tanto en el 

campo administrativo como educativo. Aunque la satisfacción en el trabajo sea considerada 

como una actitud y no como un comportamiento, los(as) investigadores(as) del 

comportamiento organizacional la consideran una variable dependiente importante.  

La relación entre los individuos y su trabajo es básica y su actitud ante el mismo puede 

determinar su éxito 0 fracaso.  

AI abordar la satisfacción en el trabajo del personal docente los(as) especialistas han 

hecho una distinción entre influencias intrínsecas y extrínsecas.  

En esta investigación se consideraron algunos factores internos y externos 

relacionados directamente con la satisfacción laboral que afectan el trabajo docente de la 

mujer educadora. EI problema de investigación planteado fue el siguiente: ¿Que factores 

internos, externos y demográficos son predictores de la satisfacción laboral que tienen las 

educadoras beliceñas en el trabajo docente que realizan en el nivel de enseñanza parvularia, 

primaria y secundaria, en los centros educativos gubernamentales y denominacionales de 

Belice, en el ario 2000?  
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EI presente informe comienza presentando las características generales de Belice, un 

resumen de su historia y la conformación del sistema educativo beliceño, así como una 

caracterización de la situación de la mujer en el país.  

Atendiendo a este contexto se definieron los siguientes propósitos de la investigación:  

1. Conocer el nivel de satisfacción laboral de las educadoras beliceñas y los factores 

predictores de dicha satisfacción, mediante la opinión de las educadoras de parvularia, 

primaria y secundaria que laboran en las escuelas de gobierno y en las escuelas 

denominacionales apoyadas por el gobierno.  

2. Conocer aspectos específicos de la satisfacción laboral de las educadoras beliceñas 

que laboran en instituciones educativas de la Iglesia Adventista del Séptimo Día.  

3. Demostrar que la satisfacción laboral de las educadoras beliceñas esta relacionada 

con aspectos personales y específicos de la situación de la mujer en la saciedad y con el 

medio ambiente en el cual se desenvuelve profesionalmente.  

4. Aportar al Ministerio de Educación de Belice y a las diferentes instituciones 

denominacionales apoyadas por el gobierno beliceño, una medición indispensable de la 

satisfacción laboral de las educadoras que trabajan bajo sus sistemas educativos. 5. Conocer 

la satisfacción 0 insatisfacción que la docente beliceña demuestre en su trabajo educativo, ya 

que esto se reflejara de muchas maneras en su desempeño individual y en consecuencia, en 

el organizacional.  

6. Desarrollar un instrumento valido y confiable que pueda ser utilizado por atrás(as) 

investigadores(as), en estudios posteriores que pretendan medir aspectos  
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relacionados con la satisfacción laboral de la mujer educadora, que labora en el nivel de 

enseñanza parvularia, primaria y secundaria en instituciones educativas.  

En la presente investigación se plantearon las siguientes hipótesis:  

H1: Los factores internos -nivel de agrado del trabajo docente, autoestima y grade de 

involucramiento en roles familiares y hogareños- son predictores de la satisfacción laboral de 

las educadoras beliceñas.  

H2: Los factores externos -nivel de reconocimiento de logros, percepción del grade de 

equidad en el trato laboral, nivel de condiciones laborales y valoración de la supervisión 

docente- son predictores de la satisfacción laboral de las educadoras beliceñas.  

H3: La edad, los años de experiencia, el tamaño de la escuela y el tamaño de la clase 

son predictores de la satisfacción laboral de las educadoras beliceñas.  

H4: Existen efectos significativos del nivel de enseñanza, el nivel de formación docente 

y la ubicación del centro escolar sobre el nivel de satisfacción laboral de las educadoras 

beliceñas.  

H5: Existe diferencia de satisfacción laboral entre las educadoras beliceñas que 

trabajan en el área de su residencia y las que no lo hacen.  

H6: EI nivel de satisfacción de las educadoras beliceñas es diferente entre las 

educadoras que tienen y no tienen hijos(as).  

H7: Existen efectos significativos del estado civil y la etnicidad sobre el nivel de 

satisfacción laboral de las educadoras beliceñas.  

H8: Existe relación significativa entre el tipo de institución que administra el centro 

escolar y el nivel de satisfacción laboral de las educadoras beliceñas.  
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H9: Existen efectos significativos del distrito donde trabaja la educadora beliceña sobre 

su nivel de satisfacción laboral.  

EI estudio persiguió los siguientes objetivos:  

1. Determinar que porcentaje de educadoras se encuentran satisfechas con el salario 

actual que devengan, con las relaciones con sus compañeros de trabajo y con los beneficios 

que reciben con relación a promoción, ascenso y prestarnos.  

2. Conocer que aspectos relacionados con el trabajo docente motivan, agradan e 

interesan a las educadoras beliceñas.  

3. Determinar que porcentaje de educadoras disponen de tiempo suficiente para 

atender a sus familias, han recibido reconocimiento publico por su labor docente, opinan que 

por ser mujeres están expuestas a abusos de autoridad en su lugar de trabajo, disponen de 

materiales educativos adecuados para enseñar a sus alumnos en sus respectivas escuelas y 

dicen que las instalaciones físicas de sus escuelas son confortables para trabajar.  

4. Conocer mediante la opinión de las educadoras si los varones tienen mas autonomía 

que las mujeres para trabajar en las escuelas beliceñas, si reciben igual salario en el mismo 

puesto de trabajo que ellas, si tienen mas oportunidades de asistir a cursos de superación 

profesional que las educadoras y si las políticas administrativas son comunicadas con claridad 

por las administraciones de los centros escolares.  

5. Identificar que aspectos de la autoestima de las educadoras beliceñas y de la 

supervisión docente son susceptibles de ser mejorados.  

Este estudio se encuadro dentro del marco teórico de trabajo que contiene teorías de 
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que deben ser satisfechas 0 valores que deben ser alcanzados, como es el caso de la 

teoría de Motivación e Higiene de Herzberg. Además, se mencionaron dos enfoques para 

la medición de la satisfacción laboral: (a) una calificación que sea la suma de una serie de 

aspectos del trabajo, identificando sus elementos centrales y pidiendo la opinión de la 

persona en cuanto a cada uno de ellos y (b) una sola calificación global, pidiendo a los 

individuos que respondan a una pregunta relacionada con cuan satisfechos están con su 

trabajo.  

La presente investigación tomó como base el primer enfoque, ya que utilizó una 

escala estandarizada para calificar una serie de aspectos del trabajo de la educadora 

beliceña, mediante su opinión en cuanto a cada uno de ellos.  

La literatura revisada incluyo estudios relacionados con algunos de los factores 

internos, externos y demográficos que pueden conducir a la satisfacción laboral de los(as) 

trabajadores(as): (a) el trabajo en si mismo, (b) la autoestima, (c) los roles familiares y 

hogareños, (d) el reconocimiento de logros, (e) la equidad en el trato laboral, (f) las 

condiciones laborales, (g) la supervisión docente, (h) la edad, (i) los anos de experiencia 

docente, U) el tamaño de la clase 0 de la escuela, (k) el nivel de estudios y (I) el estado civil.  

En cuanto a la metodología de la presente investigación, el estudio fue de tipo 

exploratorio y descriptivo. AI mismo tiempo fue correlacional porque midió grados de 

relación y la forma como interactúan dos 0 mas variables entre si.  

Con respecto a la población del estudio la unidad de observación fue la educadora 

que labora en el nivel de enseñanza parvularia, primaria y secundaria en cada uno de los 

centros escolares, tanto gubernamentales como denominacionales de  
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Belice. EI total del personal docente femenino se estim6 en 1,750 educadoras, de acuerdo con 

la información proporcionada por el Ministerio de Educación de Belice.  

Se formularon las hip6tesis nulas y se identificaron las variables sobre la satisfacción 

laboral y los diferentes factores que podían ser considerados como predictores de la 

satisfacción laboral de las educadoras beliceñas.  

La técnica utilizada para la recolección de los datos fue un cuestionario que fue 

elaborado inicialmente en español y luego traducido al idioma inglés para su uso en Belice.  

Se obtuvo la aprobación del Ministerio de Educación de Belice y el apoyo del Fondo de 

Naciones Unidas para la Niñez [UNICEF]. Quince personas, con experiencia en el área de 

investigación, recolectaron los datos en cada uno de los centros escolares del país, durante 

aproximadamente tres semanas. Se entregaron 1,757 cuestionarios, de los cuales 1,360 

fueron recolectados, 10 que indica que aproximadamente un 77.7% de la población particip6 en 

el estudio. Catorce cuestionarios fueron eliminados por estar incompletos.  

Este instrumento recopil6 información relevante sobre la situación tanto personal como 

laboral de las educadoras beliceñas en 269 centros escolares beliceños de nivel de 

enseñanza parvularia, primaria y secundaria.  

Los datos de los 1,346 cuestionarios se organizaron y procesaron estadísticamente 

para someter a prueba las hip6tesis con un nivel de significación de .05. Las pruebas de 

significación estadística que se utilizaron fueron (a) la prueba de regresión lineal múltiple con 

el método Stepwise, (b) el análisis de varianza factorial, (c) la prueba t y (d) el análisis de 

varianza simple. Adicionalmente se realizaron análisis de varianza multivariados, así como 

pruebas binomiales no paramétricas.  
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Los resultados obtenidos en las pruebas de hipótesis muestran que ocho de las 

once variables estudiadas como posibles predictoras de la satisfacción laboral de las 

educadoras beliceñas son predictoras de dicha satisfacción laboral: (a) el nivel de agrado 

del trabajo docente, (b) el grade de involucramiento en roles familiares y hogareños, (c) el 

nivel de reconocimiento de logros, (d) la percepción del grade de equidad en el trato 

laboral, (e) el nivel de condiciones laborales, (f) la valoración de la supervisión docente, (g) 

los arios de experiencia docente y (h) el tamaño de la escuela. No resultaron predictoras 

de la satisfacción laboral de las educadoras beliceñas (a) la autoestima, (b) la edad de la 

educadora y (c) el tamaño de la clase (numero de alumnos[as] en el salón de clases).  

Los resultados también mostraron que las siguientes variables demográficas 

tuvieron efectos significativos sobre el nivel de satisfacción laboral de las educadoras 

beliceñas: (a) la ubicación del centro escolar, pero únicamente en el nivel de enseñanza 

parvularia, (b) el distrito donde se localiza el centro escolar y (c) el tipo de institución que 

administra el centro escolar.  

Otros resultados indican que hay diferencia de satisfacción laboral (a) entre las 

educadoras beliceñas que trabajan en su área de residencia y las que no 10 hacen y (b) 

entre las educadoras con hijos y sin ellos.  

Las variables demográficas estado civil y etnicidad no tienen efectos significativos 

sobre el nivel de satisfacción en el trabajo de las educadoras beliceñas.  

También se realizaron análisis adicionales con el propósito de conocer las di-

ferencias de perfiles de medias de los siete factores internos y externos evaluados en el 

cuestionario administrado entre los grupos determinados por las diferentes variables 

demográficas.  



 

Se realizaron análisis multivariados y univariados de varianza para determinar efectos 

multivariados y los contrastes significativos entre los diferentes grupos de los factores. Las 

siguientes variables demográficas fueron sometidas a prueba: (a) edad, (b) años de 

experiencia docente, (c) tamaño de la escuela, (d) formación docente, (e) estado civil, (f) nivel 

de enseñanza, (g) etnicidad, (h) maternidad, (i) tipo de institución que administra el centro 

escolar y U) distrito.  

EI estudio incluye los resultados cualitativos obtenidos mediante dos preguntas hechas 

a las educadoras beliceñas en la parte III del cuestionario aplicado, relacionadas directamente 

con su satisfacción laboral.  

Con respecto a la primera pregunta, un 63% de las educadoras opine que estaban total 

mente satisfechas con su trabajo docente, un 32% contesto que no lo estaba y un 5% no 

respondió a la pregunta.  

Las razones expresadas abiertamente por las educadoras para sentirse totalmente 

satisfechas con su trabajo docente apuntaron a cuatro áreas principales: (a) amor al trabajo 

docente, (b) recompensas altruistas y sociales, (c) sentimientos y expectativas personales y 

(e) ambiente en el salón de clases.  

Las razones para no sentirse totalmente satisfechas con su trabajo se agruparon en 

seis áreas: (a) disciplina, (b) estrés y agotamiento, (c) falta de reconocimiento de logros, (d) 

frustración, (e) falta de cooperación de padres y madres de familia y (e) condiciones laborales.  

La segunda pregunta hecha a las educadoras beliceñas les pedía que recomendaran 

como mejorar la satisfacción laboral en sus centros de trabajo. EI 55% de las encuestadas hizo 

recomendaciones que se clasificaron de acuerdo con el nivel de enseñanza en el que laboran: 

(a) parvularia, (b) primaria y (c) secundaria.  
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Las recomendaciones se agruparon en siete áreas principales: (a) condiciones 

laborales, (b) capacitación profesional, (c) trato laboral equitativo, (d) expectativas personales, 

(e) administración y manejo de los centros escolares, (f) cooperación de padres y madres de 

familia y (g) reconocimiento de logros.  

EI estudio también incluye los resultados tanto cuantitativos como cualitativos 

correspondientes a la satisfacción laboral de las 60 educadoras beliceñas que trabajan en 

instituciones adventistas del séptimo día.  

Los resultados fueron obtenidos por cada variable de estudio y de acuerdo con las 

respuestas a las dos preguntas de la parte III del cuestionario aplicado.  

Discusión  

Los especialistas del comportamiento humano, en diversas investigaciones y 

discusiones, se han referido a como aumentar la satisfacción en el trabajo y que poder hacer 

para humanizarlo. EI estudio de diferentes variables ha ayudado a determinar si el trabajo 

satisface 0 no a los (as) trabajadores(as).  

En el caso de esta investigación algunas variables intrínsecas, extrínsecas y 

demográficas fueron estudiadas para determinar la satisfacción laboral de las educadoras 

beliceñas que trabajan en el nivel de enseñanza parvularia, primaria y secundaria, en los 

centros escolares administrados por el gobierno 0 por instituciones denominacionales, en 

Belice.  

EI concepto manejado en este estudio para definir la satisfacción laboral es el utilizado 

por Robbins (1994): “la actitud general que adopta una persona con respecto a su trabajo" 

(p.180). Se coincide con Koontz y Wehrick (1994), en que la satisfacción se refiere al placer 

que se experimenta cuando se satisface un deseo 0  
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una meta. Una persona satisfecha adopta actitudes positivas con relación al trabajo que 

realiza y alguien insatisfecho adopta actitudes negativas hacia este.  

Robbins (1994) señala que las personas dentro de las respuestas ante la in-

satisfacción laboral, recomiendan mejoras. Las educadoras beliceñas hicieron una serie 

de relevantes recomendaciones, en diferentes aspectos que necesitan atención en sus 

centros de trabajo, con el prop6sito de mejorar su satisfacción laboral.  

A continuación se discuten los resultados que dan respuesta a las preguntas y 

objetivos iniciales de esta investigación.  

Satisfacción laboral  

Esta investigación coincide con una de las conclusiones de la teoría de HoIland que 

señala que cuando existe una buena conexión entre la ocupación del trabajador y la 

personalidad, la persona esta mas satisfecha con su trabajo (Robbins, 1994). Las 

educadoras beliceñas que opinaron estar total mente satisfechas con su trabajo 

encuentran su empleo congruente con su vocación.  

Una de las razones expresadas por las educadoras beliceñas para sentirse 

totalmente satisfechas con su trabajo es que se sienten bien acerca de 10 que saben y que 

10 que enserian impacta en la educación de sus estudiantes, 10 que concuerda con 10 

mencionado en Albert y Levine (citados en MacMillan, 1999).  

Este estudio coincide con los hallazgos de Marini (1996) según los cuales las 

mujeres Ie dan mas importancia a recompensas intrínsecas, altruistas y sociales, ya que 

las educadoras beliceñas mencionaron estos aspectos como una de las razones de su 

total satisfacción en el trabajo.  

En este sentido también coincide con el estudio de Lawler (citado por Tang,  
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1999) cuyos resultados muestran que las mujeres tienden a señalar las necesidades sociales, 

por ejemplo, el trabajar con otras personas y ser útiles a los demás, como motivos para 

sentirse totalmente satisfechas con el trabajo que realizan.  

Shann (1998) menciona que lo mas importante y satisfactorio para el personal docente, 

en su trabajo, es su relación con los(as) estudiantes y esto concuerda con lo expresado por las 

educadoras beliceñas que sienten que su relación con sus alumnos(as) es el aspecto que mas 

les satisface de su trabajo.  

Los hallazgos de este estudio también concuerdan con lo mencionado por King y Peart 

(1992) según lo cual, a pesar de la falta de satisfacción el algunas áreas, la mayoría de los 

maestros(as) aun se sienten bien acerca de su trabajo. Las educadoras beliceñas, en su 

mayoría, indicaron sentirse satisfechas con el trabajo que realizan en los diferentes centros 

escolares del país, aunque exista insatisfacción en áreas susceptibles de ser mejoradas.  

Sin embargo, en los análisis cualitativos adicionales se note que 27 educadoras que 

laboran en instituciones de la IASD (45%) respondieron que estaban totalmente satisfechas 

con su trabajo, 31 (52%) contestaron que no lo estaban y 2 (3%) no respondieron a la 

pregunta.  

Las razones de su insatisfacción en el trabajo pueden ser encontradas al analizar los 

diferentes aspectos de su situación laboral, especial mente en 10 relacionado con las 

condiciones laborales en sus centros de trabajo, como la falta de adecuadas facilidades y 

condiciones para trabajar.  

La interacción de las educadoras y sus estudiantes en el aula, así como las actividades 

propias de la enseñanza, son los aspectos mencionados por las educadoras de instituciones 

de la IASD como significativamente positivos en su trabajo.  
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Dentro de las razones expresadas por las educadoras para sentirse total mente satisfechas 

con su trabajo se encontraron razones, tales como (a) su amor por la niñez y por la labor 

docente, (b) su contribución a que en el futuro existan ciudadanos(as) responsables y útiles a 

la sociedad y (c) su oportunidad de impartir conocimiento y compartir el amor de Dios. AI 

respecto Robbins (1994) señala que cuando una persona encuentra que su trabajo es 

congruente con su vocación, va descubriendo que posee la capacidad para satisfacer las 

exigencias laborales y tiene mas posibilidades de alcanzar la satisfacción en el trabajo que 

realiza. Kossen (1995) asegura que a las personas que les gusta su trabajo se sienten mucho 

mas motivadas a no faltar y a llegar puntualmente.  

Hill (1995) menciona que cuando los(as) maestros(as) se sienten desafiados, en control 

de sus propias vidas y tienen un sentido de pertenencia, sus necesidades han side satisfechas.  

En el caso de la mayoría de las educadoras beliceñas, puede notarse que por ser 

congruente su vocación con el trabajo docente que realizan, experimentan satisfacción laboral 

aun cuando estén confrontando una serie de problemas administrativos 0 en el aula, que 

podrían ser suficiente razón para abandonar el trabajo.  

Agrado del trabajo docente  

Los datos encontrados en la Tabla 11 revelan opiniones positivas de las educadoras 

hacia aspectos relacionados tanto con la interacción con sus estudiantes en el salón de clases, 

como con las actividades de enseñanza. Aun un 11 % de las educadoras considera que no 

disfrutan de Iibertad para tomar sus propias decisiones y un 29% que el trabajo docente es 

rutinario.  
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Similar información se obtuvo de las educadoras que laboran en instituciones de la 

IASD. AI respecto MacMillan (1999) opina que es relevante facilitar desafíos y cambios 

creativos en el personal docente. Mediante el desarrollo profesional los(as) educadores(as) 

están expuestos(as) a conocer nuevas técnicas instruccionales que desafían sus filosofías y 

rutina. Por ello deben ser motivados(as) a experimentar y aplicar técnicas que les permitan 

desafiar su creatividad dentro de la rutina de enseriar, renovando el interés en su centro de 

trabajo.  

Las educadoras del nivel de enseñanza parvularia sienten un mayor agrado por el 

trabajo docente que las educadoras de primaria y las educadoras de primaria un mayor agrado 

que las de secundaria. Esta situación podría deberse a que la mayoría de las educadoras de 

parvularia trabajan en instituciones comunitarias donde reciben mas apoyo tanto de los padres 

y madres de familia, como de la comunidad donde se ubica el centro escolar y del gobierno de 

Belice.  

Las razones expresadas por el 60% de las educadoras beliceñas totalmente 

satisfechas en su trabajo están relacionadas con el agrado hacia el trabajo docente, tales 

como: (a) amor por los niños(as) y por la profesión como educadora, (b) oportunidad de 

ayudar, desarrollar y moldear a un niño(a) espiritual, intelectual y moralmente y (c) trabajo muy 

gratificante debido a las compensaciones recibidas.  

Los siguientes aspectos relacionados con el trabajo docente motivan, agradan e 

interesan a las educadoras beliceñas: (a) el interés y agrado por el aprendizaje de los(as) 

estudiantes y las actividades propias de la enseñanza, (b) el uso de la creatividad en el salón 

de clases, (c) el uso de variedad de habilidades y (d) el desarrollo de la originalidad.  

Los hallazgos de este estudio concuerdan con otras investigaciones (French,  
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1986; Grajales y Salazar, 2000; Heneman et aI., 1987; Koustelios y Bagiatis, 1997; Robbins, 

1994; Saad e Isralowitz, 1992; Tack y Patitu, 1992) que probaron que el trabajo en sí mismo es 

factor significativo relacionado con la satisfacción laboral de los(as) trabajadores(as). Tack y 

Patitu (1992) 10 incluyen como uno de los factores significativos que afectan a las mujeres.  

Roles familiares y hogareños  

En la Tabla 14 se aprecia que existe una aceptación por parte de la familia hacia el 

trabajo que realiza la educadora beliceña y que recibe apoyo en las tareas domesticas. Pero es 

preocupante observar que un 33% opine que no dispone de tiempo suficiente para atender a 

su familia, un 40% tiene que preparar alimentos antes de irse a trabajar y el 86% aun tiene que 

realizar algunas tareas domesticas al regresar de su trabajo.  

Una de las razones expresadas por las educadoras para no sentirse totalmente 

satisfechas con su trabajo es la falta de tiempo para compartir con sus familiares. Galinsky 

(citada en Chain Palavicini, 1998) señala que cuando los(as) trabajadores(as) se sienten 

agotados(as) par sus trabajos y cuando no tienen tiempo y energía para atender a sus familias, 

los sentimientos negativos se revierten al lugar de trabajo reduciendo el desempeño 

profesional.  

Evan y Honeyman (1999) señalan que las personas can mayor nivel de satisfacción en 

su trabajo son aquellas que tienen oportunidades de aprender durante el trabajo y disponen de 

tiempo para atender sus responsabilidades familiares.  

EI involucramiento en los roles familiares y hogareños de las educadoras beliceñas de 

17 a 26 años es significativamente mayor que el de las educadoras de mas  
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edad, lo que podría explicarse por ser el promedio de edad en el que la mayoría de las mujeres 

se dedican a la crianza de sus hijos(as). Las educadoras solteras están mas involucradas en 

los roles familiares y hogareños que las casadas 0 en unión Iibre. Esto podría atribuirse a que, 

como se observa en la Tabla 7, de las 427 educadoras solteras (32%), el15% indico que son 

madres de familia.  

los análisis adiciona/es indicaron que las educadoras que laboran en el nivel de 

enseñanza secundaria están mas involucradas en los roles familiares y hogareños que las 

educadoras de parvularia y las educadoras con niveles de formación docente superiores están 

mas involucradas en los roles familiares que las educadoras con menor nivel de formación 

docente.  

Hensel (1991) afirma que si se puede resolver el conflicto entre el trabajo y la familia, 

todos pueden resultar beneficiados. Hall y Richter (citados en David, 1997) añaden que dentro 

de una institución que se preocupa por sus recursos humanos se tiene que propiciar la forma 

mas efectiva y eficaz de equilibrar la vida profesional y personal.  

En la Tabla 34 se aprecian opiniones positivas relacionadas con la aceptación, por 

parte de la familia, del trabajo que realizan las educadoras de instituciones de la IASD y del 

apoyo que reciben en las tareas domesticas, pero en general se observa un significativo 

involucramiento en los roles del hogar.  

Por otro lado, es preocupante notar que un 34% de las educadoras de instituciones de 

la IASD opine que no dispone de tiempo suficiente para atender a su familia. Dentro de las 

razones expresadas para no sentirse total mente satisfechas con su trabajo mencionaron que 

sienten que deberían disponer de mas tiempo para educar a sus propios(as) hijos(as).  



 

En la Tabla 28 se observa que la mayoría de las educadoras de instituciones de la IASD 

son madres de familia (55%) y en la Tabla 26 se puede observar que un alto porcentaje (47%) 

de las educadoras no trabajan en el área donde residen y esta fue otra de las razones 

expresadas para no sentirse total mente satisfechas con su trabajo.  

En la Tabla 25 se observa que la mayoría de las educadoras de instituciones de la IASD 

(60%) trabajan en el área rural de Belice. Las educadoras recomendaron que se debería de 

trabajar en el área donde se vive para disponer de mas tiempo para atender a la familia y 

buscar un balance entre el trabajo y el hogar para evitar frustraciones.  

Los hallazgos de este estudio concuerdan con los de otras investigaciones (David, 

1997; Evan y Honeyman, 1999; Galinsky, citada por Chain Palavicini, 1998; Hensel, 1991; 

Herrera y Del Campo, 1995; Tack y Patitu, 1992,) que encontraron que las demandas 

familiares y hogareñas afectan significativamente la satisfacción de las mujeres tanto personal 

como profesionalmente, pero no concuerdan con los hallazgos de Grajales y Salazar (2000), 

quienes encontraron una situación opuesta con educadoras salvadoreñas del sector publico.  

Autoestima  

Aunque los resultados obtenidos demostraron que la autoestima no es un factor 

predictor de la satisfacción laboral de las educadoras beliceñas, es importante considerar que 

es la actitud que tenemos hacia nosotros mismos, basándonos en la suma de respeto, 

confianza y responsabilidad por uno mismo.  

Aunque las educadoras beliceñas en general opinaron positivamente sobre su  
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autoestima, en la Tabla 13 se aprecia que un 20% de las educadoras opine que no se 

sienten satisfechas con su inteligencia y un 18% trata de evadir sus problemas en vez de 

enfrentarlos.  

Branden (citado en Canfield y Miller, 1996) sostiene que una persona con gran 

respeto por si misma esta mejor equipada para enfrentar las situaciones de la vida y esta 

mas inclinada a respetar a los demás, lo que es imprescindible en la carrera docente, por 

las relaciones que se establecen con los(as) alumnos(as), los(as) superiores, los(as) 

colegas y la sociedad en general.  

Valdez (1997) añade que hay que identificar cuales son las condiciones y las 

respuestas que hay que estimular, para no influir negativamente en la autoestima de las 

personas, ya que parece que afecta toda la vida humana, incluyendo el trabajo.  

Respecto de los aspectos relacionados con el nivel de autoestima de las edu-

cadoras de instituciones de la IASD, en la Tabla 33 se aprecia que expresaron opiniones 

favorables altas para todos los aspectos relacionados con el amor, seguridad y confianza 

en si mismas.  

Los aspectos que deberían ser mejorados están relacionados, principalmente, con 

la forma de asumir y resolver problemas 0 conflictos y con sentirse mas satisfechas con su 

inteligencia.  

Los hallazgos de esta investigación relacionados con la autoestima de las 

educadoras beliceñas coinciden con los de Grajales y Salazar (2000), según los cuales la 

autoestima no es un factor predictor de la satisfacción laboral de las mujeres educadoras. 

Los mismos resultados se obtuvieron tanto en Belice como en EI Salvador al estudiar la 

satisfacción laboral de las educadoras.  
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Reconocimiento de logros  

En la Tabla 15 se observa que en general predomina una opinión positiva por parte de 

las educadoras beliceñas, sobre aspectos del reconocimiento de logros recibido de superiores, 

estudiantes y madres y padres de familia.  

Es preocupante observar que 62% de las educadoras opinaron que no reciben alguna 

felicitación por parte de sus colegas cuando organizan bien alguna actividad escolar.  

Rosener, citada en Wren (1995) menciona que las mujeres ejecutivas consideran 

importante dar a los compañeros de trabajo crédito y felicitación por sus acciones positivas 

hacia la institución.  

Por otro lado, un 72% opine que no ha recibido ningún reconocimiento publico por su 

labor docente. Cuando los(as) empleados(as) se dan cuenta de que su trabajo es importante 

para la institución y que 10 valoran, su desempeño es mucho mejor. Reconocer 0 notar en 

los(as) trabajadores(as) 10 que hacen bien, en vez de notar solo aquello que hacen mal, tendrá 

en si un gran impacto en la moral de cualquier institución (Canfield y Miller, 1996).  

Los análisis adicionales señalan que las educadoras entre 17 y 26 años y las de mas de 

40 an os son las que perciben un mayor reconocimiento de logros. AI mismo tiempo, las 

educadoras con un nivel menor de formación docente perciben un mayor reconocimiento de 

logres que las educadoras con niveles superiores de formación.  

Las educadoras que laboran en el nivel de enseñanza parvularia reciben un mayor 

reconocimiento de logros que las que trabajan en primaria y las educadoras de primaria 

reciben un mayor reconocimiento que las de secundaria, lo que significa  
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que a menor nivel de enseñanza hay un mayor reconocimiento de logros. Esto podría deberse 

a que las educadoras que laboran en instituciones parvularias, trabajan mas directamente con 

la comunidad y con los padres y madres de familia siendo sus esfuerzos mas reconocidos y 

apreciados.  

Dentro de las razones para no sentirse totalmente satisfechas con su trabajo, las 

educadoras también mencionaron la falta de reconocimiento de logros. Además, las 

educadoras consideran que no se debe esperar 25 años para hacer un reconocimiento publico 

a la labor realizada por el personal docente.  

Kossen (1995) asegura que el reconocimiento es algo apreciado por muchos(as) 

trabajadores(as), ya que proporciona un sentimiento de valor y autoestima.  

En las recomendaciones aportadas por las educadoras beliceñas del nivel de 

enseñanza primaria y secundaria, en relación con el reconocimiento de logros, mencionaron 

que necesitan ser reconocidas mas a menudo por su trabajo y esfuerzos realizados, especial 

mente por parte de padres y madres de familia. Los(as) educadores (as) que reciben mayor 

apoyo de los padres de familia están mas satisfechos que los(as) que no lo reciben (Centro 

Nacional de Estadísticas en Educación, 1997).  

En la Tabla 35 se observa que las educadoras de instituciones de la IASD, en algunos 

aspectos, opinan positivamente sobre el reconocimiento de logres por parte de superiores y 

estudiantes, como de los padres y madres.  

Pero por otro lado, un 33% opine que el (I a) supervisor(a) no se da cuenta cuando 

imparten una buena lección a sus alumnos y que únicamente un 25% de los(as) colegas las 

felicitan cuando organizan bien alguna actividad escolar. Además, un porcentaje significativo 

de las educadoras de instituciones de la IASD (82%) también indico que no ha recibido ningún 

reconocimiento publico por su labor docente.  
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Equidad en el trato laboral  

En la Tabla 16 se puede apreciar que las educadoras beliceñas opinaron fa-

vorablemente en todos los aspectos relacionados con la equidad en el trato laboral en sus 

centros de trabajo.  

Es interesante notar que la percepción del grade de equidad en el trato laboral de las 

educadoras beliceñas de mas de 40 años es significativamente mayor que la de las 

educadoras mas jóvenes y las educadoras que son casadas perciben mayor equidad en el 

trato laboral que las solteras.  

Por otro lado, las educadoras del nivel de enseñanza primaria perciben mayor equidad 

en el trato laboral que las educadoras de parvularia, quienes en su mayoría trabajan con 

personal femenino únicamente.  

Mediante el estudio de la opinión de las educadoras beliceñas se conoció que (a) un 

95% considera que los varones no tienen mas autonomía que las mujeres para trabajar en los 

centros escolares beliceños, (b) un 86% considera que tanto hombres como mujeres reciben 

igual salario en el mismo puesto de trabajo, (c) un 96% considera que los educadores 

beliceños no tienen mas oportunidades de asistir a cursos de superación profesional que las 

educadoras.  

Aunque los resultados cuantitativos demuestran que las opiniones de las educadoras 

son favorables en todos los aspectos relacionados con la equidad en el trato laboral, es 

necesario señalar que dentro de las razones dadas par las educadoras para no sentirse 

totalmente satisfechas con su trabajo docente, mencionaron que las mujeres no son tratadas 

con equidad y que existe la tendencia a no apreciar el trabajo realizado por la mujer. Por otro 

lado, dentro de las recomendaciones hechas por las educadoras en este controversial tópico, 

se puede apreciar una búsqueda de no  
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solo ser respetadas como mujeres y tratadas igual que los colegas varones en todos los 

sentidos, sino de que exista mas comprensión y sensibilidad al doble papel que juegan las 

mujeres educadoras al tener responsabilidades y obligaciones tanto en el hogar como en 

el trabajo.  

Se aprecia, además, la necesidad de establecer reglas y regulaciones que be-

neficien a las mujeres educadoras, especial mente en el área de beneficios por maternidad 

y derechos propios de las mujeres, como lo es el derecho de escoger casarse 0 no, así 

como el de tener hijos(as) cuando 10 deseen.  

En esta área las educadoras del nivel de enseñanza primaria recomendaron (a) 

tener mas consideración con las educadoras de mayor edad, (b) tratar a todos por igual, 

evitando el favoritismo y (c) darle a las educadoras las mismas oportunidades que tienen 

los varones.  

Las educadoras que trabajan en instituciones de la IASD opinaron favorablemente 

en todos los aspectos relacionados con la equidad en el trato laboral. Indicaron que 

reciben el mismo trato que sus compañeros varones en asuntos de (a) igualdad genérica, 

(b) oportunidades de capacitación, (c) toma de decisiones, (d) autonomía y (c) condiciones 

laborales.  

Por otro lado, como se aprecia en la Tabla 36, aun un 14% de las encuestadas 

opine que no recibe el mismo salario que sus compañeros varones con similares ca-

lificaciones.  

Con relación a este polémico tema de la equidad genérica, podría considerarse lo 

señalado por Rodríguez (1998) de que toda interacción social, económica, política y 

cultural de las mujeres esta determinada por un sistema de inequidad genérica que 

diariamente se legitima.  



 

Este sistema reproduce valoraciones, practicas, división del trabajo, costumbres y 

relaciones de poder bien articuladas. EI problema reside en que su alto grade de 

internalización en la sociedad 10 hace que se perciba como relaciones naturales por las 

mismas mujeres y por la sociedad en su conjunto, ya que la discriminación de género es a 

menudo sutil y sistémica.  

En algunas de las respuestas y recomendaciones dadas por las educadoras beliceñas 

con relación al trato laboral en sus centros de trabajo, se observan aspectos del sistema de 

inequidad genérica mencionado, que podrían ser atendidos para mejorar el nivel de 

satisfacción de las educadoras beliceñas.  

Los hallazgos de esta investigación concuerdan con Grajales y Salazar (2000) en que la 

inequidad en el trato laboral tiene efectos significativos sobre la satisfacción laboral de las 

mujeres educadoras.  

Condiciones laborales  

En la Tabla 17 se pueden notar porcentajes de opiniones positivas altas hacia algunos 

aspectos administrativos relacionados tanto con la definición de políticas, tareas, 

responsabilidades y evaluaciones del personal docente, como del ambiente en los centros 

escolares y en los salones de clase.  

Por otro lado, un 22% de las educadoras opine que los planes y programas de trabajo 

no están definidos claramente y que los edificios no son mantenidos regularmente (22%).  

Es preocupante notar que el 33% de las educadoras beliceñas no dispone de 

materiales, textos y ayudas educacionales adecuadas, así como equipo apropiado y nuevas 

tecnologías para enseñar a sus alumnos(as) en el salón de clases.  
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Las razones expresadas por las educadoras para no sentirse totalmente satisfechas 

con su trabajo están relacionadas principalmente con el ambiente en sus centros de trabajo. 

Sus recomendaciones para mejorar la satisfacción laboral en los centros de trabajo se 

relacionan mayormente con la necesidad de mejorar las instalaciones físicas, así como de 

mejorar el ambiente en el centro escolar y en salón de clases y tener acceso a materiales de 

enseñanza apropiados.  

Werther y Davis (1995) resaltan que una institución que actúa en forma eficaz debe 

contribuir a alcanzar los objetivos de los empleados, ya que, si los(as) trabajadores(as) no 

reciben la atención a sus necesidades, tienden a aumentar las tasas de rotación, el ausentismo 

y los conflictos internos, que reflejan una insatisfacción laboral. Ascher (1991) afirma que las 

buenas condiciones de trabajo están asociadas con una mejor participación del personal 

docente, mas esfuerzo, moral alta y un mayor sentido de eficacia en la clase.  

Los análisis adicionales indicaron que las educadoras mayores de 40 años perciben 

mejores condiciones laborales que las educadoras mas jóvenes. Por otro lado, las educadoras 

del nivel de enseñanza parvularia perciben mejores condiciones laborales que las educadoras 

de primaria y secundaria.  

Hickson y Oshagbemi (1999) mencionan que la teoría de la acomodación sugiere que 

después de haber permanecido mucho tiempo en un empleo, existe la tendencia a ajustar los 

valores laborales a las condiciones del lugar de trabajo, lo que resulta en una mayor 

satisfacción laboral. Esto podría explicar por que las educadoras mayo res de 40 años 

perciben mejores condiciones de trabajo que el resto de las educadoras que laboran en los 

mismos centros escolares.  
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Además, las educadoras que laboran en el nivel de enseñanza secundaria confrontan 

mayores problemas y fricciones, por el hecho de tener que cambiar de salón de clases 

continuamente, donde tienen que enfrentar problemas de clases superpobladas y falta de 

recursos educativos y mobiliario adecuados.  

Mediante la opinión de las educadoras beliceñas también se determine que (a) un 70% 

de las educadoras se encuentra satisfecha con el salario actual que devenga y un 14% de las 

encuestadas opine que no recibe el mismo salario que sus compañeros varones con similares 

calificaciones, (b) un 91 % esta satisfecho con las relaciones con sus compañeros de trabajo, 

(c) un 72% con 105 sistemas de promoción, (d) un 61% con las oportunidades de obtener 

ascensos, (e) un 63% esta satisfecho con los sistemas de prestarnos y (f) un 87% considera 

que las políticas administrativas son comunicadas claramente por las administraciones de 105 

centros escolares.  

Las educadoras beliceñas que laboran en instituciones de la Iglesia Adventista del 

Séptimo Día (IASD) trabajan únicamente en niveles de enseñanza primaria y secundaria y 

como se puede observar en la Tabla 30, la mayoría de las educadoras (82%) trabajan en el 

nivel de enseñanza primaria.  

Las educadoras de instituciones de la IASD opinaron favorablemente en aspectos 

administrativos, tales como: (a) la autonomía que tienen como educadoras, (b) las relaciones 

interpersonales con sus colegas y superiores y (c) 105 procedimientos, reglas y sistemas 

utilizados por la administración escolar.  

En la Tabla 31 se aprecia que un 27% de las educadoras opinaron que no están 

satisfechas con 105 salarios recibidos y un 37% con las oportunidades de promoción en el 

trabajo. Un 24% opinó que no participa en el proceso de toma de decisiones administrativas.  
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Las educadoras de instituciones de la IASD se encuentran satisfechas con aspectos 

administrativos relacionados con (a) la definición de responsabilidades, (b) la evaluación del 

personal docente y (c) la comunicación de políticas de trabajo. Pero por otro lado se observan 

opiniones negativas sobre aspectos ambientales relacionados con la iluminación adecuada en 

los salones de clase, las condiciones en los alrededores de los centros escolares y las 

condiciones para trabajar en los centros de trabajo.  

Es preocupante notar que un 35% de las educadoras indico que la administración no 

define claramente planes y programas de estudio y un 39% señaló que no dispone de 

materiales educativos adecuados para enseñar a sus alumnos(as) en el salón de clases. Las 

educadoras recomendaron mejorar las facilidades disponibles: cafetería, ventiladores y 

mejores servicios sanitarios.  

También mencionaron que los problemas que se presentan dentro del salón de clases 

(indisciplina, inadecuado espacio, clases superpobladas, falta de buenos escritorios y 

materiales educativos apropiados) no les permiten sentirse totalmente satisfechas en su 

trabajo.  

Las educadoras recomendaron que se debería proveer computadoras, fotocopiadoras, 

grabadoras y libros de texto con el propósito de mejorar la enseñanza, así como reducir el 

numero de estudiantes en los salones de clase y recibir mas apoyo en los asuntos 

disciplinarios. Otras de las razones mencionadas están relacionadas con (a) no recibir salarios 

de acuerdo a sus calificaciones, (b) falta de apoyo por parte de los padres y madres de familia, 

(e) el ambiente frustrante en los centros escolares, (f) la demanda de emplear mucho tiempo en 

el trabajo y (g) la falta de confianza en que la administración esta verdaderamente interesada 

en desarrollar al  
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personal docente. Las educadoras de nivel de enseñanza primaria recomendaron que los 

padres y madres de familia deberían de participar mas activamente en todos los asuntos 

relacionados con la disciplina de sus hijos(as).  

Las recomendaciones hechas por las educadoras de enseñanza secundaria para 

mejorar la satisfacción laboral en sus centros de trabajo fueron las siguientes: (a) mejorar las 

condiciones de trabajo, (b) ser mas unidos(as) y responsables dentro del personal docente y (c) 

disfrutar de los mismos beneficios que los colegas varones, especial mente con subsistencias.  

También es preocupante observar que los análisis adicionales indicaron que el nivel de 

condiciones laborales es percibido por las educadoras beliceñas que trabajan en instituciones 

de la IASD, de manera significativamente menor que el de las educadoras que trabajan en 

otras instituciones denominacionales.  

Los hallazgos de este estudio concuerdan con lo mencionado por Hernández y 

Rodríguez (1986) de que las condiciones de trabajo tienen efecto significativo sobre la 

satisfacción laboral dentro de una institución. También coinciden con lo señalado por el Centro 

Nacional de Estadísticas en Educación (1997) en tres aspectos: (a) las condiciones de trabajo 

y el apoyo administrativo están relacionados con la satisfacción laboral del personal docente; a 

mas favorables condiciones de trabajo, mayor satisfacción, (b) el personal docente de las 

escuelas primarias tiende a estar mas satisfecho que los(as) maestros(as) de educación 

secundaria y (c) los(as) educadores(as) que reciben mayor apoyo de los padres y madres de 

familia están mas satisfechos en su labor docente.  

También este estudio concuerda con Nelson (1994) en cinco aspectos mencionados por las 

educadoras beliceñas: (a) el personal docente pasa la mayor parte  
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de su tiempo en su salón de clases, ayudando a sus alumnos(as) a aprender, (b) el ambiente 

en el aula puede ser estresante y demandante, (c) el personal docente carece de acceso a 

teléfono, fotocopiadoras, fax 0 computadoras y (d) algunos(as) maestros(as) trabajan en 

ambientes potencialmente violentos, donde se confrontan problemas de indisciplina.  

Los hallazgos de este estudio coinciden con los de Koustelios y Bagiatis (1997), quienes 

consideran las condiciones laborales y la supervisión, como factores que se relacionan 

directamente con la satisfacción laboral. También concuerdan con lo expresado por Musa 

(1991) quien señalo que en Belice causa preocupación el deterioro de los edificios escolares y 

la carencia de materiales de aprendizaje.  

Supervisión docente  

En la Tabla 18 y 19 se observan porcentajes significativos de opinión positiva para 

todos los aspectos relacionados con la supervisión docente que reciben tanto las educadoras 

como las directoras de centros escolares.  

Evan y Honeyman (1999) al respecto señalan que las personas con mayor grade de 

satisfacción laboral son aquellas que tienen un alto grade de apoyo de parte de sus 

supervisores(as).  

Los análisis adicionales indicaron que la valoración de la supervisión docente de las 

educadoras con nivel de formación docente 1 y nivel 2+1 es significativamente mayor que la 

de las educadoras con nivel 2. Lo anterior podría atribuirse a que las educadoras con niveles 

de formación 1 y 2+1 reciben una supervisión mas personalizada y sistemática, que las 

educadoras con niveles superiores de educación.  
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Las educadoras de parvularia se encuentran mas satisfechas con la supervisión 

que las educadoras de primaria y secundaria, lo que podría atribuirse a que existe un 

organismo del Ministerio de Educación (Pre-school Unit) que se encarga de la supervisión 

directa de las educadoras de este nivel de enseñanza.  

Dentro de las razones que las educadoras dieron para sentirse totalmente sa-

tisfechas en su trabajo mencionaron que mantienen buena comunicación con los su-

pervisores, lo  que podría ser explicado por lo que menciona Rogers (citado en Valdez, 

1998) de que los(as) trabajadores(as) necesitan ser retroalimentados(as) en su trabajo, ya 

que desean saber como se están desempeñando y la retroalimentación aumenta la 

autoestima y la satisfacción laboral.  

Por otro lado, las educadoras opinaron que la supervisión, tanto para las edu-

cadoras como para las directoras de los centros escolares, no provee el material que se 

necesita para un buen desempeño profesional y no provee asistencia para mejorar la 

instrucción. Las educadoras mencionaron que se presentan problemas con los (as) 

supervisores(as) que no apoyan y motivan, siendo necesaria una mejor supervisión para 

motivar al personal.  

Con respecto a la supervisión que reciben las educadoras beliceñas por parte de 

los(as) directores(as) de los centros escolares, esta puede ser mejorada en los aspectos 

siguientes: (a) disponibilidad de materiales necesarios para un mejor desempeño 

profesional, (b) trato equitativo al personal docente y (c) asistencia para mejorar la 

instrucción y la enseñanza. Por otro lado, los aspectos que pueden ser mejorados en la 

supervisión que reciben las educadoras que son directoras de los centres escolares se 

relacionan con (a) la disponibilidad de materiales necesarios para mejorar el desempeño 

profesional, (b) la asistencia que reciben para mejorar la  
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instrucción y la enseñanza del personal docente y (c) el trato equitativo a los(as) directores(as) 

por parte de las administraciones de los centros escolares.  

Una de las recomendaciones hechas por las educadoras para elevar su nivel de 

satisfacción en los lugares de trabajo fue mejorar los aspectos de supervisión por parte de 

los(as) directores(as), administradores(as) escolares y oficiales de educación y así proveer 

asistencia y apoyo al personal docente cuando es solicitada. Esta recomendación reafirma 10 

señalado por Paisley (1994) que la relación de supervisión es increíblemente importante en el 

desarrollo personal y profesional de los(as) trabajadores(as).  

Las educadoras de instituciones de la IASD opinaron favorable mente para la mayoría 

de los aspectos relacionados con la supervisión docente. Pero por otro lado, se coincide con 

10 señalado por las otras educadoras beliceñas, ya que (a) un 29% menciono que los(as) 

supervisores(as) no Ie proveen el material que necesita para desempeñarse bien en su 

trabajo, (b) un 20% indico que no recibe sugerencias por parte de la supervisión para mejorar 

la enseñanza y (c) un 19% opine que no recibe asistencia para mejorar la instrucción.  

Hay que tomar en consideración que el personal docente esta mas altamente 

satisfecho con su trabajo en las escuelas en las que los directores(as) proveen 

retroalimentación positiva, apoyan en la disciplina, ayudan a mejorar la enseñanza y 

comunican claramente metas y políticas escolares (King y Peart, 1992).  

Este estudio concuerda con otras investigaciones (French, 1986; Grajales y Salazar, 

2000; Robbins, 1994;Tack y Patitu, 1992) que encontraron que el reconocimiento de logros, la 

valoración 0 apreciación de la supervisión y las condiciones laborales son factores 

significativos que afectan a los(as) trabajadores(as).  
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Existe concordancia con otros estudios (Hagedorn, 1996; Martinez y Ulizarna, 1998) 

que encontraron que el apoyo e interacciones con los(as) superiores(as) esta ligado con la 

satisfacción en el trabajo.  

Edad  

Los resultados de este estudio concuerdan con los resultados de otras investigaciones 

(Glick, 1992; Grajales y Salazar, 2000; Viera, 1997) que encontraron que la edad no esta 

relacionada significativamente con la satisfacción laboral del personal de instituciones 

educativas. Pero estos hallazgos no concuerdan con otras investigaciones (Centro Nacional 

de Estadísticas en Educación, 1997; French, 1986; Hickson y Oshagbemi, 1999) que 

mencionan que la edad es uno de los factores que pueden conducir a la satisfacción laboral del 

personal docente.  

Experiencia docente  

Las educadoras de 1 a 5 años de experiencia docente están mas satisfechas con la 

supervisión que las educadoras de 6 a 20 años de experiencia.  

Por otro lado las educadoras de mas de 20 años de experiencia docente están mas 

satisfechas con la supervisión que las educadoras de 6 a 10 años de experiencia docente.  

Las educadoras de mas de 20 años de experiencia perciben un mayor grade  

de equidad en el trato laboral que las educadoras de menos anos de experiencia docente. Lo 

anterior podría explicarse mencionando que las educadoras de mas experiencia docente ya se 

han adaptado al sistema educativo que opera en sus centros escolares y no reclaman ya 

aspectos relacionados con la supervisión.  

194  



 

195  

AI mismo tiempo podrían estar percibiendo un mayor grade de equidad en el trato 

laboral, debido a la costumbre y al acomodamiento, en contraste con las educadoras de menos 

experiencia con mayor conocimiento de sus derechos, mayor agresividad, mas inquietudes y 

mayor exposición a otras realidades.  

EI involucramiento en roles familiares y hogareños es mayor en las educadoras de 1 a 5 

años de experiencia docente que en las educadoras de mas de 6 años de experiencia docente.  

También las educadoras de 1 a 5 años de experiencia docente perciben un mayor 

reconocimiento de sus logros que las educadoras de 6 a 20 años de experiencia y las 

educadoras de mas de 20 años de experiencia docente perciben un mayor reconocimiento de 

logros que las de 11 a 20 años de experiencia docente. Esto podría atribuirse a que a mayor 

experiencia educativa, mayor es la preocupación por asuntos medulares y menos 

preocupación por asuntos periféricos, como lo señala Rosenholtz y Simpson (citados en 

Verdugo et aI., 1997).  

Las educadoras beliceñas manifestaron que desearían ser acreditadas por su 

experiencia docente.  

Los hallazgos de esta investigación concuerdan con los de otros estudios (Centro 

Nacional de Estadísticas en Educación, 1997; MacMillan, 1999) que indican que los(as) 

maestros(as) con menos experiencia docente tienen mayores niveles de satisfacción que 

los(as) mas adultos y experimentados(as). A mas años de experiencia, menos satisfacción 

laboral.  

Por otro lado existe desacuerdo con otras investigaciones (Grajales y Salazar, 2000; 

Viera, 1997) que no encontraron relación significativa entre los años de experiencia y la 

satisfacción laboral del personal docente.  



 

Tamaño de la escuela y de la clase  

Las educadoras beliceñas que trabajan en centros escolares con 9 a 12 

maestros(as) perciben no solo un mayor grado de equidad en el trato laboral, sino un 

mayor reconocimiento de logros que las que trabajan con mas de 19 maestros(as).  

La misma situación se presenta con relación a la valoración de la supervisión 

docente. Lo anterior podría atribuirse a que los(as) maestros(as) sienten mas efectividad y 

tienen un mayor sentido de comunidad en pequeños ambientes, como lo asegura Word 

(citado en Ascher, 1991).  

Con relación al tamaño de la escuela, Viera (1997) encontró que es un factor 

demográfico predictor de la satisfacción laboral del personal docente de escuelas 

secundarias, coincidiendo con los hallazgos de esta investigación. Pero no se concuerda 

con los resultados de la investigación de Grajales y Salazar (2000) que encontraron que el 

tamaño de la escuela no tiene relación significativa con la satisfacción laboral de las 

educadoras salvadoreñas del sector publico.  

Los hallazgos de este estudio concuerdan con Grajales y Salazar (2000) en que no 

encontraron efectos significativos del tamaño de la clase sobre el nivel de satisfacción 

laboral de las educadoras salvadoreñas.  

Ubicación del centro escolar  

Los resultados obtenidos indicaron que las educadoras que trabajan en el área 

rural parecen estar más satisfechas que las que lo hacen en el área urbana en el nivel de 

enseñanza parvularia únicamente.  

Esta situación podría atribuirse a que los centros educativos rurales de Belice son 

mas pequeños, están mas ligadas a la comunidad y obtienen mayor apoyo de  
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otros organismos locales como concilios comunitarios y asociaciones comunales. Por otro 

lado, los padres y madres de familia están mas pendientes de los(as) niños(as) de cortas 

edades, que de los mayores que atienden los niveles de enseñanza primaria 0 secundaria.  

En la Tabla 4 se aprecia que 14 educadoras beliceñas trabajan en el área rural en este 

nivel de enseñanza, en los distritos de Corozal, Orange Walk, Cayo y Toledo.  

Nivel de formación docente  

Aunque los resultados demostraron que el nivel de formación docente de las 

educadoras beliceñas no es predictor de su satisfacción laboral, es importante mencionar que 

dentro de las razones dadas por las educadoras para no sentirse totalmente satisfechas con 

su trabajo docente, se encuentran aspectos relacionados con el deseo de alcanzar mayores 

niveles de formación profesional.  

Las educadoras mencionaron que existe la necesidad de mas educación y capacitación 

para ser educadoras mas calificadas. Manifestaron que desearían recibir mayor capacitación 

en áreas como psicología, administración y nuevas tecnologías, así como recibir cursos en sus 

hogares y obtener mas becas, especialmente para las educadoras de bajos ingresos.  

En la Tabla 24 se puede observar que el 62% de las educadoras de instituciones de la 

IASD indicaron tener algún nivel de formación profesional. Es posible que algunas educadoras 

del 38% que no contestaron, adolezcan de algún nivel de formación docente.  
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En las razones expresadas para no sentirse tota/mente satisfechas con su trabajo, el 

28% de las educadoras expresaron que sienten la necesidad de obtener mayores estudios y 

recibir mas capacitación profesional, por 10 que recomendaron darle atención a este punto.  

Los hallazgos de esta investigación no concuerdan con otros estudios (Grajales y 

Salazar, 2000; Saad e Isralowitz, 1992; Viera, 1997), que encontraron que el nivel de 

formación docente de maestros 0 maestras esta relacionado significativamente con la 

satisfacción laboral.  

Lugar de residencia  

Existe diferencia de satisfacción laboral entre las educadoras beliceñas que trabajan 

en el área de su residencia y las que no lo hacen. Las que trabajan en el mismo lugar donde 

residen están mas satisfechas que las educadoras que trabajan fuera de su lugar de 

residencia, posiblemente por la facilidad de estar cerca de sus familias y de disponer de mas 

tiempo para atender sus responsabilidades hogareñas. Por otro lado, se presentan muchos 

problemas de movilización, transporte y tiempo cuando no viven en la misma área donde 

trabajan, lo que conduce a su insatisfacción laboral.  

La Tabla 10 indica que un 38% de las educadoras no trabajan en el área donde residen 

y mas de la mitad (53%) 10 hacen en el área rural del país. Las educadoras recomendaron ser 

ubicadas en centres de trabajo cercanos a sus lugares de residencia.  
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Maternidad  

EI nivel de satisfacción de las educadoras beliceñas es diferente entre las educadoras 

que tienen y no tienen hijos(as). Las educadoras que no tienen hijos(as) están mas satisfechas 

con su trabajo docente que las educadoras que son madres. Lo que podría atribuirse a lo 

mencionado por las mismas educadoras que sienten que no están encargándose 

debidamente de sus propios hijos(as) y que no disponen del tiempo suficiente para 

atenderlos(as).  

En la Tabla 7 se aprecia que el 71 % de las educadoras beliceñas tienen hijos(as). Esto 

podría explicar que una de las recomendaciones hechas por las educadoras para mejorar la 

satisfacción laboral en sus centros de trabajo seria el establecimiento de guarderías infantiles 

para apoyar a las educadoras que tienen niños(as) pequeños(as). David R. (1997) menciona 

que la falta de instalaciones para dar atención infantil puede representar un problema para 

retener a buen personal en una institución. Estos beneficios mejoran las relaciones entre el 

personal, reducen el ausentismo y la rotación, aumentan la productividad y favorecen las 

relaciones con la comunidad. Algunos centros infantiles son patrocinados por los(as) 

mismos(as) empleados.  

Etnicidad  

Se considera que los hallazgos de esta investigación con respecto al tema de la 

etnicidad de las educadoras beliceñas son positivos, ya que no se encontró diferencia 

significativa por el grupo étnico al que pertenecen sobre el nivel de satisfacción laboral. En 

Belice han prevalecido muchos estereotipos con respecto a los diferentes grupos culturales 

que conforman la sociedad beliceña. Históricamente las autoridades coloniales tendieron a 

segregar a los diferentes grupos indígenas.  
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Los patrones estereotiparon a sus trabajadores y a menudo segregaron sus tareas. EI gobierno 

colonial a menudo usaba estereotipos étnicos para justificar el darle empleo a un grupo étnico 

en particular para una rama especifica del gobierno. Con el correr del tiempo los estereotipos 

se hicieron más reales con estas políticas y fueron reforzados con la practica. Después que 

Belice se independizó de Inglaterra en 1981, todos los diferentes grupos étnicos tuvieron que 

relacionarse mas y algunas tensiones resultaron de ello. EI gobierno beliceño ha reconocido 

los daños implícitos que ocasiona la separación étnica y ha acentuado el crecimiento de una 

identidad beliceña, que una a todos los diferentes grupos. Una parte esencial del proceso de 

descolonización ha sido la eliminación de los prejuicios coloniales heredados acerca de las 

culturas.  

Los hallazgos de esta investigación revelan que no hay diferencia significativa en la 

satisfacción laboral de las educadoras beliceñas por pertenecer a determinado grupo étnico.  

Tipo de institución que administra el 

centro escolar  

Existe relación significativa entre el tipo de institución que administra el centro escolar y 

el nivel de satisfacción laboral de las educadoras beliceñas. EI nivel de satisfacción laboral de 

las educadoras que trabajan en instituciones gubernamentales es significativamente menor 

que el nivel de las educadoras que trabajan en instituciones denominacionales (católicas, 

comunitarias y nazarenas).  

Las educadoras beliceñas que trabajan en instituciones gubernamentales perciben que 

son tratadas con menos equidad que las educadoras que trabajan en instituciones 

denominacionales, tales como metodistas, nazarenas 0 comunitarias.  
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Las educadoras que trabajan en instituciones comunitarias perciben un mayor 

reconocimiento de logros y están mas satisfechas con la supervisión que las educadoras que 

trabajan en instituciones de gobierno e instituciones denominacionales.  

Las educadoras mencionaron que no se sienten total mente satisfechas en sus centros 

de trabajo debido a la falta de comunicación con la administración para discutir problemas 

relacionados con el trabajo, así como la falta de apoyo al personal docente y la practica del 

favoritismo por parte de algunos directores varones. Robbins (1994) señala que es importante 

que los administradores generen actitudes positivas ante las actitudes de sus empleados, pues 

los trabajadores satisfechos tienen tasas de rotación y ausentismo mucho mas bajas. Agrega 

que un factor clave en la satisfacción del personal docente es la relación con sus 

administradores.  

Las educadoras beliceñas encuestadas recomendaron mejorar la comunicación y 

cooperación entre las administraciones y su personal docente, así como la participación en la 

creación de políticas educativas. MacMillan (1999) asegura que el contexto provisto por la 

administración escolar influye en (a) la interacción entre el personal, (b) los sentimientos de 

los(as) maestros(as) de ser valorados por su trabajo y (c) el sentido de amplia participación en 

la operación del centro escolar. Agrega que un factor clave en el mantenimiento del 

compromiso del personal docente al centro de trabajo parece ser su percepción de una 

significativa participación organizacional.  

Otra de las recomendaciones de las educadoras beliceñas fue que desearían disfrutar 

de iguales oportunidades que sus colegas varones en el manejo administrativo de los centros 

escolares. AI respecto MacMillan (1999) señala que cuando las mujeres están mas satisfechas 

que los hombres en su salón de clases, les es muy  
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difícil dejar ese ambiente gratificante para asumir el complicado y a veces difícil papel de 

administrar los centros escolares. Este hallazgo debe de tomarse en consideración si se desea 

motivar a las educadoras a que participen en los puestos de administración, ya que las mujeres 

necesitan una mayor motivación que los hombres para asumir el papel de administradoras 

escolares.  

Las educadoras de instituciones gubernamentales recomendaron que para mejorar el 

nivel de satisfacción laboral en sus centros de trabajo el gobierno beliceño debería proveer 

mas apoyo institucional y mejor reconocimiento salariaI a su personal docente. En este 

aspecto Jones y Nowotny (citados en Tack y Patitu, 1992) aconsejan que los administradores 

deben reconocer los factores que conllevan a una insatisfacción en el trabajo y eliminarlos, así 

como conocer y reconocer todos aquellos factores que aumentan la satisfacción laboral y 

destacarlos.  

Los hallazgos de este estudio concuerdan con 10 mencionado en Fennema (citada en 

Sanders, 1998) quien señala que en muchos centros escolares el departamento administrativo 

tiende a tener mas hombres que mujeres y 10 mismo sucede con los puestos de dirección, 

especial mente en escuelas secundarias. De los 24 centros educativos de nivel de enseñanza 

secundaria que participaron en esta investigación, únicamente en nueve de ellos la dirección 

esta a cargo de mujeres  

También se coincide con Fennema en que los salones de clase tienden a estar 

atendidos por mas mujeres, especial mente en el nivel de enseñanza parvularia  

La educación de enseñanza parvularia en Belice y la dirección de todos los centros 

escolares del nivel de enseñanza parvularia (30), están a cargo de mujeres educadoras.  
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Distrito  

Existen efectos significativos del distrito donde trabaja la educadora beliceña sobre 

su nivel de satisfacción laboral. EI nivel de satisfacción laboral de las educadoras que 

trabajan en el distrito de Corozal es significativamente mayor que el de las educadoras 

que trabajan en Stann Creek, Toledo, Cayo y Belice.  

Los análisis adicionales indicaron que las educadoras que trabajan en el distrito de Corozal 

tienen mejores condiciones laborales que las que trabajan en los otros distritos del país 

(Belize, Cayo, Stann Creek y Toledo). Por otro lado, el nivel de agrado por el trabajo 

docente es significativamente mayor en las educadoras que trabajan en los distritos del 

norte del país (Corozal y Orange Walk), que en las que trabajan en los distritos del sur 

(Stann Creek y Toledo). Esta situación podría explicase señalando que se ha observado 

que la mayoría las educadoras que laboran en los distritos del norte del país, demuestran 

mucho entusiasmo e interés en su desarrollo personal y profesional, así como una 

disposición a realizar arduos trabajos que las conduzcan a un mejor desempeño 

profesional. En contraste, se ha notado que la mayoría de las educadoras de los distritos 

del sur del país, elevan continuas quejas debido a la falta de recursos adecuados 

disponibles en sus centros escolares, además de demostrar poco interés por su desarrollo 

profesional, al no participar en actividades de capacitación organizadas por el Ministerio de 

Educación.  

También las educadoras que trabajan en Corozal, Orange Walk y Cayo están mas 

involucradas en los roles familiares y hogareños que las que laboran en el distrito de 

Toledo y las educadoras de Corozal están mucho mas involucradas en los roles familiares 

y hogareños que las educadoras que trabajan en Belice y Stann Creek.  
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Conclusiones  

A continuación se presentan las conclusiones de los hallazgos e interpretaciones de 

esta investigación.  

Satisfacción laboral  

Las educadoras beliceñas se sienten satisfechas en su trabajo debido a su amor por 

los(as) estudiantes y por la profesión como educadoras.  

Las educadoras beliceñas que opinaron estar total mente satisfechas con su trabajo 

encuentran su empleo congruente con su vocación.  

Las educadoras beliceñas Ie dan importancia a recompensas intrínsecas, altruistas y 

sociales, como aspectos que conducen a su total satisfacción en el trabajo.  

Una de las razones expresadas por las educadoras beliceñas para sentirse total mente 

satisfechas con su trabajo es que se sienten bien acerca de 10 que saben y que 10 que enserian 

impacta en la educación de sus estudiantes.  

Las educadoras beliceñas, en su mayoría, indicaron sentirse satisfechas con el trabajo 

que realizan en los diferentes centres escolares del país, aunque exista insatisfacción en 

áreas susceptibles de ser mejoradas.  

Las educadoras de la Iglesia Adventista del Séptimo Día presentan, en general, un 

perfil de satisfacción laboral positivo, aunque los resultados cualitativos muestran que un poco 

mas de la mitad no están totalmente satisfechas con su trabajo.  

La interacción de las educadoras y sus estudiantes en el aula, así como las actividades 

propias de la enseñanza, son los aspectos mencionados por las educadoras de la IASD como 

significativamente positivos en su trabajo docente: amor por la niñez y la docencia, 

contribución a la sociedad, oportunidad de impartir conocimiento y compartir el amor de Dios.  
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Agrado del trabajo docente  

EI nivel de agrado del trabajo docente es un factor interno predictor de la satisfacción 

laboral de las educadoras beliceñas.  

A menor nivel de enseñanza hay mayor satisfacción en el trabajo docente, aunque hay 

aspectos que necesitan mejorarse como su participación en la toma de decisiones y en hacer 

que el trabajo docente no sea rutinario.  

Involucramiento en roles familiares y hogareños  

EI involucramiento en roles familiares y hogareños es un factor interno predictor de la 

satisfacción laboral de las educadoras beliceñas.  

Las educadoras participan en las tareas domesticas y reciben apoyo por parte de la 

familia.  

Una de las razones para no sentirse totalmente satisfechas con su trabajo es que les 

falta tiempo para compartir con sus familias.  

Las educadoras beliceñas de 17 a 26 años están mas involucradas en los roles 

familiares y hogareños que las educadoras de mas edad. Las que laboran en el nivel de 

enseñanza secundaria están mas involucradas en los roles familiares y hogareños que las 

educadoras de parvularia y las educadoras con niveles de formación docente mas altos están 

mas involucradas en el hogar que las educadoras con menor nivel de formación docente.  

Las educadoras de instituciones de la IASD expresaron opiniones positivas 

relacionadas con la aceptación, por parte de la familia, del trabajo que realizan como 

educadoras y del apoyo que reciben en las tareas domesticas, pero en general se observa un 

significativo involucramiento en los roles del hogar.  
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Una de las razones expresadas por las educadoras para no sentirse totalmente 

satisfechas con su trabajo es que no disponen de tiempo suficiente para atender a su familia, 

señalando que deberían dedicar mas tiempo a la educación de sus propios(as) hijos(as). Un 

poco mas de la mitad de las educadoras son madres de familia.  

Autoestima  

Aunque la autoestima no es un factor predictor de la satisfacción laboral de las 

educadoras beliceñas, es importante considerarla por ser la actitud de respecto y confianza 

que tenemos hacia nosotros mismos.  

Aunque las educadoras beliceñas en general opinaron positivamente sobre su nivel de 

autoestima, aun hay aspectos que necesitan ser mejorados en este sentido.  

Las educadoras de instituciones de la IASD expresaron opiniones favorables altas para 

todos los aspectos relacionados con la autoestima (amor, seguridad y confianza en si mismas). 

Los aspectos que deberían ser mejorados están relacionados, principalmente, con la forma de 

asumir y resolver problemas 0 conflictos y con sentirse mas satisfechas con su inteligencia.  

Reconocimiento de logros  

EI nivel de reconocimiento de logros es un factor externo predictor de la satisfacción 

laboral de las educadoras beliceñas. En general predomina una opinión positiva sobre 

aspectos del reconocimiento de logros, pero las educadoras no reciben mayor reconocimiento 

de sus colegas y de los padres y madres de familia.  
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La mayoría de ellas menciono que no han recibido reconocimiento publico por su labor 

docente, lo que conlleva a no sentirse totalmente satisfechas en su trabajo. Las educadoras 

entre 17 y 26 años y las de mas de 40 arios son las que perciben un mayor reconocimiento de 

log res en sus centros de trabajo. AI mismo tiempo, las educadoras con un nivel menor de 

formación docente perciben un mayor reconocimiento de logros que las educadoras con 

niveles superiores de formación. También a menor nivel de enseñanza hay un mayor 

reconocimiento de logros.  

En algunos aspectos relacionados can el reconocimiento de logros por parte de 

superiores, estudiantes y padres y madres de familia, las educadoras de instituciones de la 

IASD opinaron positivamente. Dentro de los aspectos que deberían ser mejorados se 

encuentra la necesidad del reconocimiento de logros por parte de supervisores(as) y colegas. 

Un porcentaje significativo de las educadoras beliceñas indico que no ha recibido ningún 

reconocimiento publico por su labor docente.  

Equidad en el trato laboral  

La percepción del grado de equidad en el trato laboral es un factor externo predictor de 

la satisfacción laboral de las educadoras beliceñas. Las educadoras opinaron favorablemente 

en todos los aspectos relacionados con la equidad en el trato laboral en sus centros de trabajo, 

pero aquellas que no se sienten totalmente satisfechas can su trabajo mencionaron que las 

mujeres no son tratadas con equidad en sus centros de trabajo, que existe la tendencia a no 

apreciar la labor realizada por la mujer y que no reciben el mismo salario que sus compañeros 

varones con similares calificaciones. Las educadoras de mas de 40 años perciben mayor 

equidad en el trato laboral que las educadoras mas jóvenes y las educadoras que son casadas  
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perciben mayor equidad que las solteras. Por otro lado, las educadoras del nivel de enseñanza 

primaria perciben mayor equidad en el trato laboral que las educadoras de parvularia.  

En las recomendaciones hechas por las -educadoras beliceñas se puede apreciar una 

búsqueda de no solo ser respetadas como mujeres y ser tratadas igual que los colegas 

varones en todos los sentidos, sino de que exista mas comprensión y sensibilidad al doble 

papel que juegan las mujeres educadoras al tener responsabilidades y obligaciones tanto en el 

hogar como en el trabajo. Se aprecia, además, la necesidad de establecer reglas y 

regulaciones que beneficien a las mujeres educadoras, especialmente en el área de beneficios 

por maternidad y derechos propios de las mujeres.  

Las educadoras que trabajan en instituciones de la IASD opinaron, en general, 

favorablemente en todos los aspectos relacionados con la equidad en el trato laboral 

(capacitación, condiciones laborales, oportunidades), aunque aun hay educadoras que 

manifestaron que no reciben el mismo salario que sus compañeros varones con similares 

calificaciones.  

Las educadoras del nivel de enseñanza primaria recomendaron (a) tener mas 

consideración con las educadoras de mayor edad, (b) tratar a todos por igual, evitando el 

favoritismo y (c) darle a todas las educadoras las mismas oportunidades que tienen los 

varones.  

Condiciones laborales  

EI nivel de condiciones laborales es un factor externo predictor de la satisfacción laboral 

de las educadoras beliceñas. Las educadoras opinaron positivamente  
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sobre aspectos administrativos relacionados tanto con la definición de políticas, tareas, 

responsabilidades y evaluaciones del personal docente, como del ambiente en los centros 

escolares y en los salones de clase. La mayoría de las educadoras opinaron que se 

encuentran satisfechas con su salario actual. Por otro lado, hay educadoras que señalaron 

que los planes y programas de trabajo no están definidos claramente y que los edificios no son 

mantenidos con regularidad. Un aspecto preocupante es que hay educadoras beliceñas que 

no disponen de materiales, textos y ayudas educacionales adecuadas, así como de equipo 

apropiado y nuevas tecnologías para ensenar a sus alumnos(as) en el salón de clases, 10 que 

conlleva a las educadoras a sentirse insatisfechas en su trabajo docente. Las educadoras 

recomendaron mejorar las instalaciones físicas, así como el ambiente en el centro escolar y en 

los salones de clase superpoblados.  

Las educadoras del nivel de enseñanza parvularia perciben mejores condiciones 

laborales que las educadoras de primaria y secundaria. Las educadoras mayores de 40 años 

perciben mejores condiciones laborales que las educadoras más jóvenes.  

Las educadoras de instituciones de la IASD laboran en Belice únicamente en los 

niveles de enseñanza primaria y secundaria, la mayoría de ellas trabajan en el nivel de 

enseñanza primaria.  

Es preocupante observar que un poco mas de la mitad de las educadoras de la IASD 

respondieron que no estaban totalmente satisfechas en su trabajo. Los análisis adicionales 

indicaron que el nivel de condiciones laborales percibido por las educadoras beliceñas de 

instituciones de la IASD es significativamente menor que el de las educadoras que trabajan en 

otras instituciones denominacionales. Las educadoras de instituciones de la IASD opinaron 

favorablemente en aspectos administrativos,  
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tales como (a) autonomía, (b) relaciones interpersonales con colegas y superiores y (c) 

procedimientos, reglas y sistemas utilizados por la administración escolar.  

Existe insatisfacción con (a) los salarios recibidos, (b) las oportunidades de 

promoción en el trabajo y (c) la falta de participación en la toma de decisiones admi-

nistrativas.  

Las educadoras de instituciones de la IASD se encuentran satisfechas con aspectos 

administrativos relacionados con (a) la definición de responsabilidades, (b) la evaluación 

del personal docente y (c) la comunicación de políticas de trabajo. Pero por otro lado se 

observan aspectos administrativos que necesitan ser mejorados tales como (a) la 

iluminación adecuada en los salones de clase, (b) las condiciones en los alrededores de 

los centros escolares, (c) las condiciones para trabajar en los centros de trabajo y (d) la 

definición de planes y programas de estudio, que están conllevando a la insatisfacción 

laboral. Las educadoras dela IASD recomendaron mejorar las facilidades disponibles, 

tales como: cafetería, ventiladores y mejores servicios sanitarios.  

Los problemas que se presentan dentro del salón de clases (indisciplina, ina-

decuado espacio, clases superpobladas, falta de buenos escritorios y materiales 

educativos apropiados) no les permiten a las educadoras de instituciones ASD sentirse 

totalmente satisfechas en su trabajo. Las educadoras recomendaron que se debería 

proveer computadoras, fotocopiadoras, grabadoras y libros de texto con el propósito de 

mejorar la enseñanza, así como reducir el numero de estudiantes en los salones de clase 

y recibir mas apoyo en los asuntos disciplinarios.  

Otras de las razones mencionadas por las educadoras de instituciones de la IASD para 

no sentirse totalmente satisfechas con su trabajo están relacionadas con  
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(a) no recibir salarios de acuerdo a sus calificaciones, (b) falta de apoyo por parte de los padres 

y madres de familia, (e) el ambiente frustrante en los centros escolares, (f) la demanda de 

emplear mucho tiempo en el trabajo y (9) la falta de confianza en que la administración este 

verdaderamente interesada en desarrollar al personal docente. Las educadoras de nivel de 

enseñanza primaria recomendaron que los padres y madres de familia participen mas 

activamente en todos los asuntos relacionados con la  

disciplina de sus hijos(as).  

Supervisión docente  

La valoración de la supervisión docente es un factor externo predictor de la satisfacción 

laboral de las educadoras beliceñas, Las educadoras y las directoras de centros escolares 

opinaron positivamente en todos los aspectos relacionados con la supervisión docente que 

reciben. Las educadoras que laboran en el nivel de enseñanza parvularia se encuentran mas 

satisfechas con la supervisión que las educado-  

ras de primaria y secundaria.  

Las educadoras que se sienten total mente satisfechas en su trabajo mencionaron que 

mantienen buena comunicación con los supervisores. Las educadoras opinaron que la 

supervisión, tanto para las educadoras como para las directoras de los centros 

escolares, no provee el material necesario para un buen desempeño profesional y no 

provee asistencia para mejorar la instrucción. Además, se presentan problemas con 

supervisores(as) que no apoyan y motivan. Las educadoras beliceñas recomendaron 

mejorar los aspectos de supervisión por parte de los(as) directores(as), 

administradores(as) escolares y oficiales de educación,  

Las educadoras de instituciones de la IASD opinaron favorablemente en la  
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mayoría de los aspectos relacionados con la supervisión docente. Pero, por otro lado, se 

observan aspectos que necesitan ser mejorados, tales como (a) proveer el material que se 

necesita para mejorar el desempeño profesional de las educadoras, (b) recibir sugerencias por 

parte de la supervisión para mejorar la enseñanza y (c) recibir asistencia para mejorar la 

instrucción.  

Años de experiencia docente, tamaño de la escuela, tamaño 

de la clase y edad  

Los años de experiencia docente y el tamaño de la escuela (numero de maestros[as] 

que laboran en el centro escolar) son predictores de la satisfacción laboral de las educadoras 

beliceñas, en tanto que la edad de la educadora y el tamaño de la clase no son predictores de 

dicha satisfacción laboral. Las educadoras con pocos años de experiencia docente (de 1 a 5 

años) están mas satisfechas can la supervisión y perciben un mayor reconocimiento de sus 

logros que las educadoras con mas años de experiencia. Las educadoras manifestaron el 

deseo de ser acreditadas por su experiencia docente.  

Las educadoras beliceñas que trabajan en centros escolares con 9 a 12 maestros(as) 

perciben (a) mayor grade de equidad en el trato laboral, (b) mayor reconocimiento de logros y 

(c) mayor supervisión.  

Ubicación del centro escolar y 

formación docente  

Existen efectos significativos de la ubicación del centro escolar sobre el nivel de 

satisfacción laboral de las educadoras beliceñas en el nivel de enseñanza parvularia y no 

existen efectos significativos del nivel de formación docente de las educadoras sobre el nivel 

de satisfacción laboral. Las educadoras que trabajan en el área  
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rural parecen estar mas satisfechas que las que 10 hacen en el área urbana en el nivel de 

enseñanza parvularia únicamente.  

Las educadoras que no se sienten totalmente satisfechas con su trabajo desearían 

alcanzar mayores niveles de formación profesional. Manifestaron que desearían recibir mayor 

capacitación en áreas como psicología, administración y nuevas tecnologías, así como recibir 

cursos en sus hogares y obtener mas becas (pagadas), especial mente para las educadoras 

de bajos ingresos.  

La mayoría de las educadoras de instituciones de la IASD indicaron tener algún nivel 

de formación profesional. Es posible que, entre el porcentaje de las educadoras que no 

contestaron, haya algunas que adolezcan de algún nivel de formación docente.  

Dentro de sus recomendaciones expresaron que desearían obtener mayor nivel de 

formación profesional.  

Lugar de trabajo en área de residencia  

Existe diferencia de satisfacción laboral entre las educadoras beliceñas que trabajan en 

el área de su residencia y las que no 10 hacen. Las que trabajan en el mismo lugar donde 

residen están mas satisfechas que las educadoras que trabajan fuera de su lugar de 

residencia.  

Las educadoras mencionaron que se presentan muchos problemas de tiempo, 

movilización y transporte cuando no viven en la misma área donde trabajan. Las educadoras 

recomendaron ser ubicadas en centros de trabajo cercanos a sus lugares de residencia. Casi 

la mitad de las educadoras de la IASD no trabajan en el área donde residen y la mayoría lo 

hacen el área rural del país, siendo esta una de las  
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razones expresadas para no sentirse totalmente satisfechas en su trabajo. Las educadoras 

recomendaron que deberían de trabajar en el área don de viven -para disponer de mas tiempo 

para atender a la familia- y buscar un balance entre el trabajo y el hogar para evitar 

frustraciones.  

Maternidad  

EI nivel de satisfacción de las educadoras beliceñas es diferente entre las educadoras 

que tienen y no tienen hijos(as). Las educadoras que no tienen hijos(as) están mas satisfechas 

con su trabajo docente que las educadoras que son madres. Las educadoras manifestaron que 

el establecimiento de guarderías infantiles en sus centros de trabajo, podría mejorar la 

satisfacción laboral de aquellas maestras que tienen niños(as) pequeños(as).  

Estado civil y etnicidad  

No existen efectos significativos del estado civil y la etnicidad de las educadoras 

beliceñas sobre el nivel de satisfacción laboral.  

Con respecto al tema de la etnicidad los hallazgos de esta investigación son positivos 

ya que revelan que no hay diferencia significativa en la satisfacción laboral de las educadoras 

beliceñas por pertenecer a determinado grupo étnico. En Belice, historialmente. han 

prevalecido muchos estereotipos con respecto a los diferentes grupos culturales que 

conforman la sociedad beliceña.  

Una parte esencial del proceso de descolonización ha sido tratar de eliminar los 

prejuicios coloniales heredados acerca de las culturas.  
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Tipo de institución que administra el centro escolar  

Existe relación significativa entre el tipo de institución que administra el centro escolar y 

el nivel de satisfacción laboral de las educadoras beliceñas.  

Las educadoras que trabajan en instituciones nazarenas y comunitarias 10 hacen en 

mejores condiciones laborales que las que trabajan en instituciones gubernamentales y en 

otras instituciones denominacionales.  

Las educadoras beliceñas que trabajan en instituciones gubernamentales perciben que 

son tratadas con menos equidad que las educadoras que trabajan en instituciones 

denominacionales como metodistas y nazarenas 0 comunitarias.  

Las educadoras que trabajan en instituciones comunitarias perciben un mayor 

reconocimiento de logros y están mas satisfechas con la supervisión que las educadoras que 

trabajan en instituciones de gobierno e instituciones denominacionales.  

La falta de comunicación con la administración para discutir problemas relacionados 

con el trabajo, así como la falta de apoyo al personal docente y la practica del favoritismo, son 

algunas de las razones por las cuales las educadoras beliceñas no se sienten totalmente 

satisfechas en sus centros de trabajo. Las educadoras recomendaron mejorar la 

comunicación y cooperación entre las administraciones y su personal docente, así como la 

participación en la creación de políticas educativas.  

Las educadoras manifestaron que desearían disfrutar de iguales oportunidades que 

sus colegas varones en el manejo administrativo de los centros escolares.  

Las educadoras de instituciones gubernamentales recomendaron que el gobierno 

beliceño provea mas apoyo institucional y mejor reconocimiento salarial a su personal docente 

para mejorar el nivel de satisfacción laboral en sus centres de trabajo.  
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Distrito  

Existen efectos significativos del distrito donde trabaja la educadora beliceña sobre su nivel de 

satisfacción laboral. EI nivel de satisfacción laboral de las educadoras que trabajan en el distrito 

de Corozal, así como el nivel de condiciones laborales, es significativamente mayor que el de 

las educadoras que trabajan en Stann Creek, Toledo, Cayo y Belice. Por otro lado, el nivel de 

agrado por el trabajo docente es significativamente mayor en las educadoras que trabajan en 

los distritos del norte del país (Corozal y Orange Walk), que en las que trabajan en los distritos 

del sur (Stann Creek y Toledo), posiblemente debido a las mejores facilidades de 

comunicación, entrenamiento, supervisión y apoyo que reciben en Belice los distritos del norte 

del país. Las educadoras que trabajan en Corozal, Orange Walk y Cayo están mas in-

volucradas en los roles familiares y hogareños que las que laboran en el distrito de Toledo y las 

educadoras de Corozal están mucho mas involucradas en los roles familiares y hogareños que 

las educadoras que trabajan en Belize y Stann Creek.  

Síntesis de las conclusiones  

En síntesis, los hallazgos mas relevantes se presentan a continuación:  

1. Las educadoras beliceñas. en su mayoría, se sienten satisfechas en el trabajo que 

realizan en los diferentes centros escolares del país, debido a su amor por los(as) estudiantes 

y por la profesión como educadoras, encontrando su empleo congruente con su vocación, 

aunque exista insatisfacción en áreas susceptibles de  

ser mejoradas.  

2. Las educadoras que laboran en instituciones beliceñas de la IASD presen-  

tan un perfil positivo en la escala de satisfacción laboral, aunque se observa que los  
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resultados cualitativos muestran que un poco mas de la mitad no están totalmente satisfechas 

con su trabajo. Su interacción con los estudiantes en el aula, as! como las actividades propias 

de la enseñanza, son los aspectos mencionados como significativamente positivos en su labor 

docente.  

3. EI nivel de agrado del trabajo docente es un factor interno predictor de la satisfacción 

laboral de las educadoras beliceñas. A menor nivel de enseñanza hay mayor satisfacción en el 

trabajo docente, aunque hay aspectos que necesitan rnejorarse como su participación en la 

toma de decisiones y en hacer que el trabajo docente no sea rutinario.  

4. EI involucramiento en roles familiares y hogareños es un factor interno predictor de la 

satisfacción laboral de las educadoras beliceñas. Una de las razones para no sentirse 

totalmente satisfechas con su trabajo es que les falta tiempo para compartir con sus familias.  

5. Aunque la autoestima no es un factor predictor de la satisfacción laboral de las 

educadoras beliceñas, en las educadoras de la IASD aun hay aspectos que necesitan ser 

mejorados, relacionados principal mente con la forma de asumir y resolver problemas 0 

conflictos y con sentirse mas satisfechas con su inteligencia.  

6. EI nivel de reconocimiento de logros es un factor externo predictor de la satisfacción 

laboral de las educadoras beliceñas. Tanto las educadoras de la IASD como de las otras 

instituciones educativas mencionaron que no han recibido reconocimiento publico por su labor 

docente, 10 que conlleva a no sentirse totalmente satisfechas en su trabajo  

7. La percepción del grade de equidad en el trato laboral es un factor externo predictor 

de la satisfacción laboral de las educadoras beliceñas.  
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Las educadoras opinaren favorablemente en todos los aspectos relacionados con la 

equidad en el trato laboral, pero aquellas que no se sienten totalmente satisfechas con su 

trabajo mencionaron que las mujeres no son tratadas con equidad en sus centros de trabajo, 

que existe la tendencia a no apreciar la labor realizada por la mujer y que no reciben el mismo 

salario que sus compañeros varones con similares calificaciones.  

8. EI nivel de condiciones laborales percibido es un factor externo predictor de la 

satisfacción laboral de las educadoras beliceñas. Las educadoras opinaron positivamente 

sobre aspectos administrativos relacionados tanto con la definición de políticas, tareas, 

responsabilidades y evaluaciones del personal docente, como del ambiente en los centres 

escolares y en los salones de clase. Por otro lado, hay educadoras que señalaron que los 

planes y programas de trabajo no están definidos claramente y que los edificios no son 

mantenidos con regularidad.  

9. Menos de la mitad de las educadoras beliceñas no disponen de materiales, textos y 

ayudas educacionales adecuadas, así como de equipo apropiado y nuevas tecnologías para 

enseñar a sus alumnos(as) en el salón de clases, lo que conlleva a las educadoras a sentirse 

insatisfechas en su trabajo docente.  

10. La percepción que las educadoras de las instituciones educativas de la IASD tienen 

sobre el nivel de condiciones laborales es significativamente menor que el de las educadoras 

que trabajan en otras instituciones denominacionales. Existe insatisfacción con (a) los salarios 

recibidos, (b) las oportunidades de promoción en el trabajo y (c) la falta de participación en la 

toma de decisiones administrativas. Se observan aspectos administrativos que necesitan ser 

mejorados tales como (a) las condiciones para trabajar en los centres de trabajo, (b) las 

condiciones en los  
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alrededores de los centros escolares y (c) la definición de planes y programas de estudio.  

11. La valoración de la supervisión docente es un factor externo predictor de la 

satisfacción laboral de las educadoras beliceñas. Tanto las educadoras y las directoras de 

centros escolares de la IASD como de las otras instituciones educativas beliceñas opinaron 

positivamente en todos los aspectos relacionados con la supervisión docente que reciben 

aunque mencionaron que la supervisión no provee el material necesario para un buen 

desempeño profesional y no provee asistencia para mejorar la instrucción,  

12. Los años de experiencia docente y el tamaño de la escuela (numero de maestros[as] 

que laboran en el centro escolar) son predictores de la satisfacción laboral de las educadoras 

beliceñas, en tanto que la edad de la educadora y el tamaño de la clase no son predictores de 

dicha satisfacción laboral. Las educadoras manifestaron el deseo de ser acreditadas por su 

experiencia docente. Las educadoras que trabajan en centros escolares con 9 a 12 

maestros(as) perciben (a) mayor grade de equidad en el trato laboral, (b) mayor 

reconocimiento de logros y (c) mayores niveles de supervisión.  

13. Existen efectos significativos de la ubicación del centro escolar sobre el nivel de 

satisfacción laboral de las educadoras beliceñas en el nivel de enseñanza parvularia y no 

existen efectos significativos del nivel de formación docente de las educadoras sobre el nivel 

de satisfacción laboral. Las educadoras que trabajan en el área rural parecen estar mas 

satisfechas que las que lo hacen en el área urbana en el nivel de enseñanza parvularia 

únicamente.  

219  



 

Las educadoras que no se sienten total mente satisfechas con su trabajo desearían 

alcanzar mayores niveles de formación profesional.  

14. Existe diferencia de satisfacción laboral entre las educadoras beliceñas que 

trabajan en el área de su residencia y las que no 10 hacen. Las que trabajan en el mismo lugar 

donde residen están mas satisfechas que las educadoras que trabajan fuera de su lugar de 

residencia. Las educadoras mencionaron que se presentan muchos problemas de tiempo, 

movilización y transporte cuando no viven en la misma área donde trabajan.  

15. EI nivel de satisfacción de las educadoras beliceñas es diferente entre las 

educadoras que tienen y no tienen hijos(as). Las educadoras que no tienen hijos(as) están 

mas satisfechas con su trabajo docente que las educadoras que son madres.  

16. No existen efectos significativos del estado civil y la etnicidad de las educadoras 

beliceñas sobre el nivel de satisfacción laboral. Con respecto al tema de la etnicidad los 

hallazgos de esta investigación son positivos ya que revelan que no hay diferencia significativa 

en la satisfacción laboral de las educadoras beliceñas por pertenecer a determinado grupo 

étnico.  

17. Existe relación significativa entre el tipo de institución que administra el centro 

escolar y el nivel de satisfacción laboral de las educadoras beliceñas. Las educadoras que 

trabajan en instituciones nazarenas y comunitarias 10 hacen en mejores condiciones laborales 

que las que trabajan en instituciones gubernamentales y en otras instituciones 

denominacionales.  

l8. Existen efectos significativos del distrito donde trabaja la educadora 

beliceña sobre su nivel de satisfacción laboral. El nivel de satisfacción laboral 

de las educadoras que trabajan en el distrito de Corozal así como el nivel de 

condiciones  
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laborales, es significativamente mayor que el de las educadoras que trabajan en Stann Creek, 

Toledo, Cayo y Belice. Por otro lado, el nivel de agrado por el trabajo docente es 

significativamente mayor en las educadoras que trabajan en los distritos del norte del país 

(Corczal y Orange Walk), que en las que trabajan en los distritos del sur (Stann Creek y 

Toledo), posiblemente debido a que las educadoras de los distritos del norte tienen mas 

oportunidades de capacitación, supervisión, comunicación y apoyo institucional que las que se 

ubican en la zona sur del país.  

Implicaciones de la investigación  

Esta investigación sobre la satisfacción laboral de las educadoras beliceñas contribuye 

al estudio de la satisfacción laboral en el sector educativo, especialmente del personal docente 

femenino, ya que pocos estudios se han encontrado referidos a las mujeres educadoras. La 

presente investigación da a conocer la situación especifica que viven las mujeres educadoras 

que laboran en los niveles de enseñanza parvularia, primaria y secundaria.  

Los hallazgos de esta investigación indican que, en general, las educadoras beliceñas 

opinan que se encuentran satisfechas con su trabajo, pero también evidencian la existencia de 

diferentes aspectos que están causando insatisfacción a las educadoras en sus centros de 

trabajo y que necesitan ser atendidos para mantener 0 mejorar el nivel de satisfacción laboral 

de las educadoras. La insatisfacción laboral puede afectar los niveles de 

enseñanza-aprendizaje y deteriorar la calidad del entorno laboral y el servicio prestado.  

Esta investigación aporta una serie de datos e información relevante acerca de la 

situación tanto personal como laboral de las educadoras en algunas de las áreas  
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mas importantes relacionadas con su labor docente, tales como (a) el trabajo en si mismo, (b) 

las condiciones laborales, (c) la supervisión docente y (d) la equidad en el trato laboral, entre 

otras. Además, conduce al conocimiento y comprensión de actitudes, habilidades y conductas 

que las educadoras manifiestan en diferentes esferas sociales en las que interactúan.  

Un estudio sobre la satisfacción laboral de las educadoras beliceñas contribuye al 

conocimiento de aspectos relevantes de su situación personal, interpersonal y administrativa 

que se reflejan en el comportamiento hacia sus alumnos(as), compañeros(as) de trabajo y 

hacia la comunidad con la que se vincula en su trabajo docente.  

Además, un estudio de esta naturaleza Ie indica a las educadoras beliceñas que existe 

el interés por parte de la administración del sistema educativo para quien labora, de conocer 

los aspectos relacionados con su satisfacción laboral, con el propósito de incrementar mejoras 

en aquellas áreas que lo demandan, reconociendo que la relación entre las educadoras y su 

trabajo es básica y que su actitud ante el mismo puede determinar el éxito 0 fracaso en los 

salones de clase.  

Los resultados obtenidos mediante esta investigación proveen al Ministerio de 

Educación de Belice y a las instituciones denominacionales que administran los diferentes 

centros escolares en el país, información que podrá ser utilizada para tomar las medidas 

correctivas que sean necesarias en los programas de calidad de vida en el trabajo, que 

apuntan a lograr que la labor educativa sea mas gratificante para su personal docente, 

especialmente para la mayoría representada por las mujeres educadoras.  

Se pretende que los hallazgos de esta investigación sean considerados por  
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las administraciones de los diferentes centros educativos, para buscar soluciones a los 

diferentes problemas detectados como causa de insatisfacción laboral en las  

educadoras beliceñas.  

Los hallazgos de este estudio aportan información relevante sobre la situación  

de las educadoras beliceñas que laboran en todo el país, ya que se dispone de 

información proporcionada por aproximadamente un 77% de la población total. Los 

hallazgos de esta investigación comprometen a que se tomen las medidas pertinentes 

para solucionar los problemas detectados que afectan la satisfacción laboral de las 

educadoras. AI mismo tiempo, comprometen a considerar las recomendaciones hechas 

por las propias educadoras, que 10 que buscan es lograr un mejor desempeño profesional 

que las conduzca a impartir una mejor enseñanza en beneficio de los(as) estudiantes que 

pasan por sus salones de clase y que el día de mañana serán los lideres y representantes 

del país.  

Los hallazgos de esta investigación ponen de manifiesto la importancia de  

proveer a las educadoras de un ambiente satisfactorio para trabajar, debido al encomiable 

papel que juegan en la sociedad beliceña. Aproximadamente un 64% del personal 

docente beliceño son mujeres y ellas se encuentran frente a los salones de clase, donde 

día a día se forman y educan a los(as) ciudadanos(as) del mañana.  

También los hallazgos de este estudio motivan a examinar las diferentes es-

trategias que las administraciones escolares beliceñas están utilizando para promover la 

satisfacción laboral de su personal docente, especial mente del personal docente 

femenino que labora en sus centros escolares.  

Los hallazgos relacionados con la satisfacción laboral, específicamente de las 

educadoras beliceñas que laboran en instituciones de la IASD, motivan a investigar  
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la situación de las educadoras beliceñas que laboran en las otras instituciones de-

nominacionales 0 gubernamentales y que debido a las limitaciones de este estudio, no fue 

posible realizar.  

Los resultados de esta investigación también indican la importancia de investigar la 

satisfacción laboral del personal docente masculino que labora en los diferentes centros 

educativos beliceños, con el propósito de conocer su situación laboral y los niveles de 

satisfacción en el trabajo y como un aporte mas al estudio de la satisfacción laboral en el 

campo educativo.  

Los resultados de este estudio se obtuvieron mediante la aplicación de un instrumento 

valido y confiable que podrá ser utilizado por otros(as) investigadores(as) que pretendan medir 

la satisfacción laboral de mujeres educadoras que laboran en el nivel de enseñanza 

parvularia, primaria y secundaria en otras instituciones educativas de Belice.  

Recomendaciones  

Los resultados de esta investigación conducen a la promoción de la satisfacción laboral 

de las educadoras beliceñas, pero corresponde a las diferentes administraciones escolares, 

tanto gubernamentales como denominacionales, fomentar dicha satisfacción en los centres de 

trabajo y tratar de reducir 0 eliminar aquellos aspectos que pueden estar contribuyendo a la 

insatisfacción laboral de su personal docente femenino.  

Las recomendaciones a las autoridades encargadas de la administración de los 

diferentes centres escolares beliceños, tanto gubernamentales como denominacionales que 

operan en el país, únicamente pretenden aportar ideas y sugerencias  
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surgidas de los hallazgos de esta investigación, con el prop6sito de contribuir en la 

solución de los problemas mencionados por las educadoras como limitantes de su 

satisfacción en el trabajo y poner en evidencia ciertas medidas que pueden ser tomadas 

para mantener 0 mejorar el nivel de satisfacción laboral de las educadoras beliceñas.  

Las recomendaciones surgidas de los hallazgos de este estudio y presentadas a la 

administración escolar de las instituciones de la IASD, pretenden contribuir en la solución 

de los problemas que afectan el desempeño profesional de las educadoras, considerando 

la relevante misión educativa que las instituciones de la IASD tienen en estos días que 

señalan la crisis final de nuestros tiempos.  

Las recomendaciones hechas a futuros(as) investigadores(as) pretenden elevar el 

interés de continuar investigando en Belice el tópico de la satisfacción laboral en el campo 

educativo, así como otros relevantes temas que surgieron de los hallazgos de esta 

investigación.  

A continuación se enumeran las principales recomendaciones emergentes del  

presente estudio:  

AI Ministerio de Educación de Belice  

1. Mejorar el nivel de satisfacción laboral de las educadoras que laboran en los 

centros educativos bajo la administración del Ministerio de Educación de Belice, 

proveyendo mas apoyo institucional y un mejor reconocimiento salarial a su personal 

docente.  

A los administradores de los centros educativos  
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genuino de contribuir al mejoramiento de la satisfacción laboral de las educadoras beliceñas, 

tomando en consideración las relevantes opiniones que fueron expresadas por las educadoras 

en esta investigación.  

3. Promover la satisfacción laboral de las educadoras en los diferentes centros 

escolares para mantener niveles altos de participación, compromiso, responsabilidad y un buen 

desempeño profesional.  

4. Reconocer los factores y situaciones que conllevan a la insatisfacción en el trabajo de 

las educadoras y tratar de eliminarlos, así como reconocer los que aumentan la satisfacción 

laboral y destacarlos. ,  

5. Considerar las necesidades propias de las mujeres educadoras y no solamente la 

estructura y las condiciones ambientales del trabajo, cuando se aplique cualquier método y 

estrategias encaminadas a aumentar la satisfacción laboral del personal docente de los centros 

educativos beliceños.  

6. Contribuir a que las educadoras beliceñas puedan alcanzar sus objetivos personales 

y profesionales, ya que si no reciben la atención a sus necesidades 0 no se generan actitudes 

positivas ante sus demandas, tenderán a aumentar las tasas de rotación, el ausentismo y los 

conflictos internos dentro de los centros escolares, que son el reflejo de la insatisfacción 

laboral. I  

7. Motivar a mas educadoras para que asuman la administración de los centros 

escolares, tomando en consideración que para las mujeres es mas difícil que para los hombres 

dejar el ambiente gratificante de las aulas de clase, para asumir el complicado y a veces difícil 

papel de administrar las instituciones educativas.  

8. Mejorar la comunicación y cooperación entre los administradores de los centros escolares y 
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la creación de políticas educativas que afectan el trabajo docente, permitiendo que las 

educadoras participen mas activamente en la organización de los centros escolares para 

elevar su nivel de compromiso a la labor docente.  

9. Incentivar a las educadoras para que no perciban el trabajo docente como algo 

rutinario, facilitando desafíos y cambios creativos, mediante el desarrollo profesional, donde 

las educadoras puedan conocer nuevas técnicas educativas que desafíen sus filosofías y 

rutina.  

10. Motivar a las educadoras a que experimenten y apliquen técnicas que les permitan 

desafiar su creatividad en el salón de clases, dentro de la rutina de ensenar, lo que conducirá 

a renovar el interés en sus centros de trabajo. "'  

11. Dar facilidades a las educadoras para que puedan continuar sus estudios y alcanzar 

niveles superiores en su formación docente, mediante becas de estudio, especial mente a las 

educadoras de bajos ingresos.  

12. Contribuir a que las educadoras puedan alcanzar mayores niveles de formación 

profesional, implementando cursos 0 talleres de capacitación en diferentes tópicos (técnicas de 

enseñanza, educación temprana, derechos de la mujer, liderazgo, educación especial, manejo 

del estrés, administración. computación, consejería, relaciones humanas y resolución de 

conflictos).  

13. Implementar talleres de capacitación para mantener 0 mejorar los niveles de 

autoestima de las educadoras, con el propósito de no influir negativamente en esta valoración 

personal que afecta toda la vida humana, especialmente en los aspectos relacionados con el 

manejo y resolución de conflictos. /  

14. Propiciar maneras efectivas de equilibrar la vida profesional y personal de las 

educadoras, desarrollando actividades conjuntas con las familia.  
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15. Tratar de ubicar a las educadoras en centros de trabajo cercanos a sus lugares de 

residencia, para evitar los problemas de movilización, transporte, tiempo y familia que las 

educadoras confrontan diariamente cuando no viven en la misma área don de trabajan.  

16. Ser mas comprensivos y sensibles al doble papel que juegan las mujeres 

educadoras al tener responsabilidades y obligaciones tanto en el hogar como en el trabajo, 

estableciendo reglas y regulaciones que las beneficien, especialmente en el área de 

beneficios por maternidad y derechos propios de las mujeres, tales como (a) reducción de los 

impuestos a madres solteras, (b) aumento de los beneficios per maternidad y (c) pago por el 

tiempo de recuperación.  

17. Implementar talleres sobre el enfoque de genero con el propósito de familiarizar a 

las educadoras beliceñas con conceptos de necesidades practicas y estratégicas propias de 

las mujeres, que pueden contribuir a elevar los niveles de satisfacción personal y laboral.  

18. Implementar actividades donde los(as) estudiantes y docentes interactúen y 

socialicen, especialmente con aquellos(as) que necesitan mayor apoyo y ayuda en el nivel de 

enseñanza secundaria.  

19. Dar al personal docente crédito y felicitación por sus acciones positivas hacia la 

institución, mediante reconocimientos públicos por su labor docente y esfuerzos realizados, 

para que perciban que su trabajo es importante para la institución y que la administración lo 

valora. /  

Esto conllevara a un aumento en el desempeño profesional, la autoestima de las educadoras y 

la moral de las instituciones educativas. No esperar 25 arios para hacer un reconocimiento 

publico a la labor realizada por el personal docente. Otorgar  
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becas de estudio como parte del reconocimiento al buen trabajo docente llevado a cabo.  

20. Establecer guarderías infantiles en los centros escolares donde las educa-  

doras puedan llevar a sus hijos(as) pequeños(as), las cuales pueden ser patrocinadas por 

los(as) mismos(as) empleados del centro escolar, tomando en consideración que la falta de 

instalaciones para dar atención infantil puede representar un problema para retener a buen 

personal en una institución. Un beneficio de este tipo mejora las relaciones entre el personal, 

reduce el ausentismo y la rotación. aumenta la productividad y favorece las relaciones con la 

comunidad.  

21. Diseñar e implementar programas de alimentación para los(as) estudiantes, 

conjuntamente con los padres y madres de la familia y la comunidad, en aquellos centros 

escolares donde las educadoras están confrontando el problema de bajo rendimiento escolar, 

debido a que los(as) alumnos(as) asisten a la escuela sin tener  

posibilidades de ingerir alimentos.  

22. Mejorar el ambiente en los salones de clase, proveyendo a las educadoras  

con los materiales, textos y ayudas educacionales adecuados, así como el equipo apropiado y 

nuevas tecnologías para enseriar a sus alumnos(as). Establecer bibliotecas apropiadas en los 

centros escolares, especialmente en las áreas rurales. '  

23. Mejorar el ambiente en los salones de clase en los aspectos relacionados con las 

clases superpobladas, donde no hay suficiente espacio para trabajar, ya sea (a) disponiendo 

de mas espacio, (b) limitando el numero de alumnos(as) a 24 y 28 en cada clase 0 (c) 

recibiendo apoyo de educadoras(es) adicionales.  

24. Dar un mantenimiento regular a las instalaciones físicas de los centros escolares, así como 

mejorar las condiciones de infraestructura, tales como (a) servicios  
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sanitarios, (b) cocinas y (c) lugares de relajamiento 0 descanso para el personal docente.  

25. Buscar maneras de incentivar a los padres/madres de los(as) estudiantes para 

lograr un mayor apoyo y cooperación en las actividades escolares y en los planes del 

personal docente.  

26. Diseñar e implementar programas educativos en los que participen activa 

mente los padres y madres de los(as) estudiantes, con el propósito de lograr mayores 

niveles disciplinarios.  

27. Mejorar los aspectos de supervisión escolar proveyendo los materiales que son 

necesarios para mejorar el desempeño profesional y dar mayor asistencia y apoyo para 

mejorar la instrucción y la enseñanza, tomando en consideración que en las escuelas en 

las que los directores(as) proveen retroalimentación positiva, apoyan en la disciplina, 

ayudan a mejorar la enseñanza y comunican clara mente metas y políticas escolares, el 

personal docente esta mas altamente satisfecho. I'  

A la administración de los centros educativos de la 

IASD  

28. Tomar en consideración los hallazgos de este estudio que encontró que un 

poco mas de la mitad de las educadoras que laboran bajo la administración de las 

instituciones educativas de la IASD no están totalmente satisfechas con su trabajo. Las 

recomendaciones hechas por las educadoras de la IASD de enseñanza secundaria para 

mejorar la satisfacción laboral en sus centros de trabajo fueron las siguientes: (a) mejorar 

las condiciones de trabajo, (b) ser mas unidos(as) y responsables dentro del personal 

docente y (c) disfrutar de los mismos beneficios que los colegas varones, especial mente 

con las subsistencias.  
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29. Incrementar los salarios de las educadoras de la IASD y las oportunidades de 

promoción en el trabajo, así como la participación en la toma de decisiones admi-

nistrativas, ya que estas fueron unas de las razones mencionadas como causa de la 

insatisfacción laboral. 

30. Diseñar e implementar programas de capacitación profesional encaminados a 

desarrollar al personal docente de las instituciones de la IASD y a elevar el nivel de 

formación profesional, de acuerdo a las necesidades de las educadoras. AI mismo tiempo 

que se contribuye a mejorar los aspectos relacionados con la manera de asumir y resolver 

conflictos, así como a incrementar niveles de autoestima.  

31. Diseñar e implementar programas que motiven a los padres y madres de los(as) 

alumnos(as) para que participen mas activamente en todos los asuntos relacionados con la 

educación, especial mente en el área de la disciplina de sus hijos(as).  

       32. Tratar de ubicar a las educadoras de IASD en el área donde residen, ya que 

ellas expresaron que no tienen tiempo suficiente para atender a sus familias y son varios 

los problemas de movilización que tienen que enfrentar día a día.  

33. Dar reconocimiento público a las educadoras de la IASD por su labor docente 

realizada en actividades especial mente preparadas para ello.  

34. Mejorar los aspectos de reconocimiento a la labor docente realizada por parte 

de los(as) superiores y colegas de las educadoras de la IASD.  

35. Dar un trato más equitativo a las educadoras de la IASD, teniendo una mayor 

consideración con las educadoras de mas edad, evitando el favoritismo y procurando 

darles las mismas oportunidades que tienen los varones en los centros de trabajo.  
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36. Mejorar las condiciones laborales en las que trabajan las educadoras de IASD, 

especial mente en lo relacionado con el ambiente en los salones de clase, las condiciones 

en los alrededores de las escuelas y las facilidades disponibles como cafetería, 

ventiladores y mejores servicios sanitarios.  

37. Facilitar a las educadoras de la IASD los materiales educativos e infraestructura 

necesaria, así como una mejor supervisión y retroalimentación de las actividades 

desarrolladas, para mejorar el desempeño profesional y aumentar la satisfacción laboral 

en su trabajo docente.  

A futuros(as) investigadores(as)  

38. Realizar estudios sobre los aspectos relacionados con las causas y con-

secuencias de la indisciplina de los(as) alumnos(as) en los salones de clase, que fue 

mencionada como una de las razones de la insatisfacción laboral de las educadoras 

beliceñas, incluyendo a los padres y madres de familia de los estudiantes.  

39. Realizar otras investigaciones donde se estudie la satisfacción laboral de las 

educadoras que laboran en instituciones educativas privadas en Belice y compararlas con 

los hallazgos de esta investigación.  

40. Incluir en futuros estudios al personal docente masculino que labora en los 

centros educativos gubernamentales y denominacionales de Belice para determinar 

diferencias 0 similitudes con los hallazgos de esta investigación.  

41. Hacer un estudio mas especifico sobre la satisfacción laboral de las educadoras 

beliceñas que trabajan en cada uno de los diferentes tipos de institución que administran 

los centros escolares en Belice, ya que los hallazgos de este estudio se generalizan para 

los diferentes tipos de instituciones, excepto para las educadoras  
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de las instituciones de la Iglesia Adventista del Séptimo Día.  

42. Hacer un estudio sobre los aspectos relacionados con los beneficios por maternidad 

y derechos de las mujeres educadoras, para establecer reglas y regulaciones que las 

beneficien en su labor docente.  
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