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Problema
¢ Existe una relacién significativa entre la autopercepcion del grado de satis-
faccion laboral y la autopercepcion del nivel de desempefio de los maestros de las
escuelas y de los colegios adventistas de la Asociacion Metropolitana y la Misién

Central de El Salvador?

Metodologia
Se utilizaron dos instrumentos, el primero formado por 24 declaraciones para
medir el grado de satisfaccion laboral y el segundo por 34 declaraciones para medir

el nivel de desempefio, con valores de confiabilidad de .924 y .884 respectivamente.



La muestra constituyo el 90% del total de la poblacion investigada. Para las diferen-
tes hipotesis formuladas se utilizaron las pruebas estadisticas r de Pearson, t de Stu-

dent para muestras independientes y analisis de varianza para un factor.

Resultados
Se encontrd que los niveles de satisfaccién y desempefio tuvieron un grado de
relacion positiva y moderada (r = 0.206 y p = 0.032). Se encontré que el género y el
tipo de institucion donde estudié la carrera no produjeron una diferencia en el grado
de satisfaccion y nivel de desempefio que tienen los maestros. La edad y el tipo de
empleo resultaron ser independientes de la autopercepcion del grado de satisfaccion

y nivel de desempefio. No hubo diferencias segun el campo donde laboran.

Conclusiones
En general se concluy6 que todos los encuestados tienen una autopercepcion
entre buena y excelente del grado de satisfaccion y nivel de desempefio. Los niveles

de satisfaccion y desempefio estuvieron relacionados de forma positiva y moderada.
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CAPITULO |

DIMENSION DEL PROBLEMA

Antecedentes
Satisfaccion laboral

Un alto nivel de satisfaccién laboral en su trabajo permite al individuo aplicar
su creatividad y progresar mas alla de donde esta ahora. Aun si nadie mas reconoce
su logro, sentira la satisfaccion de haber hecho un buen trabajo. Si alguno de sus
superiores se da cuenta de lo que ha hecho y lo encomia, es algo muy bueno, pero
SuU mayor recompensa sera su satisfaccion personal (Carter, 1994).

Smith, Kendall y Hulin (2000) definen la satisfaccion en el trabajo como una
respuesta afectiva dada por el trabajador a su responsabilidad en su puesto. La
satisfaccion, laboral se puede comparar con el placer que siente el trabajador al
realizar su trabajo.

Robbins (2004) dice que la satisfaccion en el trabajo es la actitud general ante
el trabajo propio, la diferencia entre la cantidad de recompensas que reciben los
trabajadores y la cantidad que creen que deberian recibir. La satisfaccion laboral es
de sumo interés y tiene efectos en el rendimiento de los empleados. La satisfaccion
laboral aumenta la productividad y reduce el ausentismo y la rotacion del personal.

Un trabajador contento es un trabajador muy productivo.



Grajales Guerra y Salazar (2002) afirman que la idea de que el trabajo es una
carga se ha impartido al ser humano desde su mas tierna edad y deberia hacerse
una distincidn entre lo que las personas dicen acerca del trabajo y las satisfacciones
gue realmente se logran al desarrollarlo. Esta idea repercute hoy en dia en hombres
y mujeres y cualquier actividad que llega a sus manos para realizar, es recibida como
una carga.

Segun Robbins (citado en Grajales Guerra y Salazar, 2002), la satisfaccion
laboral se refiere a la actitud general que adopta la persona con respecto a su
trabajo. En términos laborales un individuo muy satisfecho adopta actitudes positivas
con relacion al trabajo, mientras que la persona que no esté satisfecha con su trabajo
adopta actitudes negativas hacia éste.

Salgado, Resemerio e Iglesias (1996) dicen que la satisfaccion laboral es una
respuesta emocional positiva al puesto y que resulta de la evaluacion del individuo.
Ademas de la satisfaccion laboral, otras reacciones afectivas implicadas en el puesto
de trabajo son el compromiso organizacional y la implicacién en el puesto, que son
diferentes de la satisfaccion, aunque relacionadas con ésta. Al igual que ocurre con
el clima organizacional, en la satisfaccion laboral se identifican diversas dimensiones
entre las que se encuentran los compafieros, la supervision, el salario, las

posibilidades de promocion y las tareas a realizar.

Desempefio laboral
Wiley (2002) define desempeiio laboral como la cantidad y calidad de tareas
realizadas por un individuo o un grupo de ellos en el trabajo. Es una piedra angular

de la productividad y debe contribuir al logro de los objetivos organizacionales; de
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hecho en mas organizaciones se aplica un criterio de valor agregado para evaluar el
mérito de los puestos. El desempefio en cada puesto debe agregar valor a la
produccion de bienes y servicios, como por ejemplo el obrero en la construccion, el
mecanico en el taller y el maestro en el aula de clases. Sin embargo, se ha
demostrado que algunos trabajadores adquieren satisfaccion personal y otros no.

Bretel (2005) afirma que la evaluacion educativa es un proceso muy complejo
y precisamente por esta razon existen muchas formas de conceptuarla, definirla y
entenderla. La evaluacion educativa nunca es un hecho aislado y particular. Es
siempre un proceso que partiendo de la obtencién de informacion se orienta a la
emision de juicios de valor respecto de algun sujeto, objeto o intervencion
educativos.

Fuchs (1997) dice que las practicas de evaluacion del desempefio no son
nuevas; desde que el hombre dio empleo a otro, su trabajo pasé a evaluarse.
Ademas, plantea que el uso sistematico de la evaluacion de desempefio comenz6 en
los gobiernos y en las fuerzas armadas a comienzos del siglo pasado. Los primeros
sistemas de evaluacién en las empresas se utilizaron en Estados Unidos, alrededor
de la primera guerra mundial.

Valdez Veloz (2000) dice que, en la historia del desarrollo educativo del
presente siglo, la literatura que habla sobre factores escolares que tienen algun
grado de asociacion con los resultados del aprendizaje de los alumnos y con otros
elementos de su desarrollo personal es realmente reciente. Desde los afios
cincuenta hasta los ochenta, la investigacion educativa reforzo este supuesto. En

este empefio se ha identificado a la variable, desempefio profesional del maestro,



como muy influyente y determinante, para el logro del salto cualitativo de la gestion
escolar.

Gil Beltran (2002) escribio que los profesores se enfrentan a un nuevo curso
escolar y algunos lo hacen con un animo algo bajo. Muchos logran superar este
fendmeno y terminan mostrando un alto desempefio laboral. Bajo estas condiciones
se espera que el profesor eduque, forme, oriente, pero a la vez que ejerza, en

muchas de las ocasiones, la funciones de maestro y de padre.

Satisfaccion y desempefio laboral
Lopez (2007) dice que en ocasiones muchas personas sienten que su
motivacion disminuye o desaparece por completo. Cuando esto sucede, tiende a
paralizarse y a no avanzar. Puedes sentirte frustrado porque no progresas. Una
manera de estar motivado es viéndote prosperar; experimentando un buen
desempeiio pero si eso no sucede, no te sientes satisfecho y viceversa.

Zenea Montejo (2004) dice que los verdaderos equipos de direccion o equipos
reales como los denomina en ocasiones Katzenbach, siempre encuentran la forma
para que cada uno de sus miembros aporte y de ese modo obtengan
reconocimientos. Cuando los individuos se ven sometidos a un propdsito y metas
comunes de equipo, la necesidad de sobresalir como individuo se convierte en un
poderoso motor para el desempefio individual y de equipo.

Genovese (2004) afirma que, si las organizaciones se componen de
personas, su estudio constituye el elemento basico para estudiar a las

organizaciones, y particularmente la administracion de recursos humanos. A las



personas debe darseles razones e incentivos para influir en su satisfaccion laboral y
en su desempefio.

Valdez Veloz (2000) dice que, para asegurar el éxito, todas las organizaciones
deben poder dotarse y mantener una fuerza de trabajo calificado de hombres y
mujeres. Esto significa que ademas del reclutamiento, de la contratacion y de colocar
individuos dentro del sistema adecuadamente, las organizaciones deben ser capaces
de retener a los empleados, ofreciéndoles recompensas atractivas, dependiendo de
su contribucién, ya que son relevantes para la satisfaccion laboral y su desempefio y

de esa forma poder satisfacer sus necesidades individuales.

Investigaciones

Valdez Veloz (2000) hizo una investigacion acerca de la evaluacion del
desempefio profesional en la carrera magisterial aplicada en la ciudad de México en
el aflo 2000. Dice que, en el ultimo decenio, los sistemas educativos
latinoamericanos han encaminado esfuerzos para mejorar la calidad de la educacion
identificando el desempefio profesional del maestro como un factor determinante en
el salto cualitativo de la gestion escolar. La evaluacién sistematica del desempefio
del docente comienza a llevarse a cabo en la década de los setenta. La muestra
estuvo compuesta por 1,341 docentes del sistema federal, en 22 zonas escolares,
con la participacion de 192 escuelas, y por 676 docentes del sistema estatal en 12
zonas escolares, con la participacion de 82 escuelas, para un total consolidado de
2,017 docentes 34 zonas escolares y 274 escuelas. Todos los maestros incluidos en
esta muestra cumplian con los requisitos de estar participando en el programa del

area magisterial. Después de aplicar varias pruebas a diferentes grupos de docentes,
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las muestras finales demostraron que el 89.3% de los docentes de nivel primario
consider6 que el instrumento tenia capacidad de evaluar las actividades que son
importantes en su desempefio como maestros, el 79% sefialo que el procedimiento
aplicado por las autoridades era correcto y un porcentaje igual opiné que el
instrumento constituia una via efectiva para mejorar su desempefio en la practica
docente. El instrumento fue aceptado por ocho de cada diez maestros que fueron

consultados.

Planteamiento del problema

El territorio de la Asociacién Metropolitana y la Mision Central de la Iglesia
Adventista del Séptimo Dia de El Salvador esté integrado por los departamentos de
La Libertad, San Salvador y Chalatenango. Este territorio es atendido por un total de
38 pastores con igual nimero de distritos. Existen 219 iglesias, con una feligresia de
59,866 miembros, ocho colegios y 121 maestros; entre los ocho colegios existe uno
con internado. La labor que desempafan los maestros es muy relevante, ya que son
los responsables de educar a los nifios y jévenes.

Cuatro de estos colegios estan ubicados en un radio de treinta kilbmetros, lo
gue permite que haya una alta rotacion de los maestros. Esto complica un poco la
labor de los directores al querer formar un equipo de trabajo estable. Otro factor que
influye en la rotacién de los maestros es el sistema de remuneracion, ya que en las
escuelas y colegios del sistema estatal la remuneracion es mas alta y muchos
maestros prefieren trabajar con el gobierno si les garantizan una plaza.

En los dltimos cinco afios estos colegios han tenido un enorme desarrollo

logrando cifras récord al incrementar en mas de un 50% la poblacién estudiantil.
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Lamentablemente este desarrollo no se ha traducido en beneficios econdmicos para
los maestros, ya que en algunos casos se les ha duplicado la carga académica y su
remuneracion salarial no ha experimentado incrementos significativos. A esta
situacion se le puede afadir otro factor que es desmotivante; el hecho de que la
mayoria de los maestros que laboran para el sistema educativo adventista fueron
excluidos del plan para recibir el beneficio de jubilacion de la iglesia, no todos los

docentes aplican ya que existen restricciones.

Declaracion del problema
Para esta investigacion se plantea la siguiente pregunta:
¢ Existe una relacion significativa entre la autopercepcion del grado de
satisfaccion laboral y la autopercepcion del nivel de desempefio de los maestros de
las escuelas y de los colegios adventistas de la Asociacion Metropolitana y la Mision

Central de El Salvador?

Definicién de términos

A continuacion se definen algunos términos utilizados en esta investigacion.

Autopercepcion: Imagen que se forma un individuo de si mismo cuando trata
de evaluar sus propias fuerzas y autoestima y formarse una opinién sobre si mismo.

Grado de satisfaccion laboral: Estado emocional positivo o placentero que
resulta de la experiencia laboral de una persona y que se puede percibir de
forma subjetiva.

Desempefio de los maestros: Es una practica que debe ser valorada y

proyectada al desarrollo y formacion profesional de los maestros.



Hipotesis

Hernandez Sampieri, Fernandez Collado y Baptista Lucio (2003) dicen que las
hipétesis son guias para una investigacion. Las hipétesis indican lo que estamos
buscando o tratando de probar y se definen como explicaciones tentativas del
fendbmeno investigado, formuladas a manera de proposiciones. Las hipotesis son el
centro, la médula o el eje del método deductivo cuantitativo.

En esta investigacion se plantearon las siguientes hipétesis:

H1. Existe una relacion significativa entre la autopercepcion del grado de
satisfaccion laboral y la autopercepcién del nivel de desempefio de los maestros de
las escuelas y de los colegios adventistas de la Asociacion Metropolitana y la Mision
Central de El Salvador.

H2. Existe una diferencia significativa en la autopercepcion del grado de
satisfaccion de los maestros de las escuelas y de los colegios adventistas de la
Asociacion Metropolitana y la Mision Central de El Salvador seguin su género.

H3. Existe una diferencia significativa en la autopercepcion del grado de
satisfaccion de los maestros de las escuelas y de los colegios adventistas de la
Asociacion Metropolitana y la Mision Central de El Salvador segun la institucion
donde estudiaron.

H4. Existe una relacion significativa entre la autopercepcion del grado de
satisfaccion de los maestros de las escuelas y de los colegios adventistas de la
Asociacion Metropolitana y la Mision Central de El Salvador y su edad.

H5. Existe una diferencia significativa en la autopercepcion del grado de
satisfaccion de los maestros de las escuelas y de los colegios adventistas de la

Asociacion Metropolitana y la Mision Central de El Salvador segun el tipo de empleo.
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H6. Existe una diferencia significativa en la autopercepcion del grado de
satisfaccion de los maestros de las escuelas y de los colegios adventistas de la
Asociacion Metropolitana y la Mision Central de El Salvador segun el campo donde
laboran.

H7. Existe una diferencia significativa en la autopercepcion del nivel de
desemperio de los maestros de las escuelas y de los colegios adventistas de la
Asociacion Metropolitana y la Mision Central de El Salvador segun su género.

H8. Existe una diferencia significativa en la autopercepcion del nivel de
desemperio de los maestros de las escuelas y de los colegios adventistas de la
Asociacion Metropolitana y la Mision Central de El Salvador segun la institucion
donde estudiaron.

H9. Existe una relacion significativa entre la autopercepcion del nivel de
desemperio de los maestros de las escuelas y de los colegios adventistas de la
Asociacion Metropolitana y la Mision Central de El Salvador y su edad.

H10. Existe una diferencia significativa en la autopercepcién del nivel de
desempeiio de los maestros de las escuelas y de los colegios adventistas de la
Asociacion Metropolitana y la Mision Central de El Salvador segun el tipo de empleo.

H11. Existe una diferencia significativa en la autopercepcion del nivel de
desemperio de los maestros de las escuelas y de los colegios adventistas de la
Asociacion Metropolitana y la Mision Central de El Salvador segun el campo donde

laboran.

Preguntas complementarias

A continuacion se presentan algunas preguntas que se derivan del
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planteamiento del problema y que se les dara respuesta con la investigacion.

1. ¢ Cual es el grado de satisfaccion autopercibido por los maestros de las
escuelas y de los colegios adventistas de la Asociacion Metropolitana y la Mision
Central de El Salvador?

2. ¢ Cudl es el nivel de desempafio autopercibido por los maestros de las
escuelas y de los colegios adventistas de la Asociacion Metropolitana y la Mision

Central de El Salvador?

Objetivos

Para esta investigacion se plantean los siguientes objetivos:

1. Construir los instrumentos para medir el grado de satisfaccion laboral y el
nivel de desempefio de los maestros de las escuelas y de los colegios adventistas de
la Asociacién Metropolitana y la Misién Central de El Salvador.

2. Determinar la posible relacién entre el grado de satisfaccion y nivel de
desemperio de los maestros de las escuelas y de los colegios adventistas de la
Asociacion Metropolitana y la Misién Central de El Salvador.

3. Conocer el grado de satisfaccion de los maestros de las escuelas y de los
colegios adventistas de la Asociacion Metropolitana y la Misién Central de El
Salvador.

4. Determinar el nivel de desempeiio de los maestros de las escuelas y de los
colegios adventistas de la Asociacion Metropolitana y la Misién Central de El
Salvador.

5. Aportar informacion para la elaboracion de algun plan de mejoramiento

para los maestros de las escuelas y de los colegios adventistas de la Asociacion
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Metropolitana y la Mision Central de EI Salvador.

Justificacién

El presente estudio pretende aportar ideas para poder contratar buenos
maestros, retenerlos, poder competir con las ofertas salariales de otras instituciones
educativas, privadas y del gobierno, cumplir con las exigencias de las autoridades de
educacion; ademas pretende medir el grado de satisfaccion laboral y el nivel de
desempefio que estan experimentando los maestros que laboran en las escuelas y
en los colegios adventistas de la Asociacién Metropolitana y la Misién Central de El
Salvador durante el afio 2009.

También contribuird para que los directores de los colegios determinen si los
maestros estan satisfechos y si el nivel de desempefio es aceptable, segun su propia
opinién.

Ademas, servira para evaluar los puntos negativos y los positivos desde la
perspectiva de los maestros con relacion a su satisfaccion y desempefio.

Sera una valiosa ayuda para los directores al determinar la relacion que existe

entre la satisfaccion laboral y el desempefio de los maestros.

Limitaciones
Algunas limitaciones para esta investigacion fueron las siguientes:
1. Hubo poca bibliografia disponible en las bibliotecas nacionales
relacionadas con esta investigacion.
2. Los resultados de la investigacion serviran Unicamente para las escuelas y
los colegios adventistas de la Asociacion Metropolitana y la Mision Central de El

Salvador.
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Delimitaciones

Algunas delimitaciones para esta investigacion fueron las siguientes:

1. Los sujetos de esta investigacion son todos los maestros que trabajan para
las escuelas y los colegios adventistas de la Asociacion Metropolitana y la Mision
Central de El Salvador sin importar su tipo de contrato salarial.

2. La investigacion se llevo a cabo en el afio lectivo 2009.

3. La satisfaccidn se midié Unicamente con base en la autopercepcion de los

maestros.

4. El desempefio se midio con base en la autopercepciéon de los maestros.

Supuestos
A continuacion se presentan algunos supuestos de esta investigacion:
1. Los encuestados respondieron a lo planteado en el instrumento
honestamente.
2. Teodricamente los instrumentos midieron lo que tenian que medir.
3. Los instrumentos que se usaron son confiables.

4. Los instrumentos que se usaron tienen validez.

Marco filoséfico
Cada acto de la creacion de la naturaleza revela el amor de Dios (White,
2002).
No hay duda que los maestros desempefian una labor muy importante al
preparar a los alumnos para ser ciudadanos de esta tierra pero también para ser

ciudadanos de la patria celestial. Por la loable labor que los maestros realizan
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obtienen su remuneracion, como dice la escritura: “No pondras bozal al buey que
trilla” y “Digno es el obrero de su salario” (1" Timoteo 5:18).

La mayor satisfaccion que deben tener los maestros del sistema educativo
adventista es desempefiar la labor que Cristo vino a realizar cuando estuvo en esta

tierra. Deben tenerlo como modelo, ya que Cristo es el maestro de los maestros.

Organizacién del estudio

Con el presente estudio se pretendioé conocer la autopercepcion del grado de
satisfaccion laboral y la autopercepcion del nivel de desempefio de los maestros de
las escuelas y de los colegios adventistas de la Asociacion Metropolitana y la Mision
Central de El Salvador y determinar qué diferencias existen con respecto al género,
tipo de institucion donde estudié, edad, tipo de empleo y campo donde labora.

El estudio se ha dividido en cinco capitulos.

El capitulo | contiene las siguientes secciones: antecedentes, investigaciones,
planteamiento del problema, declaracion del problema, definicién de términos,
hipétesis, preguntas complementarias, objetivo de la investigacion, justificacion,
limitaciones, delimitaciones, supuestos, marco filoséfico y organizacion del estudio.

El capitulo Il contiene la resefa bibliografica.

El capitulo Ill presenta la metodologia y los procedimientos: tipo de
investigacién, poblacién, muestra, elaboracién del instrumento de medicion,
hipétesis, preguntas complementarias, recoleccién de datos, andlisis de datos y
resumen.

El capitulo IV presenta los resultados derivados de la investigacion.
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El capitulo V presenta las conclusiones, discusion y las recomendaciones

surgidas de los resultados de la investigacion.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

Introduccion

El presente estudio tiene como objetivo conocer si existe relacion significativa
entre la autopercepcion del grado de satisfaccién laboral y la autopercepcién del nivel
de desempefio de los maestros de las escuelas y los colegios adventistas de la
Asociacion Metropolitana y la Misién Central de El Salvador.

En este capitulo se presentan de forma mas detallada los conceptos y
definiciones relacionados con las variables del problema que se esté planteando, con
el proposito de sustentarlo teGricamente, determinar los contenidos de los
instrumentos, crear hipoétesis y favorecer las conclusiones y recomendaciones.

Luego de haberse planteado el problema, objetivos e hipétesis de la
investigacion y valorado su relevancia y factibilidad, se pretende reforzar
tedricamente el trabajo de investigacion, es decir, elaborar el marco tedrico. Esto
implica analizar y exponer las teorias y las investigaciones que se consideren validas
para el correcto desarrollo del estudio. En este caso, este marco teorico esta
constituido en primer lugar por los conceptos, la importancia y los factores de la
variable satisfaccion laboral y sus indicadores de investigacion. Luego el concepto, la
importancia y las caracteristicas de la variable desempefio de los maestros y por

altimo las relaciones mas relevantes que existen entre las dos variables.
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Satisfaccion laboral
Conceptos

Jimenez Jimenez y Bueno Blanco (2003) consideran que la satisfaccion
laboral consiste en la valoracion que hace el individuo de su situacién en un entorno
organizacional concreto; es decir, el modo en que una persona valora lo que esta
obteniendo a cambio de lo que produce en una empresa.

Marquez Pérez (2001) menciona que la satisfaccion podria definirse como la
actitud del trabajador frente a su propio trabajo. Dicha actitud esta basada en las cre-
encias y valores que el trabajador desarrolla de su propio trabajo.

Davis y Newstrom (2003) definen satisfaccion laboral como el conjunto de sen-
timientos y emociones favorables o desfavorables con el cual los empleados conside-
ran su trabajo.

Robbins (1998a) a su vez establece que la satisfaccion en el trabajo es la dife-
rencia entre la cantidad de recompensas que los trabajadores reciben y la cantidad
que ellos creen que deberian recibir.

Haciendo una aplicacion a México, Palafox (1995) comenta que la miopia em-
presarial ha llevado a un circulo vicioso la relacién satisfaccién productividad debido
al descuido en los factores de satisfaccion en el trabajo y a la manipulacién de los
trabajadores en cuanto a las compensaciones y otros satisfactores.

Segun lo declarado por Muchinsky (2002), la actitud que mantienen los
empleados hacia la empresa es muy importante, porque de eso depende la
produccion. Igualmente es importante la relacion con sus compaferos de trabajo, la

relacion con otras empresas y principalmente la relacion con los clientes, por lo que
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la satisfaccion laboral consiste en el grado de placer y significado que el empleado
obtiene de su trabajo. Una empresa es lo que son sus empleados.

Siendo que la satisfaccion laboral es un factor muy importante, Pérez
Gorostegui y Oteo Ochoa (2006) dicen que la satisfaccion laboral se traduce en
calidad laboral. Las empresas estan poniendo especial atencion en mantener un alto
indice de satisfaccion en sus empleados para combatir el ausentismo, la rotacion y la
desmotivacién de sus empleados.

Hay algunos factores que afectan en forma positiva la satisfaccion laboral en
forma individual y colectiva y las consecuencias se reflejan en forma directa en la
productividad. De acuerdo con Quintanilla y Bonavia (2005), los factores mas
comunes son el salario, las condiciones de trabajo, la estructura organizacional y el
clima laboral. Las empresas deben estar alertas para contrarrestar cualquier factor
gue incida en forma negativa en la satisfaccion laboral.

Existen algunos casos donde las empresas no tienen que influir mucho o poco
para que los empleados se sientan satisfechos al realizar sus labores. Esto ocurre
cuando el empleado se siente satisfecho por factores intrinsecos. Robbins (1998b)
dice que entre algunos factores intrinsecos se pueden mencionar los logros, el
reconocimiento, el propio trabajo, la responsabilidad y el progreso. Con mucha

frecuencia estos factores parecen estar relacionados con la satisfaccion laboral.

Factores que determinan la satisfaccion
De acuerdo con los hallazgos, investigaciones y conocimientos acumulados,
Robbins (1998b) considera que los principales factores que determinan la

satisfaccion laboral son los siguientes: (a) reto del trabajo, (b) sistema de
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recompensas justas, (c) condiciones favorables de trabajo, (d) colegas que brinden
apoyo y (e) compatibilidad entre personalidad y puesto de trabajo

Para los estudiosos del comportamiento humano en las organizaciones, segun
Arciniega (2002), la busqueda de indicadores que permitan predecir con una
probabilidad satisfactoria el buen desempefio laboral de un colaborador, es, ha sido,
y sera, una de las principales lineas de investigacion. Desde la perspectiva
empresarial, ésta busqueda se transforma en la meta de todo director o gerente de
que sus colaboradores tengan bien puesta la ‘camiseta’ y que den todo por su

empresa.

Evaluacion de la satisfaccion laboral

Arana Mayorca (1997) sostiene que medir el nivel de satisfaccion laboral
proporciona valiosa informacién acerca del estado en que se encuentra la
organizacion y de cuanto mas falta para llegar al punto deseado. Es decir, si lo que
se le promete es lo que recibe y si efectivamente esto es lo que necesita.

Seisdedos (1998) sostiene que es importante evaluar la satisfaccién, ya que
de esta forma se mide la relacién de las personas con su organizacion. En la medida
en que algo carece de importancia para las personas de la organizacion, la
satisfaccion de las mismas baja. Sin embargo, si la realizacion de la tarea tiene poca
importancia, pero su satisfaccidn es alta, es necesario evaluar los esfuerzos. Si
carece de importancia, pero produce poca satisfaccion, hay que mejorar y finalmente,
si es muy importante y tiene mucha satisfacciéon, lo mas recomendable es mantener

esa posicion.
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Importancia de la satisfaccion laboral

Noda Hernandez (1997) dice que la gestion de la satisfaccion laboral es una
gestion de complemento que tiene lugar en la organizacion y esta dada por la fusion
entre las politicas, planes, acciones y programas encaminados a tocar de cerca los
puntos neuralgicos de cada trabajador como célula basica para la reproduccion
empresarial, definiendo asi los niveles de exigencias, con el objetivo de conocer el
grado de satisfaccion de su personal. Una vez que se logre su satisfaccion, este
multiplicara con creces sus esfuerzos y pondra mas empefio y dedicacion en la labor
que realiza.

Lopez (2007) propone que la satisfaccion en el trabajo pasa por la satisfaccion
con el salario, pero eso no es todo: las condiciones de trabajo, el entorno, el trato que
recibe de los superiores, el respeto y el reconocimiento de los directivos por el
trabajo de cada uno, la calidad de vida en el trabajo y el ambiente, son factores de
satisfaccion importantes. Por lo tanto, impulsa a las personas para dar lo mejor de si
mismas, en cada etapa de la vida, y a medida que evolucionan y alcanzan metas, las
necesidades pueden ir cambiando, pero siempre producira en las personas el
impulso para generar nuevos comportamientos y esfuerzos para satisfacer esas
necesidades.

Una de las declaraciones mas significativas de satisfaccion laboral es la que
nos comparte Galaz-Fontes (2003). Su definicidon incluye componentes cognoscitivos
y efectivos y se formula de la siguiente manera: Es un estado emocional agradable o
positivo que es el resultado de la valoracion del trabajo personal o la experiencia que

brinda el trabajo. No hay duda que la mayor satisfaccion de un empleado es disfrutar

19



su trabajo, que llegue al punto de desesperarse por permanecer en su puesto de
trabajo, de ser posible que disfrute mas estar en su trabajo que con su familia.
Vandam (2007) hace un aporte valioso al decir que los empresarios deben
creer en los talentos de sus empleados y crear un clima agradable de satisfaccion
laboral al hacerles sentir que ellos no son el medio sino el fin. Esto es importante
porque de esa manera los empleados no se sienten como parte del equipo y
mobiliario. No se sienten como si fueran una maquina mas, sino que se sentiran

como el activo mas valioso de su empresa.

Satisfaccion laboral y comportamiento

Segun Garmendia (1994), los niveles de satisfaccion se pueden clasificar en
cinco grupos que son los mas comunes: (a) satisfacciéon muy alta, (b) satisfaccion
alta, (c) satisfaccion regular, (d) satisfaccion baja y (e) satisfaccién muy baja

La Universidad Nacional Autbnoma de México (1992) plantea que un
empleado con un grado de satisfaccibn muy alto se siente deseoso de contribuir al
progreso y al éxito de la empresa. Se siente orgulloso de su trabajo y ésto se
convierte en una de las fuerzas motivadoras mas importantes, para dar lo mejor de si
para el crecimiento y el desarrollo de la empresa. El desarrollo y éxito de la empresa
se convierte en un factor de satisfaccion para ellos.

Segun el Banco Interamericano de Desarrollo (2002), un empleado con un alto
grado de satisfaccion se mantendra en el trabajo por su salario y por las garantias
sociales que se le ofrecen, lo que tiene un efecto positivo, ya que la posibilidad que
abandone el empleo es muy escasa. Estos empleados se conforman, ya que ganan

por lo que trabajan y se les paga por lo que hacen. Estos empleados se sienten
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satisfechos porque sienten que dan a la empresa lo que la empresa necesita de ellos
y la empresa les da lo que ellos se merecen.

Arana Mayorca (1997) dice que un individuo con un grado de satisfaccion alta
se refleja en los esfuerzos y sacrificios que llega a realizar, el empefio que pone por
alcanzar una meta, hasta donde es capaz de exigir mas de si mismo. Depende en
primer lugar, de las motivaciones que lo impulsan a actuar y estas motivaciones
tienen su base en las necesidades que experimenta y las posibilidades de obtener la
satisfaccion laboral mediante su vinculo con la organizacion. La percepcion que
tenga el individuo de la posible realizacién de sus metas tributa a la satisfaccion.

Los empleados con un grado de satisfaccion regular encuentran en el trabajo
una respuesta a sus necesidades de interaccion social, con sus comparfieros y con
sus jefes, sienten que disfrutan de un buen ambiente organizacional, se mantendran
en la empresa porque, ademas de recibir un salario, pasan momentos agradables. La
empresa es para ellos como un club social donde, ademas de garantizarles un medio
de sustento para su hogar, les provee un lugar para distraerse y desestresarse (Gan,
1998).

Namakforoosh (2000) dice que los empleados con un grado de satisfacciéon
bajo tienden a tener fricciones muy frecuentes con sus comparfieros de trabajo. Su
rendimiento es bajo, participan en las huelgas y practican el tortuguismo.
Generalmente hay quejas por bajo desempefio, baja calidad en la produccion,
problemas disciplinarios, rotacion y ausentismo. Estas actitudes afectan la
productividad en las empresas.

Segun Flores Garcia (1992), la satisfaccion baja produce ineficiencia

organizacional, puede expresarse ademas mediante las conductas de expresion,
21



lealtad, negligencia, agresion o retiro. La frustracion que siente un empleado con
satisfaccion baja puede conducirle a una conducta agresiva, la cual puede
manifestarse por sabotaje, maledicencia o agresion directa.

Palafox (1995) sostiene que para los empresarios es muy claro que esperan
de los empleados maxima productividad en sus trabajos o tareas. Pero no tienen
tanta claridad en lo que el personal espera de su empresa; esto es, maxima
satisfaccion en su trabajo. El trabajador a su vez responde a la desatencién y
manipulacion de la empresa con la conocida frase “como hacen que me pagan, hago
que trabajo”. Entonces se inicia ese circulo de satisfaccion baja por lo tanto
disminuye la productividad; el personal esta mal remunerado se siente insatisfecho
por lo que se convierte en improductivo y esto provoca a su vez insatisfaccion.

Los empleados con un nivel muy bajo de satisfaccion laboral son una menaza
latente para la empresa. Levy-Leboyer (1992) afirma que estos empleados muestran
poco o ningun interés por el trabajo, los productos son de mala calidad, lo que
debilita la capacidad de la empresa para competir en el mercado elevando los costos
de produccién, por lo que las ganancias disminuyen, pero la mayor pérdida de la

empresa es la insatisfaccion de los clientes y su inevitable disminucion en las ventas.

Factores que influyen en la satisfaccion laboral
Daft y Lane (2006) sostienen que entre los factores que influyen en la
satisfaccion laboral pueden citarse las condiciones laborales, la paga, las politicas de
la compaiiia, las relaciones interpersonales, los logros, el reconocimiento, la
responsabilidad y las oportunidades para el desarrollo personal dentro de la

empresa. Por lo general todo individuo tiene aspiraciones en la vida y se sentira muy
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comodo en una empresa donde tiene oportunidades de superacion en su puesto de
trabajo.

Robbins, Davila y Martinez (2004) declaran que entre los factores que influyen
en la satisfaccion laboral estan el trabajo mentalmente estimulante, la remuneracion
equitativa, las condiciones laborales de apoyo y el respaldo de los compafieros. No
hay duda de que las personas prefieren trabajos que les permitan usar su
creatividad, aplicar sus destrezas y habilidades y que el trabajo signifique un estimulo
intelectual. Ademas esperan salarios justos, que respondan a sus expectativas.
Cuando los individuos sienten que la remuneracion esta de acuerdo con sus
expectativas se sienten satisfechos y experimentan un mayor compromiso con la
organizacién. Se sienten inspirados y luchan por alcanzar los objetivos generales de
la empresa.

Los empleados prefieren un ambiente laboral 6ptimo, con instalaciones
modernas, con equipo y herramientas adecuadas y se sienten muy satisfechos
cuando el trabajo esta ubicado cerca de su residencia. Ademas se sienten comodos
cuando tienen compafieros amigables, que les brindan apoyo, y también es
estimulante cuando su jefe 0 su supervisor es amigable, escucha sugerencias y
muestra interés personal por ellos.

Segun Covey (2007) dice que cuando amas lo que haces, lo haces bien y te
sientes bien. Amar lo que hacemos nos da un salario méas valioso que el dinero: nos
da satisfaccion.

Diez de Castro, Galan Gonzalez y Martin Armario (1995) sostienen que un
buen ambiente laboral, el placer por el trabajo, un buen salario, un horario apropiado,

la vocacion por el trabajo, el disfrutar del trabajo, la estabilidad laboral, la
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participacion en la toma de decisiones y la asignacion de un gran valor al simple
hecho de tener un empleo, son aspectos que generan gran satisfaccion en el
empleado. De hecho en la mayoria de los casos las empresas no tienen malos
empleados, sino que lo que tienen son personas mal ubicadas.

Espeso Santiago et al. (2008) dicen que otro factor que contribuye a la
satisfaccion laboral es ocupar puestos de mayor variedad de exigencias, percepcion
del puesto como significativo y el sentirse Gtil e importante. Todo empleado tiene
caracteristicas individuales y desea desarrollarlas mediante la realizacién de su
trabajo. El empleado desea contribuir con sus conocimientos para la obtencién de

excelentes resultados en su empresa. El éxito de la empresa es su propio éxito.

Métodos para medir la satisfaccion laboral

Agullé Tomas y Garrido Lugue (2006) sostienen que para evaluar la
satisfaccion laboral existen dos métodos clasificados de la siguiente manera,
métodos directos y métodos indirectos. Los métodos directos consisten en preguntas
directas a las personas si estan o no satisfechos con su empleo. Por el contrario, los
métodos indirectos son aquellos en los que se ocultan a las personas el objetivo real
de las preguntas que se le formulan.

La satisfaccion influye en el comportamiento de los individuos, los esfuerzos
gue estan dispuestos a realizar y delimita los objetivos a alcanzar (Barquero Cabrero,
1994).

La satisfaccion laboral depende de lo que se espera y lo que se obtiene del
trabajo. El indice de satisfaccion laboral se mide mediante diversos métodos. Este

indice ofrece una puntuacion que nos informa de la situacion de un individuo en una
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escala de satisfaccion/insatisfaccion. Las variables mas relevantes en la generacion
de la satisfaccion laboral son las siguientes: (a) caracteristicas individuales, (b) am-
biente social, (c) componentes de la vida profesional y (d) caracteristicas de la em-

presa (Espeso Santiago et al., 2008).

Cantera Lopez (2005) sostiene que por medio de los indices de satisfaccion
laboral normalmente se pretende estudiar una poblacion laboral para ver si tiene
algun mal remediable o si todo marcha sobre ruedas. No es posible describir con
cierto rigor las situaciones de trabajo sin tener en cuenta lo que dice el trabajador.
Estos indices suelen no ser medidas extremadamente precisas, puesto que se basan
en una apreciacion personal sobre un conjunto difuso que forman determinados as-
pectos del trabajo, principalmente psicosociales y organizativos. La teoria de Herz-
berg supone la existencia de dos indices paralelos y distintos: un indice de satisfac-
cion y el otro de insatisfaccion. El primero se mide por medio de factores intrinsecos
y el segundo mediante factores extrinsecos.

Merino Diaz de Cerio (2001) dice que la medicién del grado de satisfaccion del
personal en la organizacion es un elemento esencial en la implementacién de una
filosofia de calidad total y debe ser seguido de un andlisis riguroso y del estableci-
miento de acciones de mejoras bien planificadas.

Existen otros aspectos de percepcion, basados en opiniones obtenidas me-
diante encuestas y entrevistas personales en las empresas. Se pueden obtener indi-
cadores cuantitativos que permiten evaluar desde otras perspectivas el grado de sa-

tisfaccion de los empleados (Fernandez Gonzalez, 2006).
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Desempefio
Conceptos

El Consultor y Sanchez (2007) dicen que desemperio es el procedimiento
mediante el cual se mide y valora la conducta profesional y el rendimiento o el logro
de los resultados.

De acuerdo con Stoner, Freeman y Gilbert (1996), el desempefio se define
como el procedimiento que es empleado por los gerentes y administradores para
hacer una cotejo entre el nivel que un trabajador ofrece en su puesto y los objetivos
gue dicho puesto requiere.

Robbins (1998b) apoya lo anterior mencionando que es un proceso que sirve
a la organizacion para la toma de decisiones respecto del personal que labora en
cuanto a ascensos, transferencias y suspensiones, ademas de ayudar a identificar
las necesidades existentes de capacitacion y desarrollo y de esa manera validar los
programas con los que cuenta la empresa para la seleccion y capacitacion. Afade
que cumple el propdsito de retroalimentar al trabajador mediante el informe de los
resultados obtenidos en el transcurso de la evaluacion.

Para Chiavenato (2000) el desempeifio es el potencial que un trabajador mani-
fiesta al buscar la excelencia en el puesto que ocupa.

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

Una definicion de desempefio es la propuesta por Gomez-Mejia, Balkin y Car-
dy (2001), segun la cual desemperfio es el rendimiento de los recursos humanos de-

ntro de la organizacion.
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En la opinién de Gratton (2001) el desempefio es la contribucidn que los traba-

jadores y unidades empresariales dan a la organizacion.

Importancia de evaluar el desempeiio

Davis y Newstrom (2003) destacan que las evaluaciones son necesarias para
asignar recursos en un ambiente laboral cambiante, motivar y recompensar a los
empleados, darles retroalimentacioén sobre el desempefio de su trabajo, mantener
justicia entre los grupos, impulsar el entrenamiento y desarrollo de los trabajadores y
crear un clima de responsabilidad y reglas.

Segun Pontifes (2003), la evaluacion del desempefio es uno de los
mecanismos que dan seguimiento al trabajo de las personas dentro de las
organizaciones. Una de las principales preocupaciones empresariales es la solidez
productiva, la cual desemboca en el bienestar social y econémico.

La evaluacion del desempefio de acuerdo con Cardozo Brow (2004), es un
proceso en el que se incluye:

1. Discutir los resultados que se provocaran con las medidas y acciones que
se van a tomar en el proceso de evaluacion.

2. Establecer una escala que mida, de forma nominal, ordinal o de intervalo,
los efectos considerados.

3. Hacer una comparacion de la medida que se obtuvo con otra que funja
como parametro.
4. Emitir un juicio de valor con el que se asigne una calificacién a la

comparacion hecha.
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Mediante la evaluacion del desempefio se tiene la oportunidad de adoptar las
medidas correctivas oportunas y asi ayudar en el desarrollo y aprendizaje de los
trabajadores.

Una importante recomendacion es la hecha por Mondy y Noe (2005), quienes
destacan la importancia de tomar la entrevista de evaluacion como la oportunidad
para mejorar el desempefio y evitar las criticas. Se debe dejar en claro que el
empleado no es el Unico que no esta rindiendo asi como lo espera la empresa. Se
requiere un mayor nivel de eficiencia, pero la administracion esta dispuesta a
apoyarlo. Se debe explicar al evaluado el método que se utilizé para que lo entienda
y acepte el resultado de la evaluacion.

El evaluador debera cubrir tres puntos en la entrevista:

1. Analizar el desempefio del empleado.

2. Ayudar al empleado a establecer metas y elaborar planes para mejorar su
rendimiento y fomentar su desarrollo personal para la proxima evaluacion.

3. Sugerirle formas de como lograr las metas establecidas, dejando el claro el
interés por ayudarlo.

Chiavenato (2000) dice que la evaluacion del desempefio es una técnica de
direccion imprescindible en la actividad administrativa. El procedimiento para evaluar
al personal se denomina evaluacion del desempefio y generalmente se elabora a
partir de programas formales de evaluacion, basados en una cantidad razonable de
informaciones respecto a los empleados y a su desempefio en el cargo. Su funcion
es estimular o buscar el valor, la excelencia y las cualidades de alguna persona, asi

como medir el desempefio del individuo en el cargo y de su potencial de desarrollo.
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Maristany (2000) define de manera breve la evaluacion del desemperio,
considerandola como una técnica que permite delimitar el valor que el desemperio de
un empleado pueda tener y dejar pruebas de ello.

Segun Gomez-Mejia et al. (2001), la valoracién del rendimiento es la
identificacion, medicion y gestion del rendimiento de los recursos humanos dentro de
las organizaciones. Los autores explican los aspectos sefialados de la siguiente
manera:

1. Identificacion: Es definir las areas que el administrador desea medir en
cuanto a su rendimiento. Estas deberan ser indispensables para el éxito de la
organizacion.

2. Medicién: Es la base de la valoracion del rendimiento y representa el juicio
de quien supervisa de cuan bien o mal se esta desarrollando el trabajo en el puesto.

3. Gestion: Es el fin que se persigue con el sistema de valoracion. Mediante
ella se informa a los trabajadores de su rendimiento y se apoya a quienes lo
requieran. Debe existir un enfoque futurista hacia lo que los empleados pueden
alcanzar.

En la opinién de Gratton (2001), la evaluacién del desempefio es un medio
que permite reconocer la contribucidn que los trabajadores y unidades empresariales
dan a la organizacion. Dichas evaluaciones deben reflejar los objetivos
empresariales, la existencia de una mezcla de lo que se debe lograr y como hacerlo,
un conocimiento extensivo a los trabajadores del desempefio que tienen en una
forma sincera y un sentido de justicia percibido por evaluadores y evaluados.

Para realizar un proceso adecuado de evaluacion se debe considerar un

sistema de administracion del desemperio, el cual consiste en establecer los
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parametros de desempefio requerido y evaluarlo en funcion de la toma de decisiones
objetivas que habran de realizarse. Cada aspecto considerado en la evaluacion,

tanto para su realizacion como sus resultados, debera ser estable.

Beneficios de la evaluaciéon del desempefio

Anderson y Carden (2007) dicen que la evaluacion del desempefio tiene los
siguientes beneficios:

1. Mejora el desempefio, mediante la retroalimentacion.

2. Politicas de compensacion: puede ayudar a determinar quiénes merecen
recibir aumentos.

3. Decisiones de ubicacién: las promociones, transferencias y separaciones se
basan en el desempefio anterior o en el previsto.

4. Necesidades de capacitacion y desarrollo: el desempefio insuficiente puede
indicar la necesidad de volver a capacitar, o un potencial no aprovechado.

5. Planeacion y desarrollo de la carrera profesional: guia las decisiones sobre
posibilidades profesionales especificas.

6. Imprecision de la informacion: el desempefio insuficiente puede indicar
errores en la informacién sobre el andlisis de puesto, los planes de recursos
humanos o cualquier otro aspecto del sistema de informacion del departamento de
personal.

7. Errores en el disefio del puesto: el desempefio insuficiente puede indicar
errores en la concepcion del puesto.

8. Desafios externos: en ocasiones, el desempenio se ve influido por factores

externos como la familia, salud, finanzas, etc., que pueden ser identificados en las
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evaluaciones.

Lusthaus (2001) dice que el desempefio tiene los siguientes alcances:

1. Esta asociado a las actitudes, interés e identificacion con las distintas
actividades asignadas. Cuanto mas especifica sean la actitud y la conducta, mas
sélidas es el vinculo que las une.

2. Es sensible a la baja autoestima y/o la carencia de asertividad en los
miembros de la organizacion.

3. Es sensible a la motivacién y el reconocimiento.

4. Se puede medir mediante las evaluaciones.

5. Necesita de la retroalimentacion.

6. Afecta directamente el clima organizacional.

7. Repercute en la satisfaccion laboral y con ello, en la productividad, rotacion,
ausentismo, entre otros.

8. Incide sobre el crecimiento personal y la realizacion de las metas
individuales de cada miembro de la organizacion.

9. Sirve, entre otras cosas, para tomar decisiones generales de recursos
humanos: ascensos, transferencias y despidos.

10. Permite identificar las necesidades de capacitacién y desarrollo.

11. Es util como criterio para validar los programas de seleccion y desarrollo.

12. Se usa como base para distribuir las recompensas.

13. Permite hacer la retroalimentacion a los empleados.

14. Ayuda a alcanzar la mision de la empresa.

Rueda Beltran y Diaz Barriga (2004) dicen que las politicas nacionales de

evaluacion tendrian que considerar, entre sus prioridades, la evaluacion de la
31



docencia en forma integral; es decir, tomar en cuenta aquellas actividades
relacionadas con el trabajo realizado por los profesores dentro y fuera del aula. Mirar
a los docentes implica reconocer que dentro de las universidades los académicos
son un elemento clave en su desarrollo; de ellos depende la formaciéon de nuevas
generaciones de profesionales, la produccion, la aplicacion y la extension del
conocimiento.

Hellriegel y Slocum (2004) dicen que los que tienen alto desempefio estan
mas motivados a permanecer en una organizaciéon cuando son compensados en
forma mas generosa que los que se desempefian mal. Ademas, al incentivar el
desemperio se reduce la rotacion entre los que tienen buen desempefio. A las
organizaciones les conviene mantener motivados a los que producen mas. Esto les
ayudara a invertir menos en adiestramiento, ya que los empleados se mantendran
por mas tiempo en su puesto de trabajo, debido a que la rotacién es minima.

Segun Antunes (2000), es importante utilizar los resultados de proceso de
evaluacion del desempefio docente para ponderar la produccién académica en el
ambito de la docencia y promover, de esta manera, una orientacién clara hacia la
docencia de calidad.

Blanchard (2007) sostiene que algunas organizaciones hacen buen
planeamiento del desemperio y establecen metas claras. Sin embargo, después del
establecimiento de metas ¢ qué sucede con éstas? Con mucha frecuencia se
archivan y nadie las mira hasta que se les dice que llegé el momento de la
evaluacion del desempefio. Entonces todo el mundo corre y se tropiezan unos con

otros tratando de encontrar las metas.
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Frias (2001) dice que la evaluacion del desempefio considera principalmente
la planificacion estratégica que define los grandes objetivos de la empresa. De ellos
surgen los planes funcionales para cada unidad y de ellos las metas para cada
funcionario. Estas se contemplan en el formulario de evaluacién de desempefio que
considera el cumplimiento de las tareas durante todo el afio. En muchos casos hay
un bono anual para los mejores evaluados que va hasta un monto equivalente a dos

salarios o mas.

Recompensar el desempefio

Robbins (2004) sostiene que la teoria del reforzamiento se observa en el
modelo al recompensar y que las recompensas de la organizacion refuerzan el
desempeiio del individuo. Es responsabilidad de los gerentes disefiar un sistema de
recompensas que los empleados consideren como una compensacion por el buen
desempefio. Las recompensas reforzaran y fomentaran la continuidad del buen
desemperio por parte de los empleados dentro de una organizacion.

Sherman, Bohlander y Snell (2001) dicen que es posible definir un sistema de
trabajo de alto desempefio como una combinacién especifica de practicas de
recursos humanos, estructuras y procesos de trabajo, que aumentan al maximo el
conocimiento, la habilidad, el compromiso y la flexibilidad de los empleados. En los
sistemas de trabajo de alto desempefio los trabajadores tendran mejores
oportunidades, recibirAn mayores incentivos, sus ingresos mejoraran y podran
disfrutar de una mejor calidad de vida.

Lussier y Achua (2005) afirman que los lideres que toman en serio su papel de

fomentar una cultura de alto desempefio suelen aparecer en las ceremonias para
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premiar a los individuos y los grupos que simbolizan los valores y las practicas de la
nueva cultura. Los buenos lideres también haran apariciones especiales en
acontecimientos de otro tipo, como programas de capacitacion de los empleados,
con el fin de destacar prioridades estratégicas, valores, normas, culturas y principios
éticos.

Segun Rodriguez Valencia (2000), recompensar el buen desempefio es un
sistema que se podria denominar ganar-ganar, ya que, si bien es cierto que la
empresa realizara un desembolso, estos fondos saldran de un ingreso adicional que
ha sido generado por el empleado que esta siendo reconocido. La empresa no esta

pagando al empleado: simplemente esta compartiendo las ganancias.

Se debe medir el desempeiio

Minguez Vela (2005) dice que los que no quieren ser evaluados se preguntan
si es necesario evaluar al personal de cada empresa. La respuesta es si. En el Reino
Unido, mediante la evaluacion del desempefio, se han identificado 13,000 profesores
de colegios publicos como “incompetentes” y 13,000 directores como carentes de
“liderazgo”. La evaluacion del personal de una organizacion es importante porque se
puede evaluar a cada persona, lo que cada una de ellas ha aportado en su puesto de
trabajo dia a dia, llamese institucién o empresa.

Montenegro Aldana (2003) dice que la evaluacién del desempefio valora la
actuacion del docente como profesional que participa en el desarrollo del proyecto
educativo institucional, planea su labor educativa, aplica las estrategias pedagdgicas
mas apropiadas para mejorar la formacién de los estudiantes, evallua los resultados

del aprendizaje, se integra con la comunidad educativa, administra los recursos
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fisicos y financieros, se convierte en un facilitador del trabajo en equipo destinado a
mejorar la equidad, calidad y eficiencia del establecimiento educativo.

Werther y Davis (2000) plantean como categorias a considerar dentro de las
frases descriptivas a la habilidad de aprendizaje, el desempefio y las relaciones
interpersonales. El nivel de efectividad de cada trabajador se puede obtener
considerando el numero de ocasiones que cada aspecto fue seleccionado por el
evaluador. Las areas que requieren mejoramiento y ayuda salen a flote. Sefialan
también que este método es de baja utilizacién y popularidad, ya que limita las
posibilidades de realimentacion.

Alles (2002) afirma que para evaluar el desempefio de un empleado debe
observarse su conducta, su comportamiento frente a hechos reales, no saber si el
empleado sabe hacer tal o cual cosa, sino que interesa evaluar como se comporto,
como resolvio tal o cual situacion en un hecho concreto.

Chruden y Sherman (2002) dicen que la evaluacion del desempefio tiene
como principal objetivo medir el desempefio en el puesto y utilizar la informacion
obtenida en las entrevistas de evaluacién que se tengan con el personal para
hacerles saber su nivel.

Gutiérrez y Senlle (2005) dicen que la evaluacion del desempefio de los
docentes se hace necesaria para poder determinar las carencias de competencias y
los planes de reciclaje que deben disefarse para que los maestros, profesores y
catedraticos puedan cumplir los esperados objetivos con éxito.

Puchol (2007) dice que la evaluacion del desempefio consiste en la
confrontacion entre competencias y resultados, lo que permite decir a las personas

evaluadas como deben hacer. También permite adoptar decisiones que incentiven y
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premien los progresos realizados por los empleados, tanto en mejorar sus

competencias individuales como en alcanzar objetivos mas altos.

Frecuencia de evaluacion del desempefio

Da Silva (2002) dice que es necesario monitorear el desempefio en forma
periddica, por medio de reuniones del administrador con su personal, a intervalos de
tres, seis 0 nueve meses, para confirmar, reevaluar o incluso modificar el
establecimiento de metas u objetivos.

De acuerdo con Dessler (2001), cada seis meses aproximadamente el
supervisor y el trabajador deberan reunirse para discutir el desempefio que se ha ido
registrando. Cabe mencionar que este método no resulta suficiente para comparar a
los empleados y tomar decisiones salariales.

Sherman et al. (2001) dicen que no se debe olvidar que las acciones que son
registradas por el evaluador son acontecimientos inusuales que marcan la pauta de
un buen desempeiio.

Mondy y Noe (2005) afirman que el comportamiento de un empleado mejora
notablemente y su productividad tiende a aumentar varios dias 0 semanas antes de
su evaluacion programada. Es normal que un evaluador recuerde el comportamiento
reciente con mas claridad que las acciones de un pasado distante. Sin embargo las
evaluaciones formales del desempefio por lo general abarcan un tiempo especifico y
se debe considerar el desempefio de una persona durante todo el tiempo. Mantener
registro del desempefio durante el periodo de evaluacion ayuda a evitar este

problema.
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El objetivo basico de un sistema de evaluacion es mejorar el desempefio de
individuos, los equipos y toda la organizacion. También puede servir para la toma de
decisiones administrativas con respecto a los incrementos salariales, las
transferencias o la terminacion de relaciones laborales. Las organizaciones deben
procurar una evaluacion exacta que permita el desarrollo de un plan para mejorar el

desempeiio individual y global.

Métodos para medir el desempefio
Segun Hellriegel y Slocum (2004), el modelo de establecimiento de metas
tiene consecuencias importantes para los empleados, gerentes y equipos por igual.
Constituyen un excelente marco de referencia para ayudar al gerente o equipo a
diagnosticar posibles problemas con empleados de bajo desempefio o desempefio
promedio y proporciona elementos de juicio concreto a los gerentes sobre como
crear un ambiente de trabajo de alto desempefio.

Robbins y Coulter (2000) mencionan que dentro de los factores considerados
para evaluar se pueden incluir cantidad y calidad del trabajo, conocimiento en cuanto
al puesto, cooperacion, lealtad, asistencia, honradez e iniciativa. La escala que
considera el evaluador es revisada y ordenada en forma ascendente. Normalmente
es en base a cinco puntos, es decir cinco niveles de respuesta posibles. También
afiaden que aun con su falta de profundidad, su popularidad y utilizacion radican en
gue su desarrollo y administracion requiere menos tiempo y permite realizar analisis
cuantitativos y comparaciones entre los empleados.

Dessler (2001) dice que los evaluadores sefialan con una marca o un circulo

la calificaciébn que mejor describe al desemperio del trabajador en el factor
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considerado. En ocasiones las empresas no evallan factores o caracteristicas sino
obligaciones especificas como parte de su descripcion de puestos.

Helrriegel y Slocum (2004) dicen que los que tienen alto desempefio estan
mas motivados a permanecer en una organizacion cuando son compensados en
forma mas generosa que los que se desempefian mal. Ademas, al incentivar el
desemperio se reduce la rotacion entre los que tienen buen desempefio. No hay
duda que a las empresas les conviene tener empleados con un alto nivel de
desemperio. Por ello, la administracion de cada organizacion tiene la clave para
orientar a los empleados hacia el alto desempefio. El alto desempefio puede ser

provocado.

Relacion entre satisfaccion y desempefio

Sherman et al. (2001) dicen que estudios recientes sugieren que tanto el
desempefio como la satisfaccion laboral son mucho mayores cuando las
organizaciones combinan sus cambios de disefio, en el logro de las metas y
estrategias globales. Esto comienza con el analisis y la discusién de los retos
competitivos, los valores de la organizacion y las preocupaciones de los empleados,
lo que da como resultado una declaracion de las estrategias que persigue la
organizacién. En este punto los empleados ven los retos y las metas de la
organizacién como suyas y estan dispuestos a luchar para alcanzarlos, lo que
permitira que los empleados experimenten un alto grado de satisfaccion y un
excelente nivel de desempefio.

Gibson, lvancevich y Donelly (2001) establecen lo que tradicionalmente han

sido las tres posibilidades de relacion entre satisfaccion y desempefio:
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1. La satisfaccion produce rendimiento o desempefio.

2. El desempefio genera satisfaccion.

3. Hay relacion directa entre desempefio y satisfaccion.

Las investigaciones se inclinan a favor de la Ultima aseveracion, aunque la
situacion varia, dando apoyo a la segunda relacion, cuando se toman en
consideracion las recompensas. Asi, un comportamiento productivo seguido de
recompensas valoradas por el ejecutante aumenta la satisfaccion. Las relaciones
entre estos tres conceptos podrian concebirse como un juego circular de influencias.
La motivacion produce alto desempefio cuando la acomparfian la capacidad, el
conocimiento del papel, la disponibilidad de recursos y la identificacion con la
organizacién. El buen desempefio puede conducir a recompensas extrinsecas e
intrinsecas que generan satisfaccion. La satisfaccion alcanzada alimenta las
expectativas para el comportamiento futuro, incrementando la motivacion para el
nuevo desempeno.

Werther y Davis (2000) afirman que la evaluacion de los docentes es una
necesidad. Actualmente se aprecia un marcado consenso respecto de la idea de que
el fracaso o triunfo de todo sistema educativo esta basado principalmente en la
calidad del desempefio docente. La evaluacion del desempefio docente puede
identificar a los profesores que laboran satisfactoriamente, como también producir
mecanismos de reajustes del personal para que se sienta incentivado, identificado y
experimente una satisfaccion laboral con la actividad que realiza en la institucion.

O’Brien (1996) dice que es necesario el mejoramiento sistematico de las
condiciones de trabajo, tomando en consideracion los niveles de satisfaccion que

estas politicas generan en los empleados, lo que contribuye para determinar la forma
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de medir el nivel de satisfaccién de los empleados con las condiciones en que
desarrollan su labor. Esto permite disefiar estrategias de mejoramiento de las

condiciones de trabajo, contribuyendo a incrementar la satisfaccion laboral y el
desempeiio.

Roca Girona (2006) afirma que la direccion deberia asegurarse de que el
ambiente de trabajo tiene una influencia positiva en la satisfaccion y el desempefio
del personal con el fin de mejorar el desempefio de la organizacion. La creaciéon de
un ambiente de trabajo adecuado, como combinacion de factores humanos y fisicos,
deberia tomar en consideracion metodologias de trabajo, creacion de oportunidades
y aumentar la participacion activa para que se ponga de manifiesto el potencial del
personal, reglas y orientaciones de seguridad, incluyendo la ubicacion del lugar de
trabajo, interaccidn social, instalaciones para el personal en la organizacion, calor,
humedad, luz, flujo de aire, higiene y limpieza. Los premios a la calidad en el
desempeiio, que se otorgan en las diferentes regiones del mundo, consideran
también la importancia del factor humano en los logros organizacionales, lo que
constituye quizas el principal impulso para lograr mejoras en la atencién a los
trabajadores en el orden préctico.

Werther y Davis (2000) dicen que, sin importar cuantas recompensas externas
controladas utilice el director, si los individuos encuentran sus trabajos poco
interesantes e insatisfactorios, su desempefio en el trabajo se vera afectado. Esto es
en particular verdadero para ciertos individuos, ya que los investigadores han
descubierto que el nivel de satisfaccion laboral informado por personas muy
inteligentes esta estrechamente ligado al grado de dificultad que encuentran al

desempeiiar su trabajo.
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Segun Muchinsky (2002), la relacion entre la satisfaccion laboral y los criterios
relacionados con el trabajo ha sido ampliamente examinada. Estos criterios son
rendimiento, productividad y ausentismo. Durante 40 afios se ha investigado la
relacion entre la satisfaccion laboral y el desempefio en el trabajo. La razon es obvia:
lo ideal seria ser productivos y felices en el trabajo.

Dessler (2001) comenta que el analisis del desempefio significa constatar si
existe una diferencia significativa entre el desempefio y la satisfaccion laboral y en
determinar si dicha diferencia se puede rectificar, mediante capacitacion, rotacion
dentro de la misma empresa o por otros medios (como transferir al empleado a otra
organizacién). En cualquiera de los casos el primer paso sera evaluar el desempefio
y la satisfaccion del empleado, pues, si existe la posibilidad de mejorarlos primero,
tendra que compararse el desempefo actual del empleado con el que deberia tener
y luego medir su grado de satisfaccidn laboral actual con el que deberia
experimentar. Lo ideal seria tener empleados con un alto grado de satisfaccion
laboral y un alto nivel de desempefio, pero no siempre esta formula se da en las

organizaciones.
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CAPITULO 1l

METODOLOGIA

Introduccion

En esta investigacion se pretendid conocer si existe relacion significativa entre
la autopercepcién del grado de satisfaccion laboral y la autopercepcion del nivel de
desempeiio de los maestros de las escuelas y de los colegios adventistas de la
Asociacion Metropolitana y la Mision Central de El Salvador, y las diferencias
respecto a una serie de variables.

El objetivo primordial de este capitulo es analizar y discutir el camino que
siguio la investigacion. Presenta una descripcion de la metodologia y los
procedimientos que siguid este estudio:

1. Tipo de la investigacion: En esta seccion se da una breve explicacion del
tipo de investigacién con el que se trabajoé.

2. Poblacion: Se describe la poblacién que se considerd en esta investigacion.

3. Muestra: Se especifican las instituciones en las que se aplico el
instrumento.

4. Instrumento de medicion: En esta seccion se clasifican las variables
dependientes e independientes, se describe el proceso que se siguio en la
elaboracion del instrumento de medicion y los pasos que se dieron para establecer

su validez, calcular su confiabilidad y la operacionalizacion de las variables.
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5. Hipétesis: Se presentan las hipétesis nulas y su operacionalizacion.

6. Preguntas complementarias: Se detallan las preguntas complementarias.

7. Recoleccion de datos: En esta seccion se presentan los pasos que se
siguieron para la recoleccion de toda la informacion.

8. Andlisis de datos: En esta seccion se presentan las estadisticas que fueron

utilizadas para obtener las conclusiones de esta investigacion.

Tipo de investigacion

Hernandez Sampieri, Fernandez Collado y Baptista Lucio (2003) dan a
conocer una clasificacion de los tipos de investigacion.

Los estudios exploratorios se efecttan, normalmente, cuando el objetivo es
examinar un tema o problema de investigacion poco estudiado, del cual se tienen
muchas dudas o no se ha abordado antes.

Los estudios descriptivos buscan especificar las propiedades, las
caracteristicas y los perfiles importantes de personas, grupos, comunidades o
cualquier otro fendbmeno que se someta a un analisis.

Los estudios correlacionales tienen como propdésito evaluar la relacion que
exista entre dos o mas conceptos, categorias o variables.

Los estudios explicativos van mas alla de la descripcién de conceptos o
fendmenos o del establecimiento de relaciones entre conceptos; estan dirigidos a
responder a las causas de los eventos, sucesos y fenbmenos fisicos sociales.

Otra forma de clasificacion de las investigaciones, aportada por Salkind
(1999), son los dos enfoques principales en la investigacion: el cualitativo y el
cuantitativo.
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La presente investigacion se puede clasificar como descriptiva, correlacional,
de campo, que utiliza un disefio transversal y un enfoque cuantitativo.

Se consideré descriptiva por las siguientes razones:

1. Se utiliza para descubrir y refinar preguntas de investigacion.

2. Permitié conocer la autopercepcion de la satisfaccion de los maestros
adventistas de la Asociacién Metropolitana y la Mision Central de El Salvador.

3. Permitié medir la autopercepcion del desempefio de los maestros
adventistas de la Asociacién Metropolitana y la Mision Central de El Salvador.

4. Se pudieron buscar diferencias entre grupos conformados por diferentes
variables demograficas.

Se considerd correlacional porque el estudio permitié buscar la probable
relacion entre la autopercepcion del grado de satisfaccion laboral y la autopercepcion
del nivel de desempefio de los maestros adventistas de la Asociacion Metropolitana y
la Misién Central de El Salvador.

Se considerd de campo porque el investigador tomo las muestras en el sitio
donde laboran los maestros.

Se le considero6 transversal porque la muestra fue tomada en el mismo periodo
de tiempo para buscar las posibles diferencias entre los grupos que componen la
poblacion.

Fue cuantitativa por las siguientes razones:

1. Se utilizé la recoleccion y el analisis de datos para contestar preguntas de

investigacion y probar hipétesis establecidas previamente.

2. Se utilizo la estadistica para establecer con exactitud patrones de
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comportamiento en la poblacion.

Poblacién

La poblacién que se utilizo en esta investigacion esta formada por 121
maestros que trabajaban para las siguientes instituciones educativas de nivel
primario y secundario de la Asociacion Metropolitana y la Mision Central durante el
afio escolar 2009: (a) Colegio Adventista de Chalatenango, situado en la ciudad de
Chalatenango, que es una ciudad del departamento de Chalatenango, (b) Colegio
Adventista de Citald, situado en Citala, que es un municipio del Departamento de
Chalatenango, (c) Colegio Adventista de Santa Tecla, situado en la ciudad de Santa
Tecla, que es un municipio del Departamento de La Libertad, (d) Colegio Central de
San Salvador, situado en la ciudad de San Salvador, que es un municipio del
Departamento de San Salvador, cuya ciudad es también la capital del pais, (e)
Colegio Adventista de Scandia, situado en el municipio de Ayutuxtepeque, situado al
Norte del Departamento de San Salvador, (f) Colegio Adventista de Soyapango,
situado en el municipio de Soyapango, al oriente del departamento de San Salvador,
(g) Colegio Adventista de Quezaltepeque, situado en el municipio de Quezaltepeque,
gue es un municipio del Departamento de La Libertad y (h) Escuela de Capacitacion
Adventista Salvadorefia, situada en el municipio de San Juan Opico que es un

municipio del Departamento de La Libertad. En total fueron evaluados ocho colegios.

Muestra
Castaneda Jiménez (1997) afirma que la muestra es un subgrupo de la

poblacion de interés, sobre el cual se habran de recolectar datos y que se define o
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delimita de antemano con precision y que tiene que ser representativo de ésta.
Segun la informacion que se recibio por parte de los directores de las

diferentes instituciones que forman parte de esta investigacion, la cantidad de

maestros que laboraron durante el afio 2009 es de 121. Para este estudio se tomé

como muestra a toda la poblacidén que labora para los ocho colegios.

Instrumentos de medicion

Tamayo (1995) dice que el instrumento de medicién es el curso que utiliza el
investigador para registrar informacion o datos sobre las variables que tiene en
mente. Un instrumento de medicién adecuado es aquel que registra datos
observables que representan verdaderamente los conceptos o las variables que el
investigador tiene en mente. En términos cuantitativos capturd verdaderamente la
realidad que el investigador dese6 capturar.

Esta seccidn contiene las variables, la elaboracion del instrumento, la validez,

la confiabilidad y la operacionalizacion de variables.

Variables
Variables son propiedades de los sujetos en estudio, que tienen una variacion
gue puede medirse u observarse (Zorrilla Arena, 1997). Dentro del presente estudio
se trabajo con variables dependientes e independientes. Las variables consideradas

en el estudio se presentan a continuacion.

Variables dependientes
Las variables dependientes utilizadas en este estudio fueron la autopercepcion
del grado de satisfaccion laboral y la autopercepcion del nivel del desempefio de los
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maestros que laboraron para las escuelas y los colegios adventistas de la Asociacion

Metropolitana y la Mision Central de El Salvador.

Variables independientes
Para este estudio se consideraron las siguientes variables independientes:

género, institucion donde estudid, edad, tipo de empleo y campo donde labora.

Elaboracion del instrumento

Los instrumentos fueron elaborados por el propio investigador. El instrumento
de satisfaccion consta de 24 itemes y el de desempefio consta de 34 itemes para un
total de 58 itemes; y estan divididos en tres partes: Instrucciones, datos generales,
cuestionario de satisfaccion y cuestionario de desempefio. Los pasos para la
construccion de ambos instrumentos fueron los siguientes:

1. Se efectud una lectura de bibliografia especializada relacionada con tema.

2. Se analizaron otros instrumentos utilizados en otros temas similares.

3. Se consulté a profesionales sobre las variables utilizadas en este estudio.

4. Se solicito informacion a algunos profesionales sobre las variables en
estudio.

5. Se consulté el cuestionario de satisfaccion laboral preparado por el
Ministerio de Educacion de El Salvador.

6. Se realiz6 una serie de declaraciones correspondientes a cada una de las
variables.

7. Se omitieron las declaraciones que se prestaban para confusiones o que no

contaban con una clara redaccion.
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8. Se form6 un grupo de declaraciones y se analizo su claridad y pertinencia
con profesionales y expertos en el area.

9. El asesor principal (Dr. Ramén Meza Escobar) realizé una revision y sugirio
las correcciones pertinentes.

10. Se analizaron las observaciones realizadas por el asesor y por los
expertos y se hicieron las correcciones sugeridas.

11. Se solicité permiso para aplicar una prueba piloto a 10 maestros y se
analizaron sus resultados.

12. Se solicité autorizacion al asesor.

13. Se recibi6 autorizacion del asesor.

14. Se preparo el instrumento final que consta de tres partes: instrucciones
generales, datos generales, satisfaccion laboral y desempefio. Fueron 24
declaraciones para la seccién de satisfaccion laboral y 34 para la seccién de

desempefio (ver Apéndice A).

Validez
Segun Hernandez Sampieri et al. (2003), la validez esta relacionada con el grado
en que un instrumento realmente mide la variable que pretende medir.
A continuacion se brinda una explicacion del proceso general de validacién de

los instrumentos utilizados en la investigacion.

Instrumento de satisfaccion
El instrumento que pretendio medir la autopercepcion del grado de

satisfaccion laboral se validé de acuerdo con lo siguiente:
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1. Se realiz6 una lectura especializada de material bibliografico.

2. Se dimensiono la variable.

3. Se analizo6 el contenido de instrumentos similares.

4. Se realiz6 un analisis de claridad y pertinencia con declaraciones
seleccionadas.

5. Se aplicaron las observaciones y correcciones sugeridas por el asesor.

6. Se administré una prueba piloto para medir el nivel de confiabilidad.

7. Se corrigieron algunas declaraciones en cuanto a redaccion y
observaciones que surgieron al administrar la prueba piloto.

8. Se preparo el instrumento final con un total de 24 itemes después de haber

sido corregido por el asesor.

Instrumento de desempefio del docente

El instrumento que intenté medir la autopercepcién del nivel del desempefio
se validé mediante lo siguiente:

1. Se consulté valioso material bibliografico.

2. Se consultaron instrumentos para medir el nivel del desempefio.

3. Se realiz6 una serie de declaraciones.

4. Se expuso el andlisis de claridad y pertinencia con declaraciones
seleccionadas.

5. Se implementaron las observaciones y correcciones hechas por el asesor.

6. Se administré una prueba piloto para medir el nivel de confiabilidad.

7. Se realizaron las correcciones surgidas en cuanto a redacciéon y
observaciones al aplicar la prueba piloto.
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8. Se preparo el instrumento final con un total de 34 itemes después de haber

sido aprobado por el asesor.

Confiabilidad
Para calcular la confiabilidad del instrumento se utilizé el método de alfa de
Cronbach. Los valores obtenidos fueron los siguientes: (a) instrumento de

satisfaccion laboral, .924 y (b) instrumento de desempefio del maestro, .884.

Operacionalizacion de las variables
En la Tabla 1 se presenta la operacionalizacion de algunas variables. La Tabla

completa se muestra en el Apéndice B.

Hipoétesis
Las hipotesis nulas son, en cierto modo, reverso de las hipétesis de
investigacion. También constituyen enunciados acerca de la relacion entre variables,
solo que sirven para refutar o negar lo que afirma la hipétesis de investigacion
(Sabino, 1996). En la Tabla 1 se presentan las hip6tesis nulas de esta investigacion.

Por motivos de espacio el resto de la tabla se encuentra en el Apéndice B

Hipotesis nula principal
Ho1: No existe una relacién significativa entre la autopercepcion del grado de
satisfaccion laboral y la autopercepcién del nivel de desemperio de los maestros de
las escuelas y de los colegios adventistas de la Asociacion Metropolitana y la Misién

Central de El Salvador.
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Tabla 1

Operacionalizacion de las variables

Definicion Definicion
Variables conceptual Definicién instrumental operacional
Género Término que define  El género de los maestros se  La variable se midio
el sexo de una clasificé de la siguiente de la siguiente
persona. forma: (a) masculino, forma:1: masculino,
(b) femenino 2: femenino
Institucion donde Término que Para conocer la institucion La variable se definid
estudio identifica la donde estudi6 se definio de la  de la siguiente
universidad donde siguiente manera: manera:1: adventista,
se gradud. (a) adventista 2: no adventista

(b) no adventista

Hipotesis nulas complementarias

Ho,. No existe una diferencia significativa en la autopercepcion del grado de
satisfaccion de los maestros de las escuelas y de los colegios adventistas de la
Asociacion Metropolitana y la Misién Central de El Salvador segun su género.

Hos. No existe una diferencia significativa en la autopercepciéon del grado de
satisfaccion de los maestros de las escuelas y de los colegios adventistas de la
Asociacion Metropolitana y la Misién Central de El Salvador segun el tipo de
institucion donde estudiaron.

Ho4. No existe una relacién significativa en la autopercepcién del grado de
satisfaccion de los maestros de las escuelas y de los colegios adventistas de la
Asociacion Metropolitana y la Mision Central y su edad.

Hos. No existe una diferencia significativa en la autopercepcién del grado de
satisfaccion laboral de los maestros de las escuelas y de los colegios adventistas de

la Asociacion Metropolitana y la Mision Central segun el tipo de empleo.
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Hos. No existe una diferencia significativa en la autopercepcion del grado de
satisfaccion laboral de los maestros de las escuelas y de los colegios adventistas de
la Asociacion Metropolitana y la Misién Central segun el campo donde laboran.

Ho;. No existe una diferencia significativa en la autopercepcion del nivel de
desemperio de los maestros de las escuelas y de los colegios adventistas de la
Asociacion Metropolitana y la Mision Central segun su género.

Hog. No existe una diferencia significativa en la autopercepcion del nivel de
desemperio de los maestros de las escuelas y de los colegios adventistas de la
Asociacion Metropolitana y la Mision Central segun el tipo de institucién donde
estudiaron.

Hog. NO existe una relacién significativa entre la autopercepcion del nivel de
desemperio de los maestros de las escuelas y de los colegios adventistas de la
Asociacion Metropolitana y la Mision Central y su edad.

Ho;0. NoO existe una diferencia significativa en la autopercepcion del nivel de
desempeiio de los maestros de las escuelas y de los colegios adventistas de la
Asociacion Metropolitana y Mision Central segun el tipo de empleo.

Ho;:. No existe una diferencia significativa en la autopercepcion del nivel de
desempeiio de los maestros de las escuelas y de los colegios adventistas de la

Asociacion Metropolitana y la Mision Central segun el campo donde laboran.

Operacionalizacién de las hip6tesis nulas
En esta seccidn se presentan las variables de las hip6tesis nulas, su nivel de
medicién y la prueba estadistica requerida. La operacionalizacién de algunas hipétesis
nulas se puede apreciar en la Tabla 2. La tabla completa se muestra en el Apéndice C.
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Tabla 2

Operacionalizacion de las hipotesis

Hipotesis Variables Nivel de medicion Prueba estadistica
Hipotesis nula 1: No Dependiente: A. Métrica Para la prueba de la
existe una relacion A. Grado de satisfaccién hipétesis se uso la
significativa entre la de los maestros prueba estadistica de
autopercepcion del grado r de Pearson. La
de satisfaccioén laboral y hipétesis nula se
la autopercepcion del rechazo para niveles
nivel de desempefio de Dependiente: B. Métrica de significacion
los maestros de las B. Nivel de desempefio p <.05.
escuelas y de los de los maestros
colegios adventistas de la
Asociacion Metropolitana
y la Mision Central en El
Salvador.

Hipdtesis nula 2: No Dependiente: A. Métrica Para la prueba de la
existe una diferencia A. Grado de satisfaccién hipotesis se usé la
significativa en la de los maestros prueba estadistica t de
autopercepcion del grado student. La hipotesis
de satisfaccion de los nula se rechaz6 para
maestros de las escuelas Independiente: C. Nominal niveles de

y de los colegios
adventistas de la
Asociacion Metropolitana
y la Misién Central de El
Salvador, segun su
género.

D. Género de los
maestros

significacion
p <.05.

Preguntas complementarias

A continuacion se presentan algunas preguntas que se derivan del

planteamiento del problema, a las que se dara respuesta con la investigacion.

1. ¢(Cual es el grado de satisfaccion autopercibido por los maestros de las

escuelas y de los colegios adventistas de la Asociacién Metropolitana y la Mision

Central de El Salvador?

2. ¢, Cudl es el nivel de desempafio autopercibido por los maestros de las
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escuelas y de los colegios adventistas de la Asociacion Metropolitana y la Mision

Central de El Salvador?

Recoleccion de datos

La recoleccion de datos se llevo a cabo de la siguiente manera:

1. Se solicité un banco de datos de las ocho escuelas y colegios del nivel
primario y secundario. Luego el investigador asistio a una reunion oficialmente
programada por las departamentales de educacion de la Asociacién Metropolitana y
la Misién Central en lugares diferentes y en fechas distintas donde se administro el
instrumento en forma personal por el investigador.

2. Se administré el instrumento al personal de cuatro colegios y escuelas
adventistas de la Asociacion Metropolitana y cuatro de la Misién Central.

3. Se recopil6 informacion para conocer el nUmero de maestros de cada
escuela y colegio con el objetivo de distribuir el nimero exacto de encuestas.

4. El instrumento fue administrado directamente por el investigador en el
segundo trimestre del afio 2009.

5. La administracién del instrumento se realizd por separado a los maestros de
la Asociacion Metropolitana y la Misién Central.

6. El instrumento fue entregado de manera personal por el investigador a cada
maestro.

7. Una vez llenado el instrumento, fue devuelto directamente al investigador.

Andlisis de datos

Para el analisis de los datos recolectados se uso el paquete estadistico
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Statistical Product Package for Social Science (SPSS), version 15.0, para Windows
XP. Las pruebas utilizadas en esta investigacion fueron la r de Pearson, la t de
Student y el andlisis de varianza de un factor. Para contestar las preguntas de

investigacion se utilizé la media aritmética.

Resumen
Este capitulo contiene asuntos importantes para los fines de esta
investigacion. Se analizé brevemente el tipo de investigacion y se define el tipo de
investigacion para este estudio. Se considerd la poblacion utilizada en este estudio.
Se describio el instrumento, se plantearon las hipotesis de investigacion y nula y se
operacionalizaron las variables e hipétesis. Ademas, contiene las preguntas de
investigacién a las que se les dio respuestas. Se explico la forma como se

recolectaron los datos y las pruebas estadisticas utilizadas.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

Introduccion

El objetivo de esta investigacion fue conocer si existe relacion significativa
entre la autopercepcion del grado de satisfaccidn laboral y la autopercepcién del nivel
de desempefio de los maestros de las escuelas y de los colegios adventistas de la
Asociacion Metropolitana y la Misién Central de El Salvador.

El tipo investigacion fue de campo, descriptiva y correlacional, utilizando un
disefio transversal y un enfoque cuantitativo. Los instrumentos fueron administrados
a los maestros que laboran para las escuelas y los colegios adventistas de la
Asociacién Metropolitana y la Mision Central de El Salvador, durante el afio 2009.

En esta investigacion las variables independientes principales fueron las
siguientes: género, tipo de institucién donde estudi6 la carrera, edad, tipo de empleo
y campo donde labora. Las variables dependientes utilizadas en esta investigacién
fueron el grado de satisfaccion laboral y el nivel de desempefio.

El presente capitulo se encuentra dividido de la siguiente forma: descripcion
demografica de los sujetos, pruebas de hipotesis, respuestas a las preguntas
complementarias y resumen del capitulo.

Las hipotesis de investigacion fueron probadas a un nivel de significacion p

mayor o igual a .05. La muestra estuvo constituida por 109 maestros que laboran
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para las escuelas y los colegios adventistas de la Asociacion Metropolitana y la

Mision Central de El Salvador y constituyo el 90% del total de la poblacion.

Descripcion demografica
Esta seccion presenta tablas que resumen las caracteristicas demograficas
obtenidas en este estudio. Se encuentran los resultados de las variables género, tipo

de institucién donde estudio la carrera, edad, tipo de empleo y campo donde labora.

Distribucion de la muestra
La Tabla 3 presenta una distribucion de los maestros de la Asociacion
Metropolitana y la Mision Central que participaron en este estudio y el porcentaje
correspondiente. Se obtuvo una participacion de 109 maestros, representando el

90% del total de la poblacién.

Género
La Tabla 4 contiene los datos referidos al género de los 109 maestros que

respondieron el instrumento: 26.6% fueron mujeres y 73.4% hombres.

Tabla 3

Distribucién de participantes por campos

Campos Participantes Porcentaje
Asociacion Metropolitana 69 63.30
Mision Central 40 36.70
Totales 109 100.00
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Tabla 4

Género de los maestros

Género Frecuencia Porcentaje
Femenino 29 26.60
Masculino 80 73.40
Totales 109 100.00

Tipo de institucion donde estudio
En la Tabla 5 se muestra el tipo de institucion donde estudiaron la carrera los
maestros. Los maestros que estudiaron en universidades adventistas constituyeron
el 33.02% de la muestra y los que estudiaron en universidades no adventistas,

66.98%.

Tabla 5

Tipo de institucion donde estudio la carrera

Institucion Frecuencia Porcentaje
Adventista 36 33.02
No adventista 73 66.98
Totales 109 100.00

Edad

La edad de los maestros se encuentra en la Tabla 6. El rango va desde 19
afnos hasta 60 afios. Un 15% de los maestros tienen entre 19 y 25 afos, 24% tienen

entre 26 y 30 afos, 32% de los maestros tienen entre 31 a 40 afos, 22% de los
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Tabla 6

Edad
ARos Frecuencia  Porcentaje

19a25 16 15.00
26 a 30 26 24.00
31a40 35 32.00
41 a 50 24 22.00
51a60 8 7.00
Totales 109 100.00

maestros tienen entre 41 y 50 afios y 7% entre los 51 a 60 afios. La mayor frecuencia
de casos corresponde al grupo de la muestra que se encontraba entre los 25y 50

anos.

Tipo de empleo
La Tabla 7 muestra el tipo de empleo con el que fueron contratados los
maestros que contestaron el instrumento. Un 48.62% de los encuestados trabajan
por contrato a tiempo completo, un 5.50% trabajan por contrato horas clase, un
35.78% trabajan como maestros regulares con jubilacién local y un 10.10% de los
encuestados trabajan como maestros regulares con jubilaciéon local y organizacional.
El porcentaje menor es el de maestros con jubilacion local y organizacional que esta

representado por 11 maestros.

Pruebas de hipotesis
En esta seccidn se presentan las pruebas estadisticas de las 11 hipétesis
nulas formuladas para esta investigacion. Las tablas con los resultados de cada una
de las hipoétesis se encuentran en el Apéndice D.
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Tabla 7

Tipo de empleo

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

Hipotesis nula 1

No existe una relacién significativa entre la autopercepcion del grado de
satisfaccion laboral y la autopercepcién del nivel de desemperio de los maestros de
las escuelas y de los colegios adventistas de la Asociacion Metropolitana y la Mision
Central.

En esta hipétesis se utilizo la prueba estadistica r de Pearson. Las variables
consideradas son autopercepcion del grado de satisfaccion laboral y la
autopercepcion del nivel de desempefio de los maestros de las escuelas y de los
colegios adventistas de la Asociacién Metropolitana y la Mision Central.

Al correr la prueba estadistica se encontré un valor r de .206 y un nivel de
significacién p de .032. Para dicho nivel de significacion, p, se determiné rechazar la
hipodtesis nula de independencia entre las variables y aceptar la hipotesis de relacion

entre ellas en un nivel bajo y positivo.

Hipotesis nula 2
No existe una diferencia significativa entre la autopercepcion del grado de

satisfaccion de los maestros de las escuelas y de los colegios adventistas de la
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Asociacion Metropolitana y la Mision Central segan su género.

Esta hipotesis fue probada mediante la prueba estadistica t para muestras
independientes. Se analizo el estadistico F de Levene y se observé un valor p de .05
por lo que se asumio que las varianzas poblacionales son iguales.

Asumiendo varianzas poblacionales iguales, se encontr6 un valor del
estadistico tigual a .447 (gl = 107) y un nivel critico bilateral asociado de p igual a
.656. El valor de p mayor a .05 permitio retener la hip6tesis nula de igualdad entre las
medias en la autopercepcion del grado de satisfaccion percibido por los maestros
segun su género.

Los limites del intervalo de confianza permitieron estimar que la verdadera
diferencia entre la autopercepcion del grado de satisfaccion de las mujeres y la
autopercepcion del grado de satisfaccion de los hombres se encontro entre -.1962 y
.3103. Este intervalo incluye el valor 0, lo que permitié confirmar la retencion de la

hip6tesis nula de igualdad de medias.

Hipotesis nula 3

No existe una diferencia significativa entre la autopercepcion del grado de
satisfaccion de los maestros de las escuelas y de los colegios adventistas de la
Asociacion Metropolitana y la Mision Central segun el tipo de institucién donde
estudiaron.

La variable dependiente considerada en esta hipotesis es la autopercepcion
del grado de satisfaccion de los maestros. La variable independiente fue la institucion
donde estudi6 el maestro. Para analizar esta hipotesis se utilizé la prueba t de

Student para muestras independientes.
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Asumiendo varianzas poblacionales iguales, se encontrd: un valor del
estadistico t de -.710 (gl = 107) y un nivel critico bilateral asociado de p igual a .479.
El valor de p mayor a .05 permitio retener la hipétesis nula de igualdad entre las
medias de la autopercepcion del grado de satisfaccion segun la institucion donde
estudio la carrera.

Los limites del intervalo de confianza permitieron estimar que la verdadera
diferencia entre la autopercepcion del grado de satisfaccion de los maestros que
estudiaron en instituciones adventistas y la autopercepcion del grado de satisfaccion
de los maestros que no estudiaron en instituciones adventistas se encontro entre
-.32279 y .15251. Este intervalo incluye el valor 0, lo que permitié confirmar la

retencién de la hipotesis nula de igualdad de medias.

Hipotesis nula 4

No existe una relacion significativa entre la autopercepcion del grado de
satisfaccion de los maestros de las escuelas y de los colegios adventistas de la
Asociacion Metropolitana y la Misién Central y su edad.

En esta hipotesis se utilizé la prueba estadistica r de Pearson. Las variables
consideradas son la autopercepciéon del grado de satisfaccion de los maestros y su
edad.

Al correr la prueba estadistica se encontré un valor r de .195 y un nivel de
significacion p igual a .042. Para dicho valor de significacion, se determiné rechazar

la hipotesis nula de independencia entre las variables.
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Hipotesis nula 5

No existe una diferencia significativa entre la autopercepcion del grado de
satisfaccion laboral de los maestros de las escuelas y de los colegios adventistas de
la Asociacion Metropolitana y la Mision Central segun el tipo de empleo.

La variable independiente o factor en esta hipotesis es el tipo de empleo. La
variable dependiente en la que se compararon los grupos es la autopercepcion del
grado de satisfaccion laboral de los maestros. La prueba estadistica empleada en
esta hipotesis fue el andlisis de varianza de un factor. Arroj6 un valor F de 5.297 y un
nivel de significacion p igual a .002. Puesto que el valor critico o nivel de significacion
fue menor que .05, se rechazé la hipétesis de igualdad de medias considerando el
tipo de empleo. Los valores de la media aritmética fueron los siguientes: (a) contrato
tiempo completo: 3.41, (b) contrato horas clase: 3.673, (c) regular con jubilacion
local: 3.683 y (d) regular con jubilacién local y organizacional: 4.094; obteniendo el

mayor grado de satisfaccién los maestros con jubilacion local y organizacional.

Hipotesis nula 6

No existe una diferencia significativa entre la autopercepcion del grado de
satisfaccion laboral de los maestros de las escuelas y de los colegios adventistas de
la Asociacion Metropolitana y la Misién Central y el campo donde labora.

La variable dependiente considerada en esta hipotesis es la autopercepciéon
del grado de satisfaccion de los maestros y el campo donde laboran. La variable
independiente fue el campo donde labora. Para analizar esta hip6tesis se utilizo la
prueba t para muestras independientes.

Asumiendo varianzas poblacionales iguales, se encontr6 un valor del
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estadistico tigual a .959 (gl = 107) y un nivel critico bilateral asociado de p de .339.
El valor de p mayor a .05 permitio retener la hipétesis nula de igualdad entre las
medias de la autopercepcion del grado de satisfaccion segun el campo donde labora
el maestro.

Los limites del intervalo de confianza permitieron estimar que la verdadera
diferencia entre la autopercepcion del grado de satisfaccion de los maestros que
laboran en la Asociacién Metropolitana y la autopercepcion del grado de satisfaccion
de los maestros que laboran en la Mision Central, se encontro entre -.119 y .343.
Este intervalo incluye el valor 0, lo que permitié confirmar la retencidén de la hipotesis

nula de igualdad de medias.

Hipotesis nula 7

No existe una diferencia significativa entre la autopercepcion del nivel de
desempeiio de los maestros de las escuelas y de los colegios adventistas de la
Asociacion Metropolitana y la Mision Central segun su género.

La variable dependiente considerada en esta hipotesis es la autopercepcion
del nivel de desempefio de los maestros. La variable independiente fue el género.
Para analizar esta hipotesis se utilizé la prueba t para muestras independientes.

Asumiendo varianzas poblacionales no iguales, se encontré un valor del
estadistico tigual a -3.141 (gl = 107) y un nivel critico bilateral asociado de p igual a
.002. El valor de p menor a .05 permitio rechazar la hipoétesis nula de igualdad entre
las medias de la autopercepcion del nivel de desempefio segun el género del
maestro. Los valores de la media aritmética fueron los siguientes: (a) masculino, 4.35

y (b) femenino, 4.56.
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Hipotesis nula 8

No existe una diferencia significativa entre la autopercepcion del nivel de
desemperio de los maestros de las escuelas y de los colegios adventistas de la
Asociacion Metropolitana y la Mision Central segun el tipo de institucion donde
estudiaron.

La variable dependiente considerada en esta hipotesis es la autopercepcion
del nivel de desempefio de los maestros. La variable independiente fue el tipo de
institucion donde estudiaron.

Esta hip6tesis fue probada mediante la prueba estadistica t para muestras
independientes.

Asumiendo varianzas poblacionales iguales, se encontré un valor del
estadistico t de 1.102 (gl = 107) y un nivel critico bilateral asociado de p igual a .273.
El valor de p mayor a .05 permitio retener la hipétesis nula de igualdad entre las
medias del nivel de desempefio autopercibido segun la institucion donde estudio el
maestro.

Los limites del intervalo de confianza permitieron estimar que la verdadera
diferencia entre la autopercepcion del nivel de desempefio de los maestros que
estudiaron en instituciones adventistas y la autopercepcion del nivel de desempefio
de los maestros que no estudiaron en instituciones adventistas se encontro entre
-.05924 y .20755. Este intervalo incluye el valor 0, lo que permitio retener la hipétesis

nula de igualdad de medias.

Hipotesis nula 9

No existe una relacién significativa entre la autopercepcion del nivel de
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desemperio de los maestros de las escuelas y de los colegios adventistas de la
Asociacion Metropolitana y la Mision Central y su edad.

En esta hipotesis se utilizé la prueba estadistica r de Pearson. Las variables
consideradas son la autopercepcion del nivel de desempefio de los maestros y su
edad.

Al correr la prueba estadistica se encontrd un valor r igual a .120 y un nivel de
significacion p de .214. Para dicho valor de significacion, se determinoé retener la

hipétesis nula de independencia entre las variables.

Hipotesis nula 10

No existe una diferencia significativa entre la autopercepcion del nivel de
desempeiio de los maestros de las escuelas y de los colegios adventistas de la
Asociacion Metropolitana y la Misién Central segun el tipo de empleo.

La variable independiente o factor en esta hipétesis es el tipo de empleo. La
variable dependiente fue la autopercepcién del nivel de desempefio de los maestros.
La prueba estadistica empleada en esta hip6tesis fue el andlisis de varianza de un
factor y arrojo un valor F de 1.105 y un nivel de significacion p de 0.350. Puesto que
el valor critico o nivel de significacion fue mayor que .05, se retuvo la hip6tesis de

igualdad de medias considerando el tipo de empleo.

Hipotesis nula 11
No existe una diferencia significativa entre la autopercepcion del nivel de
desempeio de los maestros de las escuelas y de los colegios adventistas de la

Asociacion Metropolitana y la Mision Central segun el campo donde labora.
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La variable dependiente considerada en esta hipotesis es la autopercepcion
del nivel de desempefio de los maestros. La variable independiente fue el campo
donde labora. Para analizar esta hipotesis se utilizé la prueba t para muestras
independientes.

Asumiendo varianzas poblacionales no iguales, se encontr6é un valor del
estadistico tigual a .744 (gl = 107) y un nivel critico bilateral asociado de p igual a
.46. El valor de p mayor a .05 permitié retener la hip6tesis nula de igualdad entre las
medias de la autopercepcion del nivel de desempefio segun el campo donde labora
el maestro.

Los limites del intervalo de confianza permitieron estimar que la verdadera
diferencia entre la autopercepcion del nivel de desempefio de los maestros que
laboran en la Asociacién Metropolitana y la autopercepcion del nivel de desempefio
de los maestros que laboran en la Mision Central, se encontr6 entre -.07863 y
.18242. Este intervalo incluye el valor 0, lo que permitié confirmar la retencion de la

hip6tesis nula de igualdad de medias.

Preguntas complementarias
A continuacion se da respuesta a las preguntas complementarias formuladas
en esta investigacion. En el Apéndice E se puede ver tablas completas de los
resultados.
1. ¢ Cual es el grado de satisfaccion laboral autopercibido por los maestros de las
escuelas y de los colegios adventistas de la Asociacién Metropolitana y la Mision
Central de El Salvador?

Mediante el analisis de datos de los 109 instrumentos, se obtuvo una media
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aritmética para la variable grado de satisfaccion laboral de 3.59. La desviacion tipica
correspondio a 0.58. Los resultados de cada item se encuentran en el Apéndice F.

Segun la escala de medicion utilizada, el resultado indica que los maestros estan
entre satisfechos y muy satisfechos con las acciones relacionadas con la
autopercepcion del grado de satisfaccion laboral.

Al analizar los itemes de la variable satisfaccion laboral se encontré que los
valores mas altos fueron: (a) relacion con los alumnos, 4.48, (b) relacién con los
padres de los alumnos, 4.15 y (c) la relacion con el director, 4.13. Para la variable
satisfaccion laboral los valores mas bajos fueron: (a) el sistema de escalafon de
salarios, 2.96, (b) el salario que recibe, 2.94, (c) el sistema de prestaciones
adicionales al salario, 2.83 y (d) el tipo de jubilacion que recibira, 2.55. Es interesante
que el factor que causa mayor satisfaccion a los maestros sea la relacion con los
alumnos. Lo que no causa sorpresa es gue el factor que causa menos satisfaccion
sea el tipo de jubilacién que recibira.

2. ¢,Cudl es el nivel de desempefio autopercibido por los maestros de las
escuelas y de los colegios adventistas de la Asociacion Metropolitana y la Mision
Central de El Salvador?

El analisis de datos de los 109 instrumentos arrojé una media aritmética para
la variable nivel de desempefio de los maestros de 4.51. La desviacion tipica
correspondio a 0.33. Los resultados de cada item se encuentran en el Apéndice F.

De forma similar, conforme a la escala de medicién que se utilizo, el resultado
indica que los maestros realizan sus tareas casi siempre o0 siempre.

Para la variable desempefio los valores maximos fueron los siguientes: (a)
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revisar las tareas de los estudiantes, 4.77, (b) tener buenas relaciones
interpersonales con los padres, 4.77, (c) elaborar la jornalizacién anual, 4.76 y (d)
elaborar el guion de clases, 4.76. Los valores minimos fueron los siguientes: (a)
utilizar agenda diaria, 3.81 y (b) visitar los hogares de los alumnos por lo menos una

vez por semestre, 3.58.

Resumen del capitulo
En este capitulo se presentaron los resultados de la investigacion. Se usaron
los datos recolectados y para su presentacion se usaron diferentes tablas.
Se aplicaron las pruebas de las diferentes hipétesis y se dieron respuestas a

las preguntas de investigacion.
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CAPITULO V

DISCUSION DE RESULTADOS

Introduccion

El objetivo de esta investigacion fue conocer si existe una relacion significativa
entre la autopercepcion del grado satisfaccion laboral y la autopercepcion del nivel de
desempeiio de los maestros de las escuelas y de los colegios adventistas de la
Asociacion Metropolitana y la Misién Central de El Salvador.

El informe de los resultados fue estructurado en cinco capitulos.

En el capitulo | se muestran los antecedentes del problema junto con algunos
estudios relacionados con el grado de satisfaccion laboral y el nivel de desempefio,
antes de llegar al planteamiento del problemay a la declaracion formal del problema
de investigacion. Posteriormente se definieron algunos términos importantes
relacionados con esta exposicidon y se describieron las hipétesis de investigacion, se
presentaron las preguntas complementarias, los objetivos del estudio y la justificacién
del mismo. Luego, las limitaciones, delimitaciones y los supuestos del estudio.
Finalmente, se elaboré el marco filosofico y la organizacion del estudio.

En el capitulo Il se presento la revision bibliografica donde se analizan los
aspectos mas relevantes del topico de estudio relacionado con la satisfaccion laboral
y el nivel de desempefio. También fueron presentadas la conceptualizacion de la

variable satisfaccién laboral, importancia de la satisfaccién laboral, factores que
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influyen en la satisfaccion laboral, conceptualizacion de la variable de desempefio,
definicion de desempefio, importancia del desempefio, tipos de desempefio y
factores que influyen en el desempefio. Al concluir este capitulo se presento la
relacion existente entre ambas variables.

En el capitulo Il se presenta la metodologia del estudio. Se explica
brevemente el tipo de investigacion, la poblacion y la muestra. Se describen los
instrumentos de medicion y la forma como se construyeron. Se presentan las
variables, se muestra la operacionalizacion de las variables, la validez y confiabilidad
de los instrumentos, las hipétesis nulas y la operacionalizacion de las hipotesis.
Finalmente se presentan las preguntas complementarias, la manera como se
recolectaron los datos y las pruebas estadisticas aplicadas al estudio.

En el capitulo IV se mostraron los resultados del estudio. Fueron presentadas
las variables demograficas, la prueba de hipoétesis, las preguntas complementarias y
finalmente el resumen del capitulo.

En el capitulo V se incluyen las conclusiones, discusién y recomendaciones

para esta investigacion.

Conclusiones
En esta seccidn se presentan las conclusiones sobre la declaracién del
problema, sobre las hip6tesis complementarias y sobre las preguntas de

investigacion.

Sobre la declaracion del problema

El objetivo de esta investigacion fue conocer si existe una relacion significativa

71



entre la autopercepcion del grado de satisfaccion laboral y la autopercepcion del nivel
de desempefio que tienen los maestros de las escuelas y de los colegios adventistas
de la Asociacion Metropolitana y la Mision Central de EI Salvador.

Con el apoyo de las técnicas estadisticas y para la muestra considerada se
pudo concluir que, segun la autopercepcion del grado de satisfaccion laboral y la
autopercepcion del nivel de desempeiio que tienen los maestros de las escuelas y de
los colegios adventistas de la Asociacion Metropolitana y la Mision Central de El
Salvador, existio una relacion positiva en grado bajo.

Parece ser que la autopercepcion del grado de satisfaccion podria mejorarse

levemente si se mejora la autopercepcion del nivel de desempefio o viceversa.

Sobre las hipétesis complementarias

Satisfaccion laboral y género

De acuerdo con los resultados obtenidos para esta hipétesis podemos concluir
qgue el género de los maestros no produce diferencias relevantes en la
autopercepcién que tienen del grado de satisfaccion laboral. Hombres y mujeres
revelaron estar entre muy satisfechos y totalmente satisfechos.
Satisfaccion laboral y tipo de institucion
donde estudio la carrera

El andlisis de esta hipotesis permitié llegar a la conclusién que el tipo de
institucion donde estudiaron la carrera no produce diferencias en la autopercepcién
gue tienen los maestros de las escuelas y de los colegios adventistas de la
Asociacion Metropolitana y la Mision Central del grado de satisfaccion laboral. Tanto

los que estudiaron en instituciones adventistas como los que estudiaron en
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instituciones no adventistas estuvieron entre satisfechos y muy satisfechos.

Satisfaccion laboral y edad

Después de analizar la hipétesis referida a la relacion entre la satisfaccion
laboral y la edad, se observd que la edad si estuvo relacionada con la
autopercepcion que tuvieron los maestros del grado de satisfaccion laboral. Tanto los
maestros de mayor edad como los mas jévenes mostraron estar entre satisfechos y

muy satisfechos.

Satisfaccion laboral y tipo de empleo

Se observo que el tipo de empleo hace diferencia en la percepcién que tienen
los maestros del grado de satisfaccion laboral. Los grupos de contrato tiempo
completo, contrato horas clase y regular con jubilacion local mostraron estar entre
satisfechos o muy satisfechos, mientras que el grupo de regular con jubilacion local
y organizacional mostraron estar entre muy satisfechos y totalmente satisfechos. Los
beneficios que se les da a este Ultimo grupo son significativamente diferentes y

mejores.

Satisfaccion laboral y campo donde labora

Se concluy6 que no existe diferencia en el grado de satisfaccién laboral de los
maestros, segun el campo donde labora. En el estudio los maestros de la Asociacion
Metropolitana y la Mision Central mostraron un grado de entre satisfecho y muy

satisfecho.
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Desempefio y género

Después de realizar el analisis de la relacion entre el desempefio y género, se
concluyo que existe diferencia en el nivel de desempefio de los maestros de las
escuelas y de los colegios adventistas de la Asociacion Metropolitana y la Mision
Central entre los géneros. Las mujeres obtuvieron una media de 4.56 y los hombres
una media de 4.35
Desempefio y tipo de institucién donde
estudi6 la carrera

Al estudiar la hipotesis que analiza el nivel de desempefio y el tipo de
institucion donde estudio, se determind que no hubo diferencia en la autopercepcion
de los maestros de las escuelas y de los colegios adventistas de la Asociacion
Metropolitana y la Mision Central con relacion a la institucién donde estudio. Los que
estudiaron en una instituciéon adventista como los que estudiaron en una institucion

no adventista mostraron un buen nivel de desempefio, entre bueno y excelente.

Desempefio y edad

Mediante el estudio del nivel de desempefio y la edad de los maestros de las
escuelas y de los colegios adventistas de la Asociacién Metropolitana y la Mision
Central se determiné que no existe relacion entre la edad y el nivel de desempefio,
ya que tanto los maestros de menor edad como los de mayor edad tuvieron una

percepcion de su nivel de desempefio entre bueno y excelente.

Desempefio y tipo de empleo

No hubo diferencia en el nivel de desempefio segun el tipo de empleo de los
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maestros de las escuelas y de los colegios adventistas de la Asociacion
Metropolitana y la Mision Central, ya que los cuatro grupos —los de contrato tiempo
completo, contrato horas clase, regular con jubilacién local y regular con jubilacion
local y organizacional— mostraron un alto nivel de desempefio, entre bueno y

excelente.

Desempefio y campo donde labora

Al realizar el estudio de la relacion entre el nivel de desempefio y el campo
donde labora no se encontraron diferencias significativas ya que tanto los maestros
que trabajan para la Asociacion Metropolitana como para la Mision Central se

autoevaluaron con muy buen nivel de desempefio.

Sobre las preguntas de investigacion

Las preguntas de investigacion formuladas para esta investigacion
pretendieron medir el grado de satisfaccion y el nivel de desempefio de los maestros
que laboran para las escuelas y los colegios adventistas de la Asociacién
Metropolitana y la Mision Central de El Salvador durante el afio 2009. Por medio de
los instrumentos aplicados se obtuvo la siguiente informacion:

Los maestros de las escuelas y de los colegios adventistas de la Asociacion
Metropolitana y la Mision Central, con relacion al grado de satisfaccion laboral,
mostraron estar entre satisfechos y muy satisfechos. También se observo que la
mayoria de los maestros compartian la misma opinién al responder el instrumento.

Para la variable nivel de desempefio los maestros se autoevaluaron en un

nivel entre bueno y excelente. De la misma manera que en la satisfaccion laboral
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percibida por los maestros, la mayoria comparten una posicion similar.

Discusion

La satisfaccion laboral es muy importante para las organizaciones. Gran parte
del éxito o el fracaso depende de cuan satisfechos estén sus empleados. Las
instituciones adventistas deben preocuparse por mantener a sus maestros con un
alto grado de satisfaccion laboral. También deben poner especial atencion para
formar un equipo de maestros con un elevado nivel de desempeiio. De esta forma
integraran un equipo que proyectard una imagen positiva ante sus dirigentes, sus
iguales, los alumnos y los padres de familia. Esto permitird que los objetivos globales
de las escuelas y colegios sean facilmente alcanzados.

Intentando aplicar lo dicho por Pérez Gorostegui y Oteo Ochoa (2006), siendo
que la satisfaccion laboral es un factor determinante para el progreso de las
empresas y organizaciones, los directores de las escuelas y de los colegios
adventistas de la Asociacién Metropolitana y la Misién Central de El Salvador
deberian preocuparse por mantener un grado de satisfaccion laboral 6ptimo en los
maestros, con el propésito de evitar el absentismo, la rotacion y la ausencia de
satisfaccion laboral en los maestros.

Segun un documento preparado por la Universidad Nacional Autbnoma de
México (1992), a las organizaciones les conviene tener empleados con un alto grado
de satisfaccion. De igual manera a los colegios les conviene mantener a los maestros
con un alto grado de satisfaccién, ya que de esa forma se sentiran deseosos de
contribuir al desarrollo de los colegios, identificarse plenamente con sus planes y

proyectos y estar dispuestos a contribuir para alcanzar las metas.
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Esta investigacion mostro que hay algunos factores que afectan en forma
positiva la satisfaccion laboral en forma individual y colectiva. En los colegios
adventistas hay factores muy sensibles que pueden vulnerar facilmente el grado de
satisfaccion de los maestros y su nivel de desempefio. Los mas comunes son el tipo
de remuneracion, el tipo de empleo y la edad. Los directores de los colegios deben
estar muy alertas para neutralizar cualquier factor que influya en forma negativa en la
satisfaccion y el desempefio de los maestros de las escuelas y de los colegios
adventistas de la Asociacién Metropolitana y la Mision Central de El Salvador.

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

Esta investigacién armoniza con lo dicho por Hellriegel y Slocum (2004),
quienes argumentan que los empleados que tienen un alto desempefio estan mas
motivados a permanecer en la organizacion, esto les conviene a los directores de
nuestras instituciones educativas ya que la inversion que haran en adiestramiento y
capacitacion sera minima, siendo que los maestros permaneceran mas tiempo
laborando para los colegios, pero los directores deben invertir en reconocer en forma
publica y con incentivos tangibles a los maestros que muestran el mejor nivel de
desempeiio y un alto grado de satisfaccion laboral.

Considerando que las organizaciones estan compuestas por personas y que
las personas necesitan recibir incentivos y reconocimientos (Genovese, 2004), para

mantener un alto grado de satisfaccion laboral y un excelente nivel de desempefio
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partiendo de este principio, se pretendio conocer la autopercepcion que tienen los
maestros de las escuelas y de los colegios adventistas de la Asociacion
Metropolitana y la Mision Central de El Salvador, de su grado de satisfaccion laboral
y su nivel de desemperio. El estudio revelo resultados positivos con ambas variables.
El objetivo principal del presente estudio era descubrir si existe relacion entre
la satisfaccion laboral y el desempefio de los maestros. Los resultados de esta
investigacion revelan que el grado de satisfaccion laboral de los maestros se
posiciona entre los valores muy satisfechos y totalmente satisfechos. Los resultados
obtenidos indican que los maestros perciben un alto nivel de desempefio entre casi
siempre y siempre. Es preocupante que el valor minimo de la variable desemperfio la
registre el reactivo que evalla visitar los hogares de los padres de los alumnos por lo
menos una vez por semestre, ya que los padres son los clientes principales de los
colegios. Aunque no son la Unica fuente de ingresos, son los mas importantes y se
debe prestar especial atencion a este punto. Fallar en visitar a los padres de los
alumnos es una grave amenaza para las escuelas y colegios del sistema educativo

adventista.

Recomendaciones
Al comprobar el avance del estudio que se ha realizado de la satisfaccion
laboral y el desempefio, al igual que el aporte de varios autores incluidos en esta
investigacién que establece una relacion entre las dos variables, se enuncian las

siguientes recomendaciones.
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A los administradores de las escuelas y de los
colegios adventistas

1. Se sugiere a los directores de las escuelas y de los colegios adventistas de
la Asociacion Metropolitana y la Mision Central de El Salvador hacer un
reconocimiento especial a los maestros por experimentar entre buenas y excelentes
relaciones destacando la relacion con los alumnos, padres de familia y compareros
de trabajo.

2. Se recomienda a los directores hacer un estudio para intentar mejorar las
condiciones de los maestros que estan empleados por contrato tiempo completo, ya
que, de los 109, estan bajo este tipo de empleo 53 maestros que representan el 49%.
Como se puede ver, es preocupante que sélo casi el 50% del total de maestros
encuestados estén empleados bajo contrato de tiempo completo.

3. Se recomienda realizar un analisis minucioso para verificar por qué los
maestros se resisten a visitar los hogares de los padres de familia por lo menos una
vez al semestre. Esto deberia formar parte del plan anual, pero que no solo esté
escrito en un reglamento o en un manual de educacion, sino que se implemente, ya
gue los padres de familia son los que generan los fondos para las operaciones de las
escuelas y colegios.

5. Se recomienda programas para mejorar el grado de satisfaccion laboral y
mantener o de ser posible mejorar el nivel de desemperio, revelados por medio de

esta investigacion.

Para futuras investigaciones

1. Se recomienda realizar estudios mas frecuentes para evaluar la satisfaccion
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laboral y el desempefio de los maestros de las escuelas y de los colegios adventistas
de la Asociacion Metropolitana y la Mision Central de EI Salvador.

2. Se recomienda realizar esta investigacion en los otros tres campos de El
Salvador y comparar y consolidar sus resultados en un documento final, para tomar
medidas e implementar cambios, con el propdsito de contribuir al desarrollo de la

educacion adventista en El Salvador.
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APENDICE A

INSTRUMENTOS



Sistema Educativo de la
Asociacion Metropolitana y la Mision Central
de El Salvador

A5G A,

I. INSTRUCCIONES GENERALES

Este estudio pretende medir el nivel de satisfaccion y desempefio autopercibido por los
maestros que laboran para los colegios de la Asociacion Metropolitana y la Misién Central de
El Salvador. Los datos son para un trabajo académico, pero por favor sea muy sincero al
responder. No necesita escribir su nombre. Por favor marque con una “X” la seleccion que

corresponda.

Il. DATOS GENERALES

Género: OMasculino OFemenino

Tipo de OAdventista ONo

institucion Adventista

donde estudio

la carrera:

Edad: anos

Tipo de OContrato OContrato ORegular con  ORegular con

Empleo: tiempo horas jubilacion jubilacion local y
completo clases local organizacional

Campo donde QAsociacion OMisién

labora: Metropolitana Central
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I11. SATISFACCION LABORAL
Califique de acuerdo con las siguientes alternativas el grado de satisfaccion que experimenta

al trabajar como maestro en el sistema educativo adventista. Para responder, margque con una

X de acuerdo a la siguiente escala.

Totalmente Muy Satisfecho Muy Totalmente
Insatisfecho Insatisfecho Satisfecho Satisfecho

La jornada de trabajo.

El salario que recibe.

La relacion con el director.

La relacion con los compafrieros.

La relacion con los alumnos.

Las oportunidades de superacion.

La atencidn a sus necesidades personales por la administracion.

El tipo de jubilacion que recibird.

Las capacitaciones recibidas.

El material didactico proporcionado por el colegio.

La relacion con el departamental de Educacion del Campo.

La relacién con los padres de los alumnos.

La calidad de las actividades espirituales realizadas por el colegio.

La calidad de las actividades sociales realizadas por el colegio.

La calidad de las actividades recreativas realizadas por el colegio.

El sistema de escalafon de salarios.

El sistema de prestaciones adicionales al salario.

El sistema de supervision del trabajo en aulas.

El sistema de evaluacion del trabajo en aulas.

Desempefiar otras funciones asignadas fuera del aula.

El sistema de administracion de los colegios adventistas.

El proceso de contratacion de empleados.

La libertad para hacer su trabajo.

El trato que recibe de la administracion.
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IV. DESEMPENO
Esta parte contiene una serie de actividades relacionadas con su valiosa labor como maestro o
maestra. Agradecemos nos diga sinceramente con qué frecuencia las ejecuta. En la escala que
se le presenta a la derecha usted debera marcar con una “X” la columna que mas describa la
frecuencia con la que las realiza. (Favor marcar solamente una opcion).

Nunca Casi Nunca A Veces Casi Siempre Siempre

Con qué frecuencia realiza su trabajo de:
Elaborar la jornalizacion anual.

Elaborar el plan de grado.

Elaborar el guién de clases.

Ambientar el aula de acuerdo a los contenidos.

Organizar el area fisica para el buen aprendizaje de los estudiantes.
Integrar la fe en la carta didactica.

Repasar la clase anterior.

Revisar las tareas de los estudiantes.

Registrar la asistencia de los estudiantes.

Propiciar un ambiente agradable para el aprendizaje en el aula.
Motivar a los estudiantes con respecto a la clase a impartir.

Utilizar agenda diaria.

Utilizar guion de clase.

Supervisar las actividades de los alumnos en forma individual.
Supervisar las actividades de los alumnos en grupo.

Promover el aprendizaje cooperativo (parejas, trios, cuartetos, etc.).
Promover el intercambio de puntos de vista entre los alumnos.

Dar atencion personalizada a estudiantes con dificultad de aprendizaje.
Mantener una buena disciplina dentro del aula.

Utilizar el material didactico para impartir clases.

Optimizar el tiempo de la clase.

Verificar la comprension del contenido de la clase.

Aplicar la integracion de la fe en el aprendizaje.

Hacer énfasis en lo espiritual durante el desarrollo de las clases.
Fijar con los estudiantes fechas para entrega de tareas.

Supervisar el aprendizaje del contenido de la clase.

Mantener al dia el cuadro de calificaciones.

Reunirse con los padres de familia al final de cada periodo.

Llegar puntual cada dia.

Firmar el libro de asistencia.

Visitar los hogares de los alumnos por lo menos una vez por semestre.
Mantener una actitud de apoyo hacia la administracion.

Tener buenas relaciones interpersonales con los padres.

Tener buenas relaciones interpersonales con los compafieros.

iMuchas Gracias, por su tiempo y participacion!
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APENDICE B

OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES



Operacionalizacion de las variables

Operacionalizacion de las variables

Definicion Definicion
Variables conceptual Definicién instrumental operacional
Grado de Medida del nivel del ~ Los maestros respondieron a 24 El indicador se
satisfaccion estado emocional declaraciones, utilizando la siguiente determiné por la
de los positivo de los escala likert: sumatoria de los
maestros maestros, rgsultgnte B ' . puntos acumulados
de su experiencia 1=Totalmente insatisfecho
laboral 2=Muy insatisfecho en las respuestas de

3=Satisfecho
4=Muy satisfecho
5=Totalmente satisfecho

Las declaraciones fueron las siguientes:

La jornada de trabajo.

El salario que recibe.

La relacion con el director.

La relacion con los compafieros.

La relacion con los alumnos.

Las oportunidades de superacion.

La atencion a sus necesidades

personales por la administracion.

El tipo de jubilacién que recibira.

Las capacitaciones recibidas.

0. El material didactico proporcionado

por el colegio.

11. Larelacion con el departamental de
Educacion del Campo.

12. Larelacion con los padres de los
alumnos.

13. La calidad de las actividades

Nogogk,rwnE

B2 ©o ©

espirituales realizadas por el colegio.

14. La calidad de las actividades
sociales realizadas por el colegio.
15. La calidad de las actividades

recreativas realizadas por el colegio.

16. El sistema de escalafén de salarios.
17. El sistema de prestaciones
adicionales al salario.

18. El sistema de supervisién del trabajo

en aulas.

19. El sistema de evaluacion del trabajo
en aulas.

20. Desempeniar otras funciones
asignadas fuera del aula.

21. El sistema de administracién de los
colegios adventistas.

22. El proceso de contratacion de
empleados.

23. La libertad para hacer su trabajo.

24. El trato que recibe de la
administracion.

los items dando un
total de 24, la
puntuacion mas baja,
hasta 120, la
puntuacion mas alta,
de la cual se obtuvo
la media aritmética
para todos los
sujetos investigados.

1=Totalmente
insatisfecho

2=Muy insatisfecho
3=Satisfecho
4=Muy satisfecho
5=Totalmente
satisfecho
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Operacionalizacion de las variables

Definicion Definicion
Variables conceptual Definicién instrumental operacional
Nivel de Medida que puede Los maestros respondieron a 34 El indicador se
desempefio expresarse en declaraciones, utilizando la siguiente determiné por la
de los términos dg escala likert: sumatoria de los
maestros competencia y el 3 ) puntos acumulados
nivel de contribucion  1=Nunca
al que el maestro 2=Casi nunca en las respuestas de
hace al colegio. 3=A veces los items dando un
Toma en cuentalas  4=Casi siempre total de 34, la
acciones o 5=Siempre puntuacion mas baja,
comportamientos hasta 170, la

que son inherentes a
su cargo.

Las declaraciones fueron las siguientes:

o PwdPRE

© N

10.
11.
12.
13.
14.
15.
16.
17.

18.

19.

20.

21.
22.

23.

24.

Elaborar la jornalizacién anual.
Elaborar el plan de grado.
Elaborar el guién de clases.
Ambientar el aula de acuerdo a los
contenidos.

Organizar el area fisica para el
buen aprendizaje de los estudiantes.
Integrar la fe en la carta didactica.
Repasar la clase anterior.

Revisar las tareas de los
estudiantes.

Registrar la asistencia de los
estudiantes.

Propiciar un ambiente agradable
para el aprendizaje en el aula.
Motivar a los estudiantes con
respecto a la clase a impartir.
Utilizar agenda diaria.

Utilizar guion de clase.

Supervisar las actividades de los
alumnos en forma individual.
Supervisar las actividades de los
alumnos en grupo.

Promover el aprendizaje cooperativo
(parejas, trios, cuartetos, etc.).
Promover el intercambio de puntos
de vista entre los alumnos.

Dar atencién personalizada a
estudiantes con dificultad de
aprendizaje.

Mantener una buena disciplina
dentro del aula.

Utilizar el material didactico para
impartir clases.

Optimizar el tiempo de la clase.
Verificar la comprension del
contenido de la clase.

Aplicar la integracién de la fe en el
aprendizaje.

Hacer énfasis en lo espiritual

puntuacion mas alta,
de la cual se obtuvo
la media aritmética
para todos los
sujetos investigados.

La escala utilizada en
el instrumento se
convirtié de la
siguiente forma:

1=Nunca = Pésimo
2=Casi nunca = Malo
3=A veces = Regular
4=Casi siempre =
Bueno

5=Siempre =
Excelente

87



Operacionalizacion de las variables

Definicion Definicion
Variables conceptual Definicién instrumental operacional

durante el desarrollo de las clases.

25. Fijar con los estudiantes fechas para
entrega de tareas.

26. Supervisar el aprendizaje del
contenido de la clase.

27. Mantener al dia el cuadro de
calificaciones.

28. Reunirse con los padres de familia
al final de cada periodo.

29. Llegar puntual cada dia.

30. Firmar el libro de asistencia.

31. Visitar los hogares de los alumnos
por lo menos una vez por semestre.

32. Mantener una actitud de apoyo
hacia la administracion.

33. Tener buenas relaciones
interpersonales con los padres.

34. Tener buenas relaciones
interpersonales con los comparfieros.

Género Término que define El género de los maestros se clasificé La variable se midié
el sexo de una de la siguiente forma: de la siguiente forma:
persona.

[] Masculino 1=Masculino
[] Femenino 2=Femenino
Institucion ~ Término que Para conocer la institucion donde La variable se definid
donde identifica la estudié se definio de la siguiente de la siguiente
estudio universidad donde manera: manera:
se gradud.
] Adventista 1=Adventista
[ ] No adventista 2=No adventista

Edad Medida que indica Se determiné la posicién del sujeto en la  El sujeto escribié una
en afios el tiempo de  variable al responder al siguiente item:  cifra numérica segin
vida de una persona Afios fuese su edad. El

indicador se
determiné por la
respuesta que
expreso.

Tipo de Termino que Se determiné la posicién del sujeto en la La variable se definié

empleo identifica el tipo de variable al responder al siguiente item:  de la siguiente
contrato del maestro ) contrato de tiempo completo manera:

Qen.tro .d,e una O Contrato horas clase 1.: Contrato de
institucion local O Regular con jubilacién local tle_mpo completo
Q Regular con jubilacion local y 2= Contrato horas
organizacional clase
3= Regular con
jubilacién local
4= Regular con
jubilacién local y
organizacional

Campo Termino que Se determino la posicion del sujeto en la  La variable se definié

donde identifica un conjunto  variable al responder al siguiente item: de la siguiente
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Operacionalizacion de las variables

Definicion Definicion
Variables conceptual Definicién instrumental operacional
labora de congregaciones Q Asociacién Metropolitana manera:
en determinado Q Misién Central 1=Asociacion
territorio Metropolitana

pertenecientes a la
Iglesia Adventista del
7° Dia.

2=Mision Central
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APENDICE C

OPERACIONALIZACION DE HIPOTESIS



Hipotesis Variables Nivel de medicion Prueba estadistica
Hipotesis nula 1: no Dependiente A. Métrica Para la prueba de la
existe una relacién A. Grado de satisfaccion hipétesis se uso la
significativa entre la de los maestros. prueba estadistica de
autopercepcion del r de Pearson. La
grado de satisfaccion hipétesis nula se
laboral y la rechazo para valores
autopercepcion del nivel Dependiente B. Métrica de significacion
de desempefio de los B. nivel de desempefio p <0.05.
maestros de las escuelas  de los maestros.

y de los colegios

adventistas de la

Asociacion Metropolitana

y la Misién Central de El

Salvador.

Hipétesis nula 2: no Dependiente A. Métrica Para la prueba de la
existe una diferencia A. Grado de satisfaccién hipotesis se usé la
significativa en la de los maestros. prueba estadistica t de
autopercepcion del grado student. La hipotesis
de satisfaccion de los nula se retuvo para
maestros de las escuelas valores de

y de los colegios significacion
adventistas de la Independiente C. Nominal p <0.05.

Asociacion Metropolitana  C. Género de los

y la Mision Central de El maestros.

Salvador, segun su

género.

Hipétesis nula 3: no Dependiente A. Métrica Para la prueba de la
existe una diferencia A. Grado de satisfaccién hipotesis se usé la
significativa en la de los maestros. prueba estadistica t de
autopercepcion del grado student. La hipotesis
de satisfaccion de los nula se retuvo para
maestros de las escuelas valores de

y de los colegios significacion
adventistas de la Independiente D. Nominal p <0.05

Asociacion Metropolitana  D. Institucién donde

y la Mision Central de El estudio.

Salvador, segun el tipo

de institucion donde

estudio.

Hipétesis nula 4: no Dependiente A. Métrica Para la prueba de la
existe una relacion A. Grado de satisfaccion hipotesis se uso la
significativa entre la de los maestros. prueba estadistica de
autopercepcion del grado r de Pearson. La

de satisfaccion de los hipétesis nula se
maestros de las escuelas rechazo para valores
y de los colegios de significacion
adventistas de la Independiente E. Métrica p <0.05.

Asociacion Metropolitana
y la Misién Central de El
Salvador y su edad.

E. Edad de los maestros.
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Hipotesis Variables Nivel de medicion Prueba estadistica
Hipotesis nula 5: no Dependiente A. Métrica Para la prueba de la
existe una diferencia A. Grado de satisfaccion hipétesis se uso la
significativa en la de los maestros. prueba estadistica
autopercepcion del Analisis de Varianza
grado de satisfaccion de un Factor. La
laboral de los maestros hipotesis nula se
de las escuelas y de los Independiente F. Nominal rechazé al obtener un
colegios adventistas de la F. Tipo de empleo. valor de significacion
Asociacion Metropolitana p <0.05.

y la Mision Central de El

Salvador, segln su tipo

de empleo.

Hipétesis nula 6: no Dependiente A. Métrica Para la prueba de la
existe una diferencia A. Grado de satisfaccion hipotesis se usé la
significativa entre la de los maestros. prueba estadistica t de
autopercepcion del grado student. La hipotesis
de satisfaccién laboral de nula se retuvo al

los maestros de las obtener un valor de
escuelas y de los significacion
colegios adventistas de la p <0.05.

Asociacion Metropolitana  Independiente G. Nominal

y la Mision Central de El G. Campo donde laboran.

Salvador, segun el

campo donde laboran.

Hipotesis nula 7: no Dependiente B. Métrica Para la prueba de la
existe una diferencia B. Nivel desemperio de hipotesis se usé la
significativa entre la los maestros. prueba estadistica t de
autopercepcion del nivel student. La hipotesis
de desempefio de los nula se rechazo al
maestros de las escuelas obtener un valor de
y de los colegios Dependiente C. Nominal significacion
adventistas de la C. Género de los p <0.05.

Asociacion Metropolitana
y la Misién Central de El
Salvador, segln su
género.

maestros.
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Hipotesis Variables Nivel de medicion Prueba estadistica
Hipotesis nula 8: no Dependiente B. Métrica Para la prueba de la
existe una diferencia B. Nivel de desempefio hipétesis se uso la
significativa entre la de los maestros. prueba estadistica t de
autopercepcion del nivel student. La hipétesis
de desempefio de los nula se retuvo al
maestros de las escuelas  Independiente D. Ordinal obtener un valor de
y de los colegios D. Instituciéon donde significacion
adventistas de la estudio. p <0.05.

Asociacion Metropolitana

y la Mision Central de El

Salvador, segln la

institucién donde estudio.

Hipdtesis nula 9: no B. Nivel de desempefio B. Métrica Para la prueba de la
existe una relacion de los maestros. hipotesis se usé la
significativa entre la prueba estadistica de
autopercepcion del nivel r de Pearson. La

de desempefio de los hipotesis nula se
maestros de las escuelas retuvo para valores de
y de los colegios Independiente E. Métrica significacion
adventistas de la E. Edad de los maestros. p < 0.05.
Asociacion Metropolitana

y la Mision Central de El

Salvador y su edad.

Hipétesis nula 10: no B. Nivel de desempefio B. Métrica Para la prueba de la
existe una diferencia de los maestros. hipotesis se usé la
significativa entre la prueba estadistica
autopercepcion del nivel Analisis de Varianza
de desempefio de los Independiente F. Nominal de un Factor. La
maestros de las escuelas F. Tipo de empleo. hip6tesis nula se

y de los colegios retuvo al obtener un
adventistas de la valor de significacion
Asociacion Metropolitana p <0.05.

y la Misién Central de El

Salvador, segun su tipo

de empleo.

Hipétesis nula 11: no B. Nivel de desempefio B. Métrica Para la prueba de la
existe una diferencia de los maestros. hipotesis se uso la
significativa entre la prueba estadistica t de
autopercepcion del nivel student. La hipotesis
de desempefio de los Independiente G. Nominal nula se retuvo al

maestros de las escuelas
y de los colegios
adventistas de la
Asociacion Metropolitana
y la Misién Central de El
Salvador, segun el
campo donde labora.

G. Campo donde
laboran.

obtener un valor de
significacion
p <0.05.
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APENDICE D

ANALISIS ESTADISTICOS PARA HIPOTESIS



Hipotesis nula 1

No existe una relacién significativa entre la autopercepcion del grado de satisfaccion
laboral y la autopercepcion del nivel del desempefio de los maestros de las escuelas
y de los colegios adventistas de la Asociacion Metropolitana y la Mision Central de El
Salvador.

Correlaciones

Satisfaccion | Desempeno
Satisfaccion Correlacion de Pearson 1 2067
3ig. (bilateral) 032
M 108 109
Desempeno  Correlacion de Pearson 206* 1
=ig. (bilateral) 032
M 108 109

*.La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).
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Hipotesis nula 2

No existe una diferencia significativa en la autopercepcion del grado de satisfaccion

de los maestros de las escuelas y de los colegios adventistas de la Asociacion

s

un su genero.

-

Metropolitana y la Mision Central de El Salvador seg
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Hipotesis nula 3

. . . . . . g8|enbl SEZUELEA
Eglvl LLgre- EG9LL FLGe0- G9¥ BEGTL ODILINSE UBY 35 O
. . . . . . . sa|enbl seZUELEA
L5esk BLEEE- 88611 FLG80- Gi¥ L0k G508 a0 QF_E:.mm :mc.mm LODIEISIES
Jouadng Jouaju| BlJURIANP B selpaw ap | (|es81eng) iz [I5] Bz 4
EEOETEN ap "dijoul ElDU=Ia)0
E| BJEd EZUBLUCD
8D O[EAIBIU| %56
SEIpaW ap peplenb) | eied | eganid SEZLELEA

ap peplenbl e esed
auanaT ap BganId

No existe una diferencia significativa en la autopercepcion del grado de satisfaccion

de los maestros de las escuelas y de los colegios adventistas de la Asociacion
Metropolitana y la Mision Central de El Salvador segun el tipo de institucion donde

estudio.
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Hipotesis nula 4

No existe una relacion significativa en la autopercepcion del grado de satisfaccion de
los maestros de las escuelas y de los colegios adventistas de la Asociacion
Metropolitana y la Mision Central de El Salvador segun su edad.

Correlaciones

Satisfaccion Edad
Satisfaccion  Correlacion de Pearson 1 Jas*
Siqg. (bilateral) 042
M 109 109
Edad Correlacion de Pearson 1957 1
Sig. (bilateral) 042
M 109 109

*. La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).
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Hipotesis nula 5

No existe una diferencia significativa en la autopercepcion del grado de satisfaccion
laboral de los maestros de las escuelas y de los colegios adventistas de la Asocia-

an el tipo de empleo.

-

Central de El salvador seg

Metropolitana y la Mision
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No existe una diferencia significativa en la autopercepcion del grado de satisfaccion

laboral de los maestros de las escuelas y de los colegios adventistas de la
Asociacion Metropolitana y la Mision Central de El salvador segun el campo donde

labora.
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Hipotesis nula 7

No existe una diferencia significativa en la autopercepcion del nivel de desempefio de

los maestros de las escuelas y de los colegios adventistas de la Asociacion

s

un su genero.
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Hipotesis nula 8
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No existe una diferencia significativa en la autopercepcion del nivel de desempefio de

los maestros de las escuelas y de los colegios adventistas de la Asociacion
Metropolitana y la Mision Central de El Salvador segun el tipo de institucion donde

estudio.
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Hipotesis nula 9

No existe una relacion significativa entre la autopercepcion del nivel de desempefio
de los maestros de las escuelas y de los colegios adventistas de la Asociacion
Metropolitana y la Mision Central de El Salvador y su edad.

Correlaciones

i Desempeno Edad
Desempeno  Correlacion de Pearson 1 A20
Sig. (bilateral) 214
M 109 109
Edad Correlacion de Pearson 20 1
Sig. (bilateral) 214
M 109 109
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Hipotesis nula 10

No existe una diferencia significativa en la autopercepcion del nivel de desemperfio de

los maestros de las escuelas y de los colegios adventistas de la Asociacion

Metropolitana y la Mision Central de El Salvador segun el tipo de empleo.
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Hipotesis nula 11

No existe una diferencia significativa en la autopercepcion del nivel de desempefio de

los maestros de las escuelas y de los colegios adventistas de la Asociacion

Metropolitana y la Mision Central de El Salvador segun el campo donde labora.
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APENDICE E

ANALISIS ESTADISTICOS PARA PREGUNTAS
COMPLEMENTARIAS



Preguntas complementarias

Media aritmética del grado de satisfaccion laboral
y del nivel de desempefio

Estadisticos descriptivos

M Media Desy. tip.
Satisfaccion 109 3.5917 HaT28
Desempeno 109 45108 33074
M valido (segun lista) 109
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APENDICE F

ANALISIS ESTADISTICOS PARA LAS DECLARACIONES
DE LOS INSTRUMENTOS



Instrumento de satisfaccion laboral

Estadisticos descriptivos

Media Desv. tip.
La relacién con los alumnos. 4.4862 64714
La relacién con los padres de los alumnos. 4.1560 72232
La relacion con el director. 41376 98571
La relacién con los compafieros. 4.1284 .82889
La libertad para hacer su trabajo. 4.1193 87902

El trato que recibe de la administracion. 40367 1.00854

La calidad de las actividades espirituales realizadas por el colegio.

3.9633 .92222
El sistema de evaluacién del trabajo en aulas. 3.7706 83481
La relacién con el departamental de Educacion del Campo. 3.7615 96128

La jornada de trabajo. 3.7248 1.01718

Desemperfiar otras funciones asignadas fuera del aula.

3.7156 .85084
El sistema de supervision del trabajo en aulas. 3.7064 83114
El sistema de administracién de los colegios adventistas. 3.6972 93793
Las capacitaciones recibidas. 3.5963 93412

El proceso de contratacion de empleados. 3.4954 1.07689

La calidad de las actividades sociales realizadas por el colegio. 3.4862 1.07682

La calidad de las actividades recreativas realizadas por el colegio. 3.3945 1.04543

La atencién a sus necesidades personales por la administracion. 32752 101718

El material didactico proporcionado por el colegio. 31651 1.05860

Las oportunidades de superacion. 3.0826 111495

El sistema de escalafon de salarios. 2 9633 1.09651

El salario que recibe. 2 9450 97975

El sistema de prestaciones adicionales al salario. 28349 110146

El tipo de jubilacién que recibird. 2 5596 1.19746
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Instrumento del nivel de desempefio

Estadisticos descriptivos

Media Desv. tip.
Revisar las tareas de los estudiantes. 4.7798 41628
Tener buenas relaciones interpersonales con los padres. 4.7798 43796
Elaborar la jornalizacion anual. 4.7615 65120
Elaborar el guién de clases. 4.7615 59159
Utilizar guién de clase. 4.7248 54214
Tener buenas relaciones interpersonales con los compafieros. 4.7222 48977
Registrar la asistencia de los estudiantes. 4.7064 58219
Integrar la fe en la carta didactica. 4.6422 64583
Supervisar las actividades de los alumnos en grupo. 4.6330 .61855
Mantener al dia el cuadro de calificaciones. 4.6330 66194
Motivar a los estudiantes con respecto a la clase a impartir. 4.6330 50296
Supervisar el aprendizaje del contenido de la clase. 4.6239 52333
Fijar con los estudiantes fechas para entrega de tareas. 4.6239 70434
Aplicar la integracion de la fe en el aprendizaje. 4.6147 .70590
Repasar la clase anterior. 4.5963 .59503
Mantener una actitud de apoyo hacia la administracion. 4.5963 64001
Propiciar un ambiente agradable para el aprendizaje en el aula. 4.5963 54636
Verificar la comprension del contenido de la clase. 4.5872 54791
Hacer énfasis en lo espiritual durante el desarrollo de las clases. 4.5780 69780
Reunirse con los padres de familia al final de cada periodo. 4.5596 88643
Supervisar las actividades de los alumnos en forma individual. 4.5596 .62998
Mantener una buena disciplina dentro del aula. 4.5505 61593
Optimizar el tiempo de la clase. 4.4954 .58727
Llegar puntual cada dia. 4.4862 .60269
Promover el aprendizaje cooperativo (parejas, trios, cuartetos, etc.). 4.4587 77617
Ambientar el aula de acuerdo a los contenidos. 4.4495 76360
Organizar el area fisica para el buen aprendizaje de los estudiantes. 4.4220 64253
Elaborar el plan de grado. 4.3486 1.14161
Dar atenciéon personalizada a estudiantes con dificultad de aprendizaje. 4.2936 .80855
Promover el intercambio de puntos de vista entre los alumnos. 4.2844 78282
Utilizar el material didactico para impartir clases. 4.2569 71237
Firmar el libro de asistencia. 42018 1.23063
Utilizar agenda diaria. 3.8165 1.20312
Visitar los hogares de los alumnos por lo menos una vez por semestre. 3.5872 1.08193
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