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Resumen

Medir la satisfaccion laboral ayuda a evaluar el grado de bienestar que tienen los trabajadores
dentro de una organizacién en relacion con su trabajo y el entorno laboral. En el caso de la
Unidad Educativa Bilingiie Interamericana, no se han realizado diagnosticos previos de la
satisfaccion del personal, debido a la falta de tiempo y conocimiento por parte de los altos
mandos. Por lo tanto, el objetivo de este estudio ha sido diagnosticar el grado de satisfaccion
que presentan los colaboradores dentro de la institucién y proponer un plan de accion para
mejorarla, utilizando un enfoque de investigacion cuantitativa, de tipo transversal. Para la
recoleccion de datos, se aplicd un cuestionario de satisfaccion laboral a los colaboradores de la
institucion. Los resultados de esta investigacion revelan que, aunque no existe una diferencia
significativa en el grado de satisfaccion entre el personal administrativo y docente, se observa
un nivel de inclinacion hacia una mayor satisfaccion laboral entre los docentes. Esto indica que
a pesar de las condiciones similares, los docentes perciben su entorno laboral de manera mas
positiva. A partir de estos resultados, se han disefiado estrategias focalizadas para mejorar el
bienestar de los empleados, optimizando asi la cultura organizacional y promoviendo un

ambiente mas saludable.

Palabras Clave: satisfaccion laboral, administrativos, docentes, ambito educativo,

autoeficacia, area organizacional, plan de accion



Abstract
Measuring job satisfaction helps to evaluate the degree of well-being that workers have within
an organization in relation to their work and the work environment. In the case of the Inter-
American Bilingual Educational Unit, no prior diagnoses have been made due to lack of time
and knowledge on the part of senior management. Therefore, the objective of this study was
to diagnose the degree of satisfaction presented by its collaborators within the institution and
propose an action plan to improve it, using a cross-sectional quantitative research approach.
To collect data, a job satisfaction questionnaire was applied to the institution's collaborators.
The results of this research reveal that, although there is no significant difference in the
degree of satisfaction between administrative and teaching staff, a level of inclination towards
greater job satisfaction is observed among teachers. This indicates that, despite similar
conditions, teachers perceive their work environment more positively. Based on these results,
focused strategies can be designed to improve employee well-being, thus optimizing the

organizational culture and promoting a healthier environment.

Keywords: job satisfaction, administrative, teachers, educational field, self-

efficacy, organizational area, action plan.
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Introduccion

La Unidad Educativa Bilingiie Interamericana es una institucion cristo-céntrica, basada
en un modelo educativo clasico, con valores biblicos y teniendo a Dios como pilar de fe y
sustento académico y cientifico; ubicada en la ciudad de Cuenca, con mas de 60 afios en el
ambito educativo, siendo pionera en la ensefianza del idioma inglés.

La institucion no se ha centrado en el campo psicologico organizacional para abordar
temas relacionados al manejo del personal dentro de la institucion; como consecuencia de esto,
no conoce temas relacionados al bienestar organizacional, por ende nunca han tenido como
objetivo diagnosticar que tan satisfechos se sienten sus colaboradores en la institucion, los
cuales, en el caso de los docentes, actian directamente dia a dia sobre la ensefianza de sus
estudiantes.

Ante lo expuesto, el tema propuesto es de gran importancia pues determina un
diagnostico y propuesta de accion frente a los resultados, mismos que seran una base solida

para gestionar de manera adecuada al talento humano de la institucion.

Preguntas de Investigacion

J (Cual es el nivel de satisfaccion de los trabajadores de la Unidad Educativa
Bilingiie Interamericano?
o (Qué plan se propone frente a los resultados?

Objetivo General

Diagnosticar la satisfaccion laboral en la Unidad Educativa Bilingiie Interamericano.

Objetivos especificos

o Destacar la importancia de la satisfaccion laboral en el rendimiento y

productividad de los trabajadores



Determinar los niveles y factores de satisfaccion laboral dentro de la institucion

Proponer un plan de accion



Capitulo 1. Marco Teérico y Estado del Arte

1.1 Conceptos de Satisfaccion Laboral
Existen algunos autores que hablan sobre la satisfaccion de una persona en el
ambito laboral, o mejor entendida como satisfaccion laboral. Para Newstrom (2007), la
satisfaccion laboral engloba sentimientos oportunos que el empleado tiende a percibir
sobre su trabajo. Otra definicién mantiene que la satisfaccion laboral es valorada como la
evaluacion subjetiva que realiza la persona sobre su propio empleo, reflejando asi sus

sentimientos y percepcion frente a ¢l (Warr, 2003, citado por Laca et al. 2006).

Y por ultimo para Robbins. (1994), citado por Murillo et al. (2003) la satisfaccion
laboral se concibe como una disposicion general hacia el trabajo, més que como un
conjunto de acciones especificas. Asi, el nivel de satisfaccion dentro del trabajo se
determina por la distincion percibida entre las recompensas que los trabajadores reciben y

las que creen que deberian recibir.

Todos estos conceptos ponen en evidencia las profundas necesidades que se
requieren satisfacer para estructurar positivamente el desarrollo individual; cada persona
estd constituida por una vision de autorrealizacion, la cual buscan cumplir
independientemente del lugar en donde se encuentren; de ahi que es claro que la ausencia
de ciertas aspiraciones personales podria generar una grave brecha de insatisfaccion y

desinterés hacia el autodesarrollo.

1.2 Bienestar y Satisfaccion Laboral

El bienestar se pronuncia por un deseo intimo de satisfaccion que incita y crea una
sensacion de propiedad que permite sentirse pleno en cualquier area de vida, pero en el

campo laboral se concentra en una motivacion intrinseca del capital humano que



desemboca en la productividad, a la par de sus actividades y proyectos en los que es
participe el trabajador consigo mismo y su entorno. (Delgado, 2014)

Los aspectos sociodemograficos como edad y género tienen una gran influencia
dentro de cualquier sistema organizacional en conjunto con caracteristicas laborales como:
la autonomia, autoeficacia, comunicacion efectiva etc. que corroboran la experiencia en el
caso de docentes, sumando una relacion directa como indirecta del entorno estudiantil y su
cultura (Moriana y Herruzo, 2006). Dentro de los resultados sobre los estudios encontrados
acerca de la calidad de vida del docente universitario en México, se pudo distinguir ademas
de los criterios bioldgicos o jerarquia organizacional en conjunto con la remuneracion, que
el principal pilar que moldea la calidad de vida es la salud (Verdugo et al., 2008), por lo
que se puede sumar que la salud permite un bienestar intimo a los docentes en sus labores
diarias y esto permitird una satisfaccion oportuna con su trabajo. Por consecuente la
autopercepcion sobre la calidad de vida toma la debida importancia para el desarrollo
personal que permitira a los colaboradores sentirse plenamente satisfechos en cualquier
etapa de su vida y sobre todo en su area laboral, por lo que las instituciones deberian
fomentar la practica y concientizacion de habitos saludables que ayuden a mejorar la
calidad de vida de los colaboradores en sus instituciones educativas u organizaciones.

Hoy en dia, al poner en contexto la calidad de vida y satisfaccion en el trabajo, se
deben tomar en cuenta los aspectos psicoldgicos que influyen en el desempeno de las
funciones diarias de los trabajadores. La calidad de vida dentro del ambito laboral tiene su
propia trayectoria, desde como organizar el trabajo hasta como establecer estdndares
calificativos en conjunto con el desarrollo cultural y educativo, lo cual implicitamente
requiere de una eficacia ante las exigencias humanas del aprendizaje; sin embargo, esto se
deberia asentar sobre la humanizacion de los procesos laborales, para asi fortalecer de

forma estructural el compromiso intimo con la organizacion, a través de un buen ambiente



laboral que fomente la participacion activa en las actividades diarias, generando asi una

satisfaccion laboral integra. (Garcia, 2014)

1.3 Importancia de la Satisfaccién Laboral en el Area Personal

El bienestar individual abarca varios niveles, tanto fisicos, ambientales y
psicologicos, dejando en evidencia una estrecha relacion entre el bienestar social e
individual. Un factor fundamental que impacta directamente sobre el bienestar de la
persona es la calidad de vida laboral, definida como las condiciones de vida dptimas dentro
de un ambiente laboral general para las personas (Davis y Newstorm, 2003). Las
organizaciones configuran su manera de direccionar a sus colaboradores para rendir y
cumplir la mayoria de responsabilidades funcionales, pero, no se valora del todo las

necesidades mentales requeridas para guiar el desempefio y compromiso de todos.

Se define a la satisfaccion laboral como un conjunto extenso de actitudes y
respuestas emocionales positivas que un individuo mantiene frente a su trabajo, las mismas
que estan formadas a partir de la comparacion sobre las expectativas previas con los
resultados efectivos obtenidos de la labor desempeniada (Topa et al., 2004). Para Kalleberg
(1977), citado por Galaz (2002), la importancia del estudio de la satisfaccion laboral se
asocia directamente con el vinculo entre el desarrollo y dignidad de los trabajadores como
individuos, asi observando que un trabajador que experimenta mejor satisfaccion en su
entorno laboral tiende a demostrar un comportamiento mas favorable enfocado en la

organizacion que aquellos que presentan menos satisfaccion.

Vivimos en una época caracterizada por la transicion de los modelos
organizacionales obsoletos hacia otros aun no completamente definidos, lo que implica una

constante restauracion permanente, generando incertidumbre en aspectos esenciales como



el bienestar laboral, dificultando asi que el equilibrio entre la vida personal y la vida dentro
del trabajo sea posible de mantener (Laca et al., 2006). El avance administrativo ha ido

encaminandose a preocuparse por el cuidado de su capital humano; es una nueva forma de
sobrellevarse en un mundo competitivo pero indiferente con las individualidades que tiene

cada persona.

1.3.1 Autoeficacia y la satisfaccion laboral

Uno de los aspectos que podemos valorar dentro de la satisfaccion laboral en el
area personal es la conciencia de nuestras capacidades, denominada autoeficacia, la cual
proporciona a las personas la confianza de creer en sus capacidades para tomar el control
en varias areas de su vida. De la misma forma la autoeficacia vendria a ser una cualidad
fundamental en la vida de las personas para poder ser conscientes de su satisfaccion
laboral, ya que nace del balance de estimulos estresores que aumentan o disminuyen
(Meseguer et al., 2014). La autoeficacia se vincula a la autoconciencia y reflexionar sobre
sus actos; si una persona es autoeficaz puede sumar una satisfaccion intrinseca a la
mayoria de actividades que cumple en un dia normal de trabajo. Sin embargo, cabe
recalcar que, dentro de un dmbito de uso, la autoeficacia profesional conlleva a mantener
una concentracién mas amplia dentro de los horarios laborales a comparacion de una
autopercepcion ordinaria de nuestro control. (Jones y Fletcher, 2003; Merino et al., 2015).
La relacion de la satisfaccion laboral y la autoeficacia contiene informacion cientifica

disponible que demuestra su aporte al desarrollo integro. (Perdue et al., 2007).

Se puede concluir que los conceptos de autoeficacia y desarrollo estan integramente
ligados, ya que la eficacia es un factor que nos permite medir como un individuo se puede

sentir satisfecho con el desarrollo de sus actividades dentro de una organizacion y a nivel



personal, ya que estd centrada en la autopercepcion y el control oportuno de dichas

actividades.

1.4 Importancia de la Satisfaccién Laboral Dentro del Area Organizacional

Hoy en dia dentro de la evolucion de las organizaciones la importancia sobre el
capital humano se ha vuelto un tema imprescindible para reinventar y desarrollar los
sistemas organizacionales de cualquier ambito. La satisfaccion laboral es uno de los
indicadores fundamentales sobre el capital humano, el cual se ha estado investigando sobre
el pasar de los afios teniendo un caracter trascendental. Esta satisfaccion es fundamental
desde una vision organizacional ya que est4 asociada con el desarrollo, el desempeiio y la

participacion autonoma (Dugguh y Dennis, 2014).

Asi también, Martinez et al. (2007) mencionan que las organizaciones hoy en dia
estan priorizando la importancia de la satisfaccion de sus trabajadores porque esta impulsa
la competitividad, calidad del servicio que se presta y direcciéon de como se crean los

productos.

Esta idea tiene un efecto en los trabajadores ya que poseen un animo positivamente
elevado, son mas productivos, haciendo que las organizaciones se expandan y sean mas
eficaces en relacion a las que no cuentan con un capital humano satisfecho y activo.

(Robbins y Judge, 2013).

Teniendo en cuenta estas ideas es de interés para cualquier organizacion se valora
la importancia de los aspectos psicoldgicos de sus trabajadores, ya que la ausencia de una
Optima satisfaccion puede influenciar negativamente sobre el desarrollo de la empresa u
organizacion debido al bajo desempefio, un mal clima laboral, rotacion de personal etc.

(Zurita, 2015).



Las industrias buscan triunfar alcanzando los estandares de crecimiento financiero,
por lo que impulsaran cada aspecto que les permita expandirse s6lidamente en el mercado;
por su parte, dentro de las instituciones educativas, es necesario desarrollar los métodos
educacionales para poder asegurar un servicio de calidad a la sociedad, ante lo cual es muy
importante verificar que tan satisfechos se encuentran los educadores al cumplir su trabajo,

ya que cumplen un rol muy importante en beneficio de la sociedad.

En los ultimos afios, la globalizacién ha impulsado una serie de cambios laborales,
sociodemograficos, demograficos y politicos en todo el mundo que han tenido importantes
repercusiones en la salud de la poblacion en general (Gil-Monte, 2009) y en la salud de los
educadores en particular. Para poder entender la vision de como surgen estas problematicas
se debe tener presente los estimulos principales a los que estan sujetos el profesorado tanto
en su campo profesional como personal. Dou et al. (2017) manifiestan que la
independencia que existe en el trabajo estd consistentemente vinculada con el bienestar de
los trabajadores, siendo considerado un elemento favorable para su satisfaccion en el

campo laboral.

1.5 Criterios y Convergencia de la Satisfaccion Laboral en el Ambito Educativo

En las instituciones educativas, la satisfaccion laboral forma parte de un proceso
fundamental para la investigacion educacional, ya que hace énfasis en los beneficios
bilaterales entre el profesorado y los estudiantes, refiriendo que un docente “satisfecho”
acttia directamente en los resultados de la institucion (Zee y Koomen, 2016). Un aspecto
crucial dentro del ambiente escolar es la valorizacién de quienes forman parte de ellas,
influyendo directamente en la interaccion entre el cuerpo docente, grupo de estudiantes y
el personal administrativo en una unidad educativa (Bingham, 2001).

Segun Diaz et al (2002), la satisfaccion laboral del docente se denota en la



participacion que tiene éste hacia su trabajo, ya que responde de manera positiva frente a
su labor diaria dependiendo de factores organizacionales como el salario, la supervision, el
reconocimiento y planes de carrera oportunos. La satisfaccion laboral nace por
consecuente de muchos factores motivacionales que incluyen un compromiso directo con
la organizacion, por lo que podemos afirmar que las instituciones educativas son las que en
gran parte definiran la satisfaccion de su cuerpo docente.

En el campo educativo, la satisfaccion laboral estd relacionada con el poder
autonomo de los docentes en la toma de sus decisiones, practicas profesionales, uso de
metodologias, evaluaciones y la capacidad que tienen de asumir la responsabilidad frente a
su actuar (Balkar, 2015). La teoria de la autodeterminacion, ratifica que los seres humanos
estan sometidos a varios estilos motivacionales dentro de su entorno laboral; la experiencia
que se asume de varios de estos estilos es significativa, porque conduce a resultados mas
favorables tanto individuales como organizacionales, como lo es la regulacién controlada
(motivacidn introyectada y extrinseca) en contraste con la regulacion autbnoma
(motivacidn intrinseca e identificada), (Slemp et al., 2018). Tanto factores internos como
externos servirian como medidores del bienestar docente y por defecto pondrén en
conocimiento la situacion organizacional de que tan satisfechos se encuentran con su labor
diaria.

Dentro de la misma reflexion, Padilla ( 2016) contextualiza que se debe considerar
que el entorno académico del docente esta bajo condiciones de un consecuente cambio y
progreso; entre ellas podemos sefialar las visiones y expectativas que poseen
individualmente, ya que se puede mentalizar un espacio completamente optimo de
desarrollo pero a veces puede resultar completamente lo contrario, y en segundo lugar el
hecho de formar parte de una unidad educativa los somete a seguir ciertas normas

institucionales que pueden ir en contra de las perspectivas educativas que los docentes
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pueden impartir dentro de la institucion. La distribucion de los recursos, los modelos
educativos y las emociones involucradas son parte de las trabas dentro de la satisfaccion
laboral docente, que si bien son 6ptimas podran impulsar el desarrollo.

Dentro de la eficiencia y cumplimiento de un profesor satisfecho, Wray et al.
(2000) mencionan que ser un docente eficaz implica la aplicacion de diversas técnicas y
métodos de ensefianzas, las cuales pueden llegar a ser simulaciones, estudios de casos y
discusiones, logrando asi el cumplimiento de objetivos sobre el campo académico para
apoyar el aprendizaje de sus alumnos. También existen variables intimamente
independientes como lo son el sexo, el cual influye indistintamente de la apreciacion social
que se le asigna.

Muifioz- Méndez et al. (2017) mencionan que el profesorado de sexo femenino se
encuentra mas satisfecho con su trabajo, a diferencia de otros pensadores que no le
encuentran una influencia directa. Por otro lado, la investigacion se centra en la
importancia y la Optima prevencion de la salud mental del profesorado.

Veldman et al. (2016) mencionan, refiriéndose a un importante experimento, que la
satisfaccion laboral de los docentes estd positivamente influenciada por la autorrealizacion
que estos desean alcanzar, reflejandose en la buena relacion con sus estudiantes. Algunos
estudios del profesorado en Espana también han arrojado conclusiones sobre la vida
laboral del docente que respaldan la idea de que las actividades académicas que generan
satisfaccion son la docencia y la relaciéon comunicativa con los estudiantes, mientras que
las menos satisfactorias son las situaciones profesionales (trabajo fijo o no) y las cortas
oportunidades para promocionarse addmicamente sobre todo en los de menor jerarquia.
(Guevara & Dominguez, 2011)

Los docentes que no han cubierto esta satisfaccion intrinseca en su vida denotaban

un bajo rendimiento laboral, al reducir el nimero de actividades académicas que
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acostumbraban a desarrollar a lo largo de su carrera. Este aporte mas reciente respalda una
solida contribucion al fomento de la innovacion dentro de las aulas educativas (Klaeijsen et

al., 2018).

1.6 Cambio Organizacional
Como manifiesta Chiavenato (2004), el cambio organizacional consiste en el
proceso de modificacion que ejerce la parte gerencial en toda organizacion, ademads de la

fuerza ejercida en el medio para el movimiento organizacional.

Existen tres dimensiones para la realizacion del cambio organizacional: la primera
es el uso del contexto, teniendo en cuenta el cambio convergente alineado con la direccion
existente del departamento en el que opera y el cambio divergente que ocurre cuando una
organizacion pasa de un uso de prototipo a otro. La segunda dimension esta ligada al
contenido, donde ocurre el cambio evolutivo y progresivo mediante un proceso lento y
gradual y en otra instancia el cambio revolucionario en el que se interviene en aspectos
fundamentales de la organizacion como su estructura y reglas. Por ultimo, existe la
dimension enfocada al proceso, la cual puede ser tangible en relacion con procesos
internos de trabajo o estructuras formales y por otro lado intangible en relacion a creencias,

relaciones organizacionales, etc (Diez de Castro et al., 2004).

Gomes (2009), menciona que no todos los cambios comparten el mismo grado de
naturaleza y profundidad. El propone dos tipos de cambios organizacionales: el primero de
caracter superficial y el segundo de caracter més objetivo y profundo. El primero, definido
como ajustes lineales, continuos y permanentes a las caracteristicas del sistema
organizacional en el dia a dia. El segundo tipo se establece como multi-dimensional, multi-
nivel y de naturaleza radical, lo que indica el fin de los paradigmas organizacionales

existentes y la generacion de uno nuevo. (Gomes Da Silva & Wetzel, 2007).
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Chiavenato (2004), propone que el desarrollo organizacional es fundamental en
toda organizacion que busca la supervivencia en condiciones de cambio. En este enfoque,
el cambio se da en un mundo modernizado que exige reactivar y reconstruir las
organizaciones buscando una mejor adaptabilidad. Por consecuencia para que se produzca
un cambio en la organizacion, éste no puede darse de manera espontdnea y sin

organizacion, por ende, debe planificarse.

Shah (2009), afirma que cuando se presentan cambios en una organizacién, como
una reestructuracion interna, ésta causa en los colaboradores multiples sensaciones, las que
pueden llegar a ser sentimientos de ansiedad, insatisfaccion, miedo e inseguridad,

influyendo directamente en la satisfaccion laboral de la organizacion.

En relacion a la resistencia al cambio, Hodge & Johnson (1970; citados por Tseng

& Kang, 2009), encontraron que entre los colaboradores existe resistencia al cambio
organizacional cuando estos perciben que puede llegar a afectar su status social, su
influencia o las oportunidades laborales. La inquietud que se produce durante el cambio en
la organizacion, genera sentimientos de inseguridad laboral, y esta, a su vez, provoca
consecuencias de caracter negativo en el compromiso y la satisfaccion laboral. Las
relaciones interpersonales suman una importancia directa dentro del cambio organizacional
ya que condicionan una transformacion cultural entre sus colaboradores. (Albion &

Gagliardi, 2004).

Shah (2009), puso en evidencia la relacion entre la satisfaccion profesional y el
cambio organizacional. Tomando en cuenta las variables individuales antes y después de
un cambio organizacional, variables que se refieren a las relaciones laborales perceptibles

en el ambiente de trabajo y los cambios que mantienen influencia en los trabajadores de
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una organizacion, la satisfaccion laboral aumenta o disminuye segin los procesos y

cambios nuevos que puede llegar a experimentar toda organizacion.

El cambio organizacional desempefia un papel fundamental en la satisfaccion
laboral de los trabajadores. En un entorno empresarial dindmico, la capacidad de una
organizacion para adaptarse y evolucionar no solo afecta su competitividad y éxito a largo
plazo, sino también el bienestar y la motivacion de su personal. Algunas investigaciones
analizadas muestran que un enfoque proactivo y bien gestionado del cambio
organizacional puede generar mejoras significativas en la satisfaccion laboral. Las
transformaciones bien planificadas y comunicadas, que involucran a los trabajadores en el
proceso y consideran sus necesidades y expectativas, tienden a crear un ambiente de

trabajo mas positivo y productivo.

En conclusion, la satisfaccion laboral es un componente esencial para el éxito y la
sostenibilidad de cualquier organizacion. Se ha demostrado que la satisfaccion laboral no
solo impacta positivamente en el bienestar y la motivacion de los trabajadores, sino que
también tiene efectos significativos en la productividad, la calidad del trabajo y la
retencion del talento. Las investigaciones muestran que los trabajadores satisfechos tienden
a mostrar un mayor compromiso y lealtad hacia la organizacion, lo cual se traduce en una
menor rotacion de personal y en la reduccion de costos asociados al reclutamiento y la
capacitacion. Ademads, la satisfaccion laboral contribuye a la creacion de un entorno de
trabajo positivo, donde se fomenta la colaboracioén y la innovacion, mejorando asi la
eficiencia operativa y la competitividad de la empresa. Se ha demostrado también que la
satisfaccion laboral esta estrechamente relacionada con factores como el reconocimiento,
el desarrollo profesional, la equidad en el trato y unas condiciones laborales adecuadas.

Las organizaciones que invierten en estos aspectos no solo logran mejorar la satisfaccion
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de sus trabajadores, sino que también fortalecen su reputacion y atractivo como

empleadores preferidos en el mercado.

En definitiva, la satisfaccion laboral es clave para construir organizaciones fuertes y
resilientes. Al priorizar el bienestar de sus trabajadores, las empresas no solo cumplen con
una responsabilidad social, sino que también aseguran su crecimiento y éxito a largo plazo.
La creacion de estrategias efectivas para aumentar la satisfaccion laboral debe ser una
prioridad para cualquier lider organizacional que aspire a un desempefio destacado y
sostenible en un entorno empresarial cada vez mas competitivo y dindmico, por
consecuencia, la insatisfaccion laboral en el 4rea educativa puede ser una base fragil para
el desarrollo humano en conjunto, por lo que es de suma importancia esta investigacion
para poder mejorar la situacion personal del profesorado y por ende la calidad de

educacion que se imparten en las instituciones educativas tanto publicas como privadas.

1.7 Estado del Arte
Para el estado del arte, se toma en cuenta articulos relacionados con la satisfaccion
laboral de varias empresas. Se incluyen tres investigaciones desarrolladas, una en Costa

Rica y dos en Espana.

El primer estudio perteneciente a Briones et al. (2010) titulado: Satisfaccion
Laboral de los Profesores de Secundaria: Efecto de Factores Demograficos y Psicosociales,
cuyo objetivo fue evidenciar los factores mas incidentes en la satisfaccion laboral del
profesorado. La metodologia aplicada fue una investigacion de tipo correlacional, a través
de la herramienta “Escala de Autoeficacia Interpersonal Docente”, creada por Albert

Bandura.
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Se trabajé con una muestra conformada por 68 profesores de secundaria, en
contextos caracterizados por su diversidad cultural. La media de edad fue de 43.56 afios

(DT =10.93); el 60.3% eran mujeres y el 39.7% hombres.

Los resultados obtenidos concluyen que la satisfaccion laboral estaba
positivamente relacionada con el logro personal y el apoyo percibido de los compaiieros, y
negativamente relacionada con el agotamiento emocional. La auto eficacia de los
profesores fue un indicador indirecto de la satisfaccion laboral y un referente directo del

logro personal y la percepcion del apoyo recibido de los compaieros.

El segundo estudio es presentado por Alonso-Tapia y Ruiz-Diaz (2022) y se titula:
Clima Escolar y Variables Motivacionales del Profesorado: Efectos sobre la Satisfaccion
de los Docentes y el Clima Motivacional del Aula, Percibido por los Estudiantes de
Secundaria. Un estudio transcultural, cuyo objetivo fue estudiar el efecto potencial de la
percepcion del clima escolar por parte de los profesores y de las variables motivacionales
de estos relacionadas con los estudiantes en la satisfaccion de los profesores con la escuela
y el clima motivacional del aula (CMC) y validar una bateria de cuestionarios para evaluar
las diferentes variables motivacionales de los docentes relacionadas con los estudiantes:
conocimiento motivacional, enfoque de los docentes en las calificaciones y necesidades
emocionales de los estudiantes y expectativas. La metodologia aplicada fue una
investigacion de tipo correlacional utilizando la herramienta “Cuestionario Abreviado de
Conocimientos Motivacionales de Profesores (TMK-AQ). Este cuestionario, desarrollado
para este estudio, es una version corta del TMK desarrollado por Alonso-Tapia y Ruiz-
Diaz. Se lo aplicé a una muestra de 441 docentes de secundaria y preparatoria junto con

5.379 estudiantes de 27 escuelas.

Los profesores participaron voluntariamente después de que sus escuelas recibieron
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informacion que explicaba el propdsito del estudio. Ademas, se utilizé una serie de
herramientas y cuestionarios que se detallan a continuacion:

e Cuestionario Abreviado de Conocimientos Motivacionales del Profesorado (TMK-AQ).

e Bateria de Variables Motivacionales del Profesorado relacionadas con el Alumnado (B-

TMV-S).

e Los profesores se centran en las notas de los alumnos (TFSG)

e Los profesores se centran en las necesidades emocionales de los alumnos (TFSEN)

Los resultados obtenidos de este estudio denotaron que la influencia del ambiente
escolar y las perspectivas de auto realizacion de los profesores son los factores esenciales que
permiten discriminan la satisfaccion del profesorado. En una segunda instancia el CMC
(clima motivacional de la clase) no esta relacionado con la satisfaccion laboral del

profesorado sino solo con factores externos como las actitudes estudiantiles.

Por ultimo, el tercer estudio, perteneciente a Gonzalez (2022) titulado: Satisfaccion
laboral del Profesorado de Educacion Infantil, Primaria, Secundaria y Formacion Profesional
con las Instalaciones y Recursos del Centro, en funciéon de Variables Socio demograficas y de
Cargos de Responsabilidad; cuyo objetivo fue realizar un estudio exploratorio sobre los

fundamentos de la satisfaccion laboral en cada nivel educativo del profesorado.

La metodologia consistio en un estudio exploratorio aplicado a una muestra del
profesorado de las distintas comunidades autonomas de Espafia, mediante un procedimiento
online, con un cuestionario elaborado y validado por expertos. Se procedi6 analizando 16
items, con un KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) de 0,836 y un valor de significacion de Bartlett de
0,001. Se utiliza el Analisis de Componentes Principales y la rotacion Varimax, respondieron

al mismo 2738 docentes. Su coeficiente de fiabilidad de Cronbach es de .80. Se realizaron
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andlisis descriptivos, diferencia de medias y andlisis multivariado. Los resultados indican que
el profesorado otorga una valoracion media-alta a su satisfaccion laboral general. El ambiente
de trabajo, las instalaciones y los recursos del centro también estdn valorados como medio-

altos.
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Capitulo 2. Metodologia
2.1 Tipo de investigacion

Esta investigacion es de enfoque cuantitativo por tal motivo que buscamos diversos
elementos que pueden ser medidos y cuantificados , segun el proposito de la tesis serd de tipo
aplicada debido a que el objetivo es abordar un tema especifico el cual es satisfaccion laboral
en una institucion , ademas es de profundidad exploratorio por el motivo que es una primera
aproximacion en esta institucion frente a este diagndstico y en tiempo transversal por que los

datos seran levantados en dentro de un tiempo determinado y concreto.
2.2 Participantes

La Unidad Educativa Bilingiie Interamericana es una institucion ubicada en la ciudad de
Cuenca; cuenta en sus instalaciones con 102 trabajadores, de los cuales se dividen en 73
personas en el drea docente y 29 personas que se encuentran ubicadas en el area
administrativa. Para esta investigacion se trabajo con la poblacion total de la institucion, a la
que se le aplico el Cuestionario de Satisfaccion Laboral S20\23 de J.L. Mejia y J.L. Peir6

(1989)

2.3 Instrumentos

El Cuestionario de Satisfacciéon Laboral S20-23 elaborado por Melid y Peir6 (1989) es

una herramienta utilizada para medir la satisfaccion de los empleados con el lugar de trabajo.

El Cuestionario de Satisfaccion Laboral S20-23, como su nombre indica, tiene 23
items. Cada item del cuestionario se califica mediante una escala Likert de cinco puntos que
inicia desde “Nada Satisfecho” hasta “Muy Satisfecho”. La Encuesta de Satisfaccion Laboral
S20-23 es una herramienta importante para medir la satisfaccion laboral de los empleados y

puede ayudar a los empleadores a identificar areas de mejora y desarrollar estrategias para
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aumentar la satisfaccion laboral, y en lltima instancia, el compromiso y la retencion de los

empleados.

La herramienta presenta cinco dimensiones de satisfaccion

(I) Satisfaccion con la supervision,

(IT) Ambiente fisico de trabajo

(IIT) Prestaciones recibidas

(IV) Satisfaccion intrinseca del trabajo.

(V) Satisfaccion con la participacion.

También se puede utilizar en investigaciones académicas y organizacionales para
comprender mejor los factores que influyen en la satisfaccion laboral y su impacto en el

desempefio y el bienestar de los empleados.

2.4 Procedimiento

Primeramente, se elabor6 una solicitud para obtener la autorizacion del Rector de la
institucion para aplicar el cuestionario correspondiente, la aprobacion se dio mediante una
reunion con los altos mandos de la institucion. Tras recibir la aprobacion, se realizo una breve
planificacion en conjunto con la institucion para el levantamiento de datos, proceso que se
realiz6 de manera virtual. La recoleccion de datos se realizo en un determinado lapso de

tiempo dispuesto por el Rector, enviando el cuestionario a cada trabajador de la institucion.

Una vez reunidos los datos de los cuestionarios, se llevo a cabo la tabulacion de las
evaluaciones del personal en Excel y con los resultados obtenidos se elaboraron tablas y
graficos estadisticos a ser presentados en la institucién educativa, cuyo objetivo principal fue

poder visualizar por primera vez la situacion que vive la institucion y como se sienten el
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personal dentro de ella. Finalmente, ante los resultados obtenidos, se elabord un plan de

accion, enfocado siempre en velar por el bienestar del personal.

2.5 Analisis de Datos

En esta investigacion de enfoque cuantitativo, se realizo la tabulacion de los datos a
través de la herramienta Excel, presentando los resultados correspondientes mediante tablas y

graficos estadisticos obtenidos con los datos.
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Capitulo 3
3.1 Resultados de la Satisfaccion Laboral

En este capitulo se presentan los resultados obtenidos a través de la aplicacion del
cuestionario de satisfaccion laboral en la institucion, mostrando una comparacion de las cinco
dimensiones entre el personal administrativo y el personal docente junto con los resultados

globales de cada dimension.
3.1.1 Resultados sobre la Satisfaccion Intrinseca en los Docentes y Administrativos

Figura 1

Figura 1-Resultados sobre la Satisfaccion Intrinseca en los Docentes y Administrativos
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Nota: 1. Las satisfacciones que le produce su trabajo por si mismo.
2. Las oportunidades que le ofrece su trabajo de realizar las cosas en que usted destaca.
3. Las oportunidades que le ofrece su trabajo de hacer las cosas que le gustan.
5. Los objetivos, metas que debe alcanzar.

Entre los docentes y administrativos del estudio realizado, el nivel de satisfaccion
intrinseca en las tres primeras preguntas del test es de “bastante satisfecho” para los
docentes y “algo satisfecho” para los administrativos, lo que refleja las satisfaccion que
presenta cada uno con las oportunidades laborales que tienen en su trabajo; en la quinta

pregunta tenemos un resultado de “algo satisfecho” tanto en los docentes como en los
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administrativos, lo que indica que apenas encuentran metas en su entorno laboral. Estos
resultados nos demuestran una clara evidencia de que los participantes de manera

emocional estan satisfechos.

3.1.2 Satisfaccion Intrinseca Resultados Globales

Figura 2

Figura 2-Satisfaccion Intrinseca Resultados Globales
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Nota: 1. Las satisfacciones que le produce su trabajo por si mismo.
2. Las oportunidades que le ofrece su trabajo de realizar las cosas en que usted destaca.
3. Las oportunidades que le ofrece su trabajo de hacer las cosas que le gustan.
5. Los objetivos, metas que debe alcanzar.

&)

Como podemos observar entre los 101 participantes del estudio realizado, en
cuanto a los resultados globales de la satisfaccion intrinseca, tenemos que en las
preguntas uno, dos y tres, todo el personal esta “bastante satisfecho” con la realizacion
de su trabajo y las oportunidades que le ofrecen en su entorno laboral, sin embargo, en
la pregunta cinco, estan “algo satisfechos” con los objetivos y metas a largo plazo que

quieren desarrollar en la empresa.
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3.1.3 Resultados sobre la Satisfaccion por las Prestaciones Recibidas en los Docentes y
Administrativos

Figura 3

Figura 3- Resultados sobre la Satisfaccion por las Prestaciones Recibidas en los Docentes y
Administrativos
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Nota: 4. El salario que usted recibe.

11. Las oportunidades de formacion que le ofrece la organizacion.

12. Las oportunidades de promocién que tiene.

22. El grado en que su empresa cumple el convenio, las disposiciones y leyes laborales.
23. La forma en que se da la negociacion en su empresa sobre aspectos laborales.

En cuanto a la satisfaccion por las prestaciones recibidas, tenemos una evidencia
de que en las preguntas cuatro, doce y veintitrés, los docentes y administrativos en
promedio se encuentran “algo satisfechos” con el salario, las oportunidades de
promocion que ofrece la organizacion y la forma que se da la negociacion sobre
aspectos laborales, sin embargo en la pregunta once y veintidos los docentes estan
“bastante satisfechos” con las oportunidades de formacion y leyes que
disponen en su empresa, por otro lado los administrativos estan “algo satisfechos” con

estas.
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3.1.4 Satisfaccion de Prestaciones Recibidas Resultados Globales

Figura 4

Figura 4-Satisfaccion de Prestaciones Recibidas Resultados Globales
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Nota: 4. El salario que usted recibe.

11. Las oportunidades de formacion que le ofrece la organizacion.

12. Las oportunidades de promocién que tiene.

22. El grado en que su empresa cumple el convenio, las disposiciones y leyes laborales.
23. La forma en que se da la negociacion en su empresa sobre aspectos laborales.

En los resultados globales de la satisfaccion por las prestaciones recibidas, se
demuestra que en las preguntas cuatro, once, doce y veintitrés, tenemos que todo el
personal esta “algo satisfecho” con las oportunidades de formacion que le ofrece la
organizacion, las oportunidades de promocién y la forma en la que se da la negociacion
en la empresa, sin embargo, en la pregunta veintidos, su reaccion es “bastante

satisfecha” con la disposicion del convenio y las leyes laborales de su empresa.
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3.1.5 Resultados sobre la Satisfaccion con el Ambiente en los Docentes y Administrativos

Figura 5

Figura 5-Resultados sobre la Satisfaccion con el Ambiente en los Docentes y Administrativos
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Nota: 6. La limpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo.

7. El entorno fisico y el espacio de que dispone en su lugar de trabajo.
8. La iluminacion de su lugar de trabajo.
9. La ventilacion de su lugar de trabajo.

10. La temperatura de su local de trabajo.

Como podemos observar en la figura 5, en relacion con la satisfaccion con el
ambiente laboral, tenemos que en las preguntas siete, ocho y diez tanto los docentes
como administrativos estan “bastante satisfechos” con el entorno fisico, iluminacioén y
limpieza, sin embargo, en la pregunta seis, los administrativos estan “algo satisfechos”
con la limpieza del lugar, mientras que los docentes se encuentran “bastante
satisfechos”, por otro lado en la pregunta nueve los docentes se encuentran “ algo
satisfechos” con la ventilacion del lugar mientras que los administrativos se encuentran

“bastante satisfechos”.
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3.1.6 Satisfaccion con el Ambiente Resultados Globales

Figura 6

Figura 6-Satisfaccion con el Ambiente Resultados Globales
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Nota: 6. La limpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo.

7. El entorno fisico y el espacio de que dispone en su lugar de trabajo.
8. La iluminacion de su lugar de trabajo.
9. La ventilacion de su lugar de trabajo.

10. La temperatura de su local de trabajo.

A continuacidn, en los resultados globales de la satisfaccion con el ambiente
tenemos que en las preguntas seis, siete, ocho y diez, todo el personal estd “bastante
satisfecho” con la limpieza e higiene del entorno, también con el espacio fisico que
disponen, su iluminacion y la temperatura del lugar de trabajo, sin embargo, en la
pregunta nueve, muestran una reaccion “algo satisfecha” con la ventilacion que tiene en

su punto de trabajo.
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3.1.7 Resultados sobre la Satisfaccion con la Supervision en los Docentes y

Administrativos

Figura 7

Figura 7-Resultados sobre la Satisfaccion con la Supervision en los Docentes e
Administrativos
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Nota: 13. Las relaciones personales con sus superiores.
14. La supervision que ejercen sobre usted.
15. La proximidad y frecuencia con que es supervisado.
16. La forma en que sus supervisores juzgan su tarea.
17. La "igualdad" y "justicia" de trato que recibe de su empresa.
18. El apoyo que recibe de sus superiores.

Con respecto a la satisfaccion con la supervision laboral, en las preguntas trece,
catorce, quince, dieciséis y diecisiete se obtuvo que tanto el personal docente como el
personal administrativo estan “algo satisfechos”, lo que indica que la supervision no es
del todo agradable en cuanto al trato que reciben en su trabajo, sin embargo, en la
pregunta dieciocho el personal docente se encuentra “bastante satisfecho” en

comparacion con el personal administrativo que se encuentra “algo satisfecho” con el

apoyo que reciben de sus superiores.



3.1.8 Satisfaccion con la Supervision Resultados Globales

Figura 8

Figura 8-Satisfaccion con la Supervision Resultados Globales
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Nota: 13. Las relaciones personales con sus superiores.

14. La supervision que ejercen sobre usted.

15. La proximidad y frecuencia con que es supervisado.

16. La forma en que sus supervisores juzgan su tarea.

17. La "igualdad" y "justicia" de trato que recibe de su empresa.
18. El apoyo que recibe de sus superiores.

En esta figura de la satisfaccion con la supervision tenemos que en las preguntas
de la trece a la diecisiete, todo el personal estd “algo satisfecho” con las relaciones
personales y laborales con sus superiores, la proximidad y frecuencia con que son
supervisados, la forma de juzgar que tienen y los tratos de igualdad con respecto a los
demas, sin embargo, en la pregunta dieciocho, muestran una reaccion “bastante

satisfecha” con el apoyo que sus supervisores les brindan en su labor.

28
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3.1.9 Resultados sobre la Satisfaccion con la Participacion en los Docentes y
Administrativos

Figura 9

Figura 9-Resultados sobre la Satisfaccion con la Participacion en los Docentes y
Administrativos
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Nota: 19. La capacidad para decidir autbnomamente aspectos relativos a su trabajo.
20. Su participacion en las decisiones de su departamento o seccion.

21. Su participacion en las decisiones de su grupo de trabajo relativas a la empresa.

En cuanto a la satisfaccion con la participacion se evidencia que en las preguntas
diecinueve y veinte, tanto el personal docente como el administrativo estan “algo
satisfechos” con sus decisiones y participaciones en los respectivos departamentos, sin
embargo, en la pregunta veintiuno encontramos que el personal docente se encuentra
“bastante satisfecho” en comparacion con el personal administrativo que se encuentra

“algo satisfecho” con las interacciones con sus compatfieros de trabajo.
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3.1.10 Satisfaccion con la Participacion Resultados Globales
Figura 10

Figura 10-Satisfaccion con la Participacion Resultados Globales
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Nota: 19. La capacidad para decidir autbnomamente aspectos relativos a su trabajo.
20. Su participacion en las decisiones de su departamento o seccion.
21. Su participacion en las decisiones de su grupo de trabajo relativas a la empresa.

En cuanto a los resultados globales de la satisfaccion con la participacion tenemos
que en las preguntas diecinueve, veinte y veintiuno, todo el personal esta “algo
satisfecho” con la capacidad auténoma para decidir y participar en decisiones de su

organizacion y también con su grupo de trabajo.



3.1.11 Resultado Globales en los Docentes y Administrativos

Figura 11

Figura 11-Resultado Globales en los Docentes y Administrativos

6
6
6
6
5
5
5
5
5
4

Satisfaccion  Prestaciones Satisfaccion  Satisfaccion  Satisfaccidn Promedio
Intrinseca Recibidas con el con la con la General
Ambiente Supervisién  Participacion

m Docentes m Administrativo

En los resultados globales, podemos notar que la tnica dimension que presenta
variacion alguna es la de “Satisfaccion Intrinseca”, con un promedio de seis en los
docentes y de cinco en los administrativos, dando esto como resultado que en el
promedio general el personal docente se encuentre mas satisfecho que el personal

administrativo.
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3.1.12 Resultados Generales

Figura 12

Figura 12-Resultados Generales
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Finalmente podemos observar con determinacion los resultados globales con
respecto a todas las dimensiones de satisfaccion que han sido evaluadas. Se ha
concluido que el promedio general estd en “algo satisfecho” demostrando que los
trabajadores apenas cumplen con el minimo de satisfaccion en sus empleos, lo que

significa que hay margen de mejora para su bienestar y desempefio en la empresa.
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3.2 Plan de Accién

Tabla 1- Matriz Plan de Accion
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Objetivo

Mejorar la
Comunicacion

Desarrollo
Profesional

Reconocimiento y
Apoyo

Fomentar el
Trabajo en Equipo

Salud y Bienestar

Estrategia

Fomentar
espacios de
dialogo

Ofrecer
capacitacion
continua

Implementar
un sistema de
reconocimiento

Crear equipos
de trabajo para
proyectos

Promover el
bienestar
emocional y
fisico

Actividades

- Reuniones
mensuales para
compartir
experiencias

- Creacion de un
buzoén de sugerencias

Talleres de
actualizacion
pedagodgica

- Cursos online sobre
nuevas metodologias

-Reconocimientos de
talleres y
participacion de
coordinacion y labor
estudiantil.

- Proyectos
interdisciplinarios

- Actividades de team
building

-Talleres de manejo
del estrés -
Actividades de
gjercicio y relajacion

Indicadores de
Exito

- Aumento en
la participacion
en Reuniones

- Numero de
sugerencias
recibidas

Numero de
participantes en
talleres

- Evaluacion de
satisfaccion
post-curso

-Aumento en la
motivacion
reportada.

- Mejora en el
clima laboral

-Evaluaciones
de grupo sobre
el trabajo
colaborativo

-Mejora en
relaciones
interpersonales

Reduccién de
ausentismo

- Encuestas de
bienestar

Responsable

Coordinador
de Docentes

Departamento
de Formacion

Direccion

Coordinadores

de Proyectos

Psicologo
Escolar

Plazo de
Cumplimi
ento

Corto
plazo

Mediano
plazo

Mediano
plazo

Largo
plazo

Mediano
plazo
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Retroalimentacion ~ Establecer un - Encuestas - Analisis de Coordinador Corto
Constante sistema de trimestrales sobre resultados y de Evaluacion  plazo
evaluacion y satisfaccion ajustes al plan
feedback

3.2.1 Implementacion

Comunicacion Inicial: Exponer el plan a todo el profesorado, subrayando la relevancia

de su participacion.

Evaluacion y Ajustes: Llevar a cabo evaluaciones periddicas para modificar las

estrategias de acuerdo con las necesidades y opiniones del profesorado.

Celebracion de Exitos: Reconocer los logros obtenidos a través de las actividades,

fomentando un ambiente positivo.
3.2.2 Conclusion

Este plan tiene como objetivo no solo identificar areas de mejora, sino también
fortalecer la comunidad y la colaboracion entre el profesorado. Con un énfasis en la
comunicacion, el desarrollo profesional y el bienestar, se espera elevar la satisfaccion y el

compromiso del equipo docente.
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Conclusiones

La satisfaccion laboral esta profundamente relacionada con el bienestar integral y la
productividad de los empleados. La satisfaccion en el trabajo depende de factores
como la percepcion de recompensas, la calidad de vida laboral, la autonomia, y la
autoeficacia. Empleados que se sienten reconocidos, desarrollan sus habilidades y
trabajan en entornos saludables propensos a ser mas comprometidos y productivos.
En el ambito educativo, los docentes satisfechos muestran mejor desempefio, lo que
impacta positivamente en el aprendizaje y los resultados académicos de los
estudiantes, destacando la importancia de crear condiciones laborales adecuadas.
Con respecto al porcentaje obtenido, aunque no existe mucha diferencia, la docencia
dentro de la institucion representa una mayor satisfaccion comparado con el personal
administrativo.

Por ultimo, podemos notar que las dimensiones que presentan mayor satisfaccion

dentro de la institucion son la Satisfaccion Intrinseca y Satisfaccion con el Ambiente.



Recomendaciones

Se recomienda al colegio aplicar el plan de accidon propuesto, con el fin de
mejorar las condiciones laborales y promover un ambiente de trabajo mas
satisfactorio para todos sus colaboradores. En el plan se incluyen estrategias
especificas para atender las dimensiones identificadas como mas débiles en el
diagnostico.

Como segunda recomendacion, se sugiere realizar periddicamente mediciones

de la satisfaccion laboral para asegurar un seguimiento constante del bienestar
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de los colaboradores. Ademas, al monitorear de manera continua la satisfaccion

del personal, la institucion podra detectar posibles problemas antes de que
afecten de manera significativa el ambiente laboral o el desempefio de los
empleados.

Por ultimo, se recomienda que este tipo de mediciones se implementen en
cualquier organizacion, ya que permitan obtener una vision clara del nivel de
satisfaccion de los empleados y detectar posibles areas de mejora. Realizar
evaluaciones regulares del ambiente laboral no solo contribuye a mantener un
equipo de trabajo motivado y comprometido, sino que también favorece la

retencion del talento y mejora el rendimiento general de la organizacion.
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Anexos
Anexo 1-Test S20/23

ENCUESTA DE SATISFACCION LABORAL $20/23
Califique del 1 al 7 segun su opinidn el grado de satisfaccién o insatisfaccion que le producen los
distintos aspectos de sus actividades, siendo: 1 muy insatisfecho, 2 bastante insatisfecho, 3 algo

insatisfecho, 4 indiferente, 5 algo satisfecho, 6 bastante satisfecho y 7 muy satisfecho. (Marque una

Las satisfnccione;ql;é le prddl-l_é' su tfébejo por si mismo. .
1 b | 2 3 4 -] 6 7
w . 0 o o 0O O 0 o v
Insatisfecho Satisfecho
Las oportunidades que le ofrece su trabajo de realizar las cosas en que usted destaca.
) i} 2 3 L) S 6 7
Mu . ) Mu
> O O Q O @ @ @) e
Insatisfecho Satisfecho
Las oportunidades que le ofrece su trabajo de hacer las cosas que le gustan
3 1 2 3 4 5 6 7
Muy 7~ " s 7~ 7 ~ Muy
( ) ( ( ) (
Insatisfecho D et \) ‘) bl (‘) J Satisfecho
El salario que usted recibe.
4 b § 2 3 4 5 6 Z
Muy / ) S =~ s Muy
{ ( O ( (
Insatisfecho \’) O S S J Q Satisfecho
Los objetivosy metas que debe alcanzar.
5 1 2 3 4 5 6 7
Muy & . Muy
Insatisfecho O ‘) O O O O k‘) Satisfecho
La limpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo.
6 1 2 3 4 5 6 7
Muy ) ) ) Y o Muy
Insatisfecho - C C C O O O Satisfecho
El entorno fisico y el espacio que dispone en su lugar de trabajo.
; 1 2 3 4 5 6 ¥ £
oy D @ @ O Q O . e
Insatisfecho Satisfecho
La iluminacién de su lugar de trabajo.
3 1 2 3 a4 5 6 4
Muy ) e o = Muy
( (
Insatisfecho O - O D O O O Satisfecho
La ventilacién de su lugar de trabajo
9 1 2 3 4 5 6 7
Muy e ) ‘ o Muy
Insatisfecho O % O (') O QO O Satisfecho
La temperatura de su lugar de trabajo
10 b | 2 3 4 5 6 7
Muy e - > Muy
(
Insatisfecho U O O O ‘) O O Satisfecho

sola respuesta).
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 E— = P o ——— e z
‘ Las oportunidades de formacion que le ofrece la institucion.
1 1 2 3 4 5 6 4
e ) O Q 3 o Mo
Insatisfecho C O O \ i C’ e Satisfecho
Las oportunidades de promocidn que tiene la institucion.
b2 1 2 3 a 5 6 7
T Muy ) ) » 9 ) O Muy
Insatisfecho C O (_’ O - C - Satisfecho
Las relaciones personales con sus superiores.
13 1 2 3 4 5 6 7
oy ) ) ) > ) O o
Insatisfecho C C C C - O o Satisfecho
La supervision que ejercen sobre usted.
14 1 2 3 4 5 6 7
Muy ) 5 8 o o M
Insatisfecho O C O Q’l o \ . Satisfecho
La proximidad y frecuencia con que es supervisado.
‘15 1 2 - 4 5 6 7
Muy 2 ) e ) O 5 5 Muy
Insatisfecho O = O i At O O Satisfecho
La forma en que sus supervisores evaluan su trabajo.
16 1 2 3 4 5 6 7
e 3 OO O O 0O O -
Insatisfecho gic Satisfecho
La "igualdad" y "justicia” de trato que recibe de la institucion.
17 1 2 3 4 5 6 7
e o 0 D O O 0 0o ¥
Insatisfecho Satisfecho
El apoyo querecibe de sus superiores.
13 1 2 3 4 5 6 7
T Muy O O O Mw
Insatisfecho Q O S el O O s Satisfecho
. La capacidad para decidir auténomamente aspectos relativos a su trabajo.
19 1 2 3 4 5 6 7
Muy D O O O * C O Muy
?
Insatisfecho O - - e O O sl Satisfecho
Su participacion en las decisiones de su area académica.
20 1 2 3 4 5 6 7
Muy 8 ® C O = C Muy
() ) ) )
Insatisfecho O - O - b C s Satisfecho
Su participacion en las decisiones de su grupo de trabajo relativasa la institucion.
& 1 2 3 4 5 6 7
o My O C O O O 8 O Ny
Insatisfecho ot ) i - - O el Satisfecho
El grado en que la institucion cumple el contrato, las disposiciones y leyes laborales.
22 1 2 3 4 5 6 7
Muy ) \ ~ — Muy
J ( O
Insatisfecho C C O O 9 L i Satisfecho
La forma en que se da la negociacidn en la institucion sobre aspectos laborales.
- 1 2 3 4 5 6 7
s . 3 oD O oD B 0 G =

Insatisfecho

Satisfecho
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