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RESUMEN

El presente estudio investigativa tuvo como propésito determinar la relacién
que existe entre la satisfaccion laboral y el desempefio docente en la Facultad de
Ciencias de la Educacion y Humanidades de la Universidad Nacional “San Luis
Gonzaga” de Ica en el afio 2017. El estudio desarrollado es de tipo basico y de
disefio no experimental de naturaleza correlacional, ya que ha buscado conocer,
describir y establecer la relacion entre las variables de estudio (satisfaccion laboral
y desempefio docente). En el estudio se trabajé con una muestra poblacional de 91
docentes (nombrados y contratados) a quienes se les aplicd un cuestionario para
medir su satisfaccién laboral, y una ficha de observacién para medir su desempefio
profesional. De esta manera por medio del procesamiento, andlisis e interpretacion
de la data se tuvo como consecuencia que existe relacion significativa entre las
variables de estudio (satisfaccion laboral y desempefio docente); ya que se ha
obtenido mediante la prueba chi cuadrado un valor de 0,000 que es menor a o =
0,05, que permite afirmar que la satisfaccién laboral se relaciona de manera
significativa con el desempefio docente en la Facultad de Ciencias de la Educacion
y Humanidades de la Universidad Nacional “San Luis Gonzaga” de la ciudad de
Ica en el afio 2017.
Palabras clave: Satisfaccion laboral, condiciones de trabajo, beneficios

econdmicos, reconocimiento personal, desempefio docente.

viii



ABSTRACT

The purpose of this research was to determine the relationship between job
satisfaction and teaching performance in the Faculty of Education and Humanities
Sciences of the National University “San Luis Gonzaga” of Ica in 2017. The study
developed is of a basic type and of non-experimental design of a correlational
nature, since it has sought to know, describe and establish the relationship between
the study variables (job satisfaction and teaching performance). In the study we
worked with a population sample of 91 teachers (appointed and hired) who were
given a questionnaire to measure their job satisfaction, and an observation sheet to
measure their professional performance. Thus, through the processing, analysis and
interpretation of data it was found that there is significant among the study variables
(job satisfaction and teacher performance); since a value of 0,000 has been obtained
through the chi-squared test, which is less than o = 0.05, which allows affirming
that job satisfaction is significantly related to teaching performance in the Faculty
of Educational Sciences and Humanities of the National University “San Luis
Gonzaga” of Ica in the year 2017.
Keywords: Job satisfaction, working conditions, economic benefits, personal

recognition, teaching performance.



INTRODUCCION

En la actualidad el estudio de la satisfaccion laboral y sus factores es un
tema que viene adquiriendo cada vez mayor importancia en el &mbito educativo,
puesto que el docente al igual que cualquier trabajador tiene necesidades que
satisfacer y expectativas de bienestar que alcanzar, de ahi que un docente satisfecho
como cualquier trabajador satisfecho con su trabajo es mas productivo; en el caso
en particular su productividad se mide con su contribucion en la calidad educativa.
En este sentido Atalaya (1999) sostiene que partir de las teorias humanistas se
concibe que la satisfaccion de las necesidades tanto psicoldgicas como sociales
recaen por lo general en un trabajador satisfecho, por lo que la satisfaccion de tales
factores le permite poner mayor dedicacion y compromiso a lo que realiza

produciendo méas y coadyuvando en obtencion de las metas organizacionales.

El campo educativo a diferencia de otros areas, es un campo en donde se
pone en juego el proceso formativo de la persona humana, pues no se trata de crear
robots, sino de formar integralmente al ser humano, es decir, desarrollar en forma
arménica el aspecto fisico, intelectual, artistico y moral del hombre, y en este meta
el docente tiene dicha responsabilidad, pero que se espera de este actor educativo,
si desarrolla su labor con cierto grado de insatisfaccion, la misma que puede
responder a diversos factores (remuneraciones bajas, falta de reconocimiento, falta
de capacitaciones, inadecuadas relaciones interpersonales, etc.) Esta realidad no es
ajena al docente universitario que al igual que un docente de escuela, estd sometido
a factores que pueden generar en el cierto grado de insatisfaccion y que ello

consecuentemente pude incidir en su desempefio laboral. De hi la importancia de



desarrollar el presente estudio para conocer y comprender de cerca el tema de la
satisfaccion laboral y su relacion con el desemperfio del docente universitario en una

universidad del pais.

El presente trabajo de investigacion se ha estructurado en cinco capitulos,
considerando lo establecido por la Escuela de Posgrado de la Universidad José
Carlos Mariategui, como a continuacion se detalla:

En el Capitulo I: Problema de investigacion, se presentan la descripcion de
la realidad problemética, la definicion del problema, los objetivos, la justificacion
e importancia del estudio, asi como variables e hipétesis de la investigacion.

En el Capitulo Il: Marco tedrico, se presentan los antecedentes de la
investigacion, las bases teoricas, asi como el respectivo marco conceptual.

En el Capitulo I11: Método, se desarrolla el tipo y disefio de la investigacion,
la poblacion y muestra, las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
empleados, asi como las técnicas de procesamiento y analisis de estos.

En el Capitulo IV: Presentacion y andlisis de los resultados: se describen,
analizan e interpretan los datos obtenidos de las variables de estudio, se desarrolla
la estadistica no paramétrica (chi cuadrado), y se hace una discusion sobre los
resultados obtenidos

En el Capitulo V: Conclusiones y recomendaciones: se establecen las
respectivas conclusiones y recomendaciones que se dan sobre el estudio.

Finalmente, en las paginas complementarias se presentan la bibliografia y

los anexos del estudio.

El autor.

Xi



CAPITULO I: EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Descripcion de la Realidad Problemética

Existe un gran interés en la actualidad por comprender los factores
subjetivos que anima al hombre en sus desempefios laborales relacionados con la
actitud, siendo una de ellas la satisfaccion o insatisfaccion que este pueda sentir en
las instituciones donde labora, siendo éstas de diversa indole (industrias, empresas,
colegios, universidades, entre otras), ya que, en cierta medida las condiciones
laborales que se dan en tal o cual institucion son determinantes en el trabajador ya
que ello en cierta medida, condiciona el rendimiento laboral y consecuentemente el

logro de los objetivos a nivel institucional.

En el nivel educativo, tratese de las Instituciones Educativas, institutos, y
universidades, tanto publicas como privadas, el interés por comprender la actitud
relacionada con la satisfaccion o insatisfaccion laboral se ha centrado en el
desempefio docente, ya que en éste recae la responsabilidad de preparar a las nuevas
generaciones, desarrollando sus actitudes, habilidades, capacidades y competencias

para enfrentar de manera Optima los desafios de la actual sociedad en desarrollo,



cumpliendo de esta manera una funcion sumamente importante que tiene por

sustento el proceso ensefianza-aprendizaje.

Considerando la importancia del rol que le toca cumplir en el proceso
educativo, cabe inquirir si los docentes poseen las motivaciones suficientes para
desarrollarse en el ejercicio de su profesion; ello implica conocer si los profesores
tienen las satisfacciones correspondientes a su funcién laboral, de ser reconocidos
en la institucion a la que pertenece, ya que se trata de las condiciones que hacen
posible la prosperidad de la entidad educativa superior, en relacion al cumplimiento
de las metas, objetivos y fines institucionales. Al respecto, es necesario hacer
hincapié, sobre el hecho de que los trabajadores al servicio de la educacion que se
sienten realizados y satisfechos de su funcion, porque se consideran contentos en lo
que hacen sintiéndose bien pagados o con mejores oportunidades en sus
desempefios, son los méas productivos en sus desempefios. Por el contrario, los
descontentos, los inconformes, insatisfechos de lo que hacen, pensando que tal vez,
tengan mejores oportunidades, por considerar que como profesores no tienen
futuro, son los mas improductivos en lo que hacen. Sobre el particular, debemos
agregar, que en su inconciencia los mas perjudicados en estos casos, son los

estudiantes.

En cuanto al problema de investigacion, en la Facultad de Ciencias de la
Educacion y Humanidades, que es una entre las 24 Facultades que tiene la
Universidad Nacional “San Luis Gonzaga” de la ciudad de Ica, la misma que se
encuentra ubicada en Av. Los Maestros s/n en la Ciudad Universitaria en Ica. Al

respecto, la Facultad de Educacion mencionada, es una de las unidades de



formacion académica y profesional de la citada Universidad, que cuenta en la
actualidad con las siguientes Carreras Académico Profesionales: 1) Historia y
Geografia, 2) Lengua, Literatura e Idiomas, 3) Filosofia, Psicologia y Ciencias
Sociales, 4) Matematicas e Informatica, 5) Ciencias Bioldgicas y Quimica, 6)
Educacién Artistica, 7) Educacion Inicial, 8) Educacion Primaria y 9) Educacion
Fisica; siendo esta Facultad la Unica en la region Ica que brinda una gama de

especialidades en la que pueda formarse el futuro docente.

El problema que se viene observando en la referida Facultad es que se
percibe en la mayoria de docentes tanto nombrados como contratados, de diversas
especialidades (inicial, primaria, matematica, ciencias bioldgicas, historia,
filosofia, literatura, artistica, educacion fisica, entre otras), cierto grado de
insatisfaccion laboral, como consecuencia a lo que diariamente y por mucho tiempo
estos han estado experimentando, es decir, por mucho tiempo han estado
acumulando experiencias negativas en la funcion laboral que desempefian como
aspectos rutinarios de sus actividades del dia a dia, o de los que realiza en el aula
como una actividad sustantiva de su funcion. De este modo se percibe, que entre
los diversos factores laborales que resultan siendo determinantes, hacen que el
docente de la Facultad de Educacion de la mencionada Universidad, se sienta
insatisfecho laboralmente, son factores relacionados con las remuneraciones, las
promociones, el reconocimiento institucional, los beneficios laborales, condiciones
de trabajo, las evaluaciones, el clima organizacional, la infraestructura, la carga
horaria, la malla curricular, las herramientas y recursos tecnologicos que dispone,
entre otros. Por otro lado, el desempefio profesional del docente de la Facultad de

Educacion, se refleja en la calidad de la formacion profesional que reciben los



estudiantes, que se verd a la postre en sus desempefios profesionales como
egresados de la Carrera de Educaciéon, formacidn que por lo general, se cualifica de
nivel regular y bajo; en este sentido, se considera que la satisfaccion que siente o
experimenta el docente universitario de esta Facultad se encuentra asociado a su
rendimiento profesional y en su defecto a la formacién profesional de los

estudiantes de la carrera de Educacion.

1.2. Definicion del Problema

Estos quedan definidos del siguiente modo:

1.2.1. Problema General
¢ Cudl es la relacion que existe entre la satisfaccion laboral y el desempefio docente
en la Facultad de Ciencias de la Educacion y Humanidades de la Universidad

Nacional “San Luis Gonzaga” de Ica en el afio 20177

1.2.2. Problemas Especificos

Estos son:
¢Cual es la relacion que existe entre la significacion de la tarea y el desempefio
docente en la Facultad de Ciencias de la Educacion y Humanidades de la

Universidad Nacional “San Luis Gonzaga” de Ica en el afio 20177

¢Cual es la relacion que existe entre las condiciones de trabajo y el desempefio
docente en la Facultad de Ciencias de la Educacion y Humanidades de la

Universidad Nacional “San Luis Gonzaga” de Ica en el afio 20177



¢ Cual es la relacion que existe entre el reconocimiento personal y el desempefio
docente en la Facultad de Ciencias de la Educacion y Humanidades de la

Universidad Nacional “San Luis Gonzaga” de Ica en el afio 2017?

¢Cual es la relacion que existe entre los beneficios econdmicos y el desempefio
docente en la Facultad de Ciencias de la Educacion y Humanidades de la

Universidad Nacional “San Luis Gonzaga” de Ica en el afio 2017?

1.3. Objetivos de la Investigacion

Tenemos:

1.3.1. Objetivo General
Determinar la relacién que existe entre la satisfaccion laboral y el desempefio
docente en la Facultad de Ciencias de la Educacion y Humanidades de la

Universidad Nacional “San Luis Gonzaga” de Ica en el afio 2017.

1.3.2. Obijetivos Especificos

Estos son:
Identificar la relacion que existe entre la significacion de la tarea y el
desempefio docente en la Facultad de Ciencias de la Educacion y Humanidades

de la Universidad Nacional “San Luis Gonzaga” de Ica en el afio 2017.

Conocer la relacion que existe entre las condiciones de trabajo y el desempefio
docente en la Facultad de Ciencias de la Educacion y Humanidades de la

Universidad Nacional “San Luis Gonzaga” de Ica en el afio 2017.



Verificar la relacion que existe entre el reconocimiento personal y el
desempefio docente en la Facultad de Ciencias de la Educacion y Humanidades

de la Universidad Nacional “San Luis Gonzaga” de Ica en el afio 2017.

Establecer la relacion que existe entre los beneficios econdémicos y el
desempefio docente en la Facultad de Ciencias de la Educacién y Humanidades

de la Universidad Nacional “San Luis Gonzaga” de Ica en el afio 2017.

1.4. Justificacion e Importancia de la Investigacion
1.4.1. Justificacion

El estudio se justifica porque contribuye a solucionar problemas que se
suscitan como aspectos subjetivos que forman parte del clima institucional; al
existir un personal al servicio de la formacion profesional, no es suficiente que los
docentes realicen sus actividades de una forma mecanica, puesto que su funcion,
forma parte de una actividad sutil, orientada a la conciencia de los estudiantes, del
mismo modo que el docente al actuar sobre los estudiantes en su funcion formativa,
tiene que hacerla como una actividad agradable, que le guste y sea capaz de
convencer a sus estudiantes, de lo contrario, se tendra a un docente agobiado por
problemas subjetivos como pueden ser los problemas econdmicos, afectivos,
sociales y ambientales como es el que regularmente ocurre cuando tiene sus efectos
en la insatisfaccion del estamento docente; en este sentido, la investigacion se
justifica, porque toma en cuenta su conveniencia que se funda en su utilidad, la
relevancia social que suscita, asi como las implicancias practicas que de ella se

derivan.



Conveniencia: Explica de manera satisfactoria los aspectos actitudinales que
mueven a los profesionales de la educacién a asumir un compromiso con la
institucion donde laboran, y si en ella se producen las motivaciones que lo
inducen a los desempefios que le permitan la formacion profesional de quienes
son sus alumnos, de los que necesariamente los docentes como tal, serviran de
modelo de sus desempefios futuros, los que necesariamente quedaran
registrados en el perfil profesional del egresado. Del mismo modo, explican las
causas de tales insatisfacciones, como los bajos 0 minimos salarios, la falta de
incentivos laborales, el no reconocimiento de sus capacidades profesionales y

la falta de capacitacion.

Relevancia social: La actuacion profesional de los docentes al servicio de la
universidad, trasciende sus muros; la ciudadania queda expectante de lo que
acontece en su interioridad, puesto que a cualquier signo de irregularidad y
corrupcion al interior de sus ambientes asi como las insatisfacciones de alguno
de sus estamentos, se publicita inmediatamente, afectando el prestigio de la
institucion; estos hechos la exponen, de tal suerte que en los examenes de
ingresos a las diversas carreras profesionales, los postulantes optan por otras
universidades; de la misma forma que sus egresados al participar de los
concursos en que regularmente se convocan en el mercado de trabajo, son
marginados en funcion a su procedencia, porque se tiene una mala percepcion

de su formacion profesional.

Implicancias préacticas: Al conocerse los resultados de esta investigacion, las

autoridades de la Facultad de Ciencias Educacion y Humanidades y de la



respectiva Universidad, tendran una fuente de informacion objetiva sobre estos
problemas, que les permitiran a la postre adoptar algunas soluciones préacticas
para enfrentar el problema, de tal suerte que es posible desarrollar algunas
estrategias para superarlas institucionalmente; cualquier accion que permita
elaborar un plan, programa, estrategia o politica de gobierno institucional,
precisa de informacidn, de un estudio o de referencias que les permita el logro
de los objetivos institucionales; si esta investigacion logra servir para tales

propdsitos, se puede afirmar que posee implicancias practicas en su realizacion.

1.4.2. Importancia

El estudio adquiere importancia a nivel tedrico, porque con esta
investigacion se ha tratado de profundizar y ampliar la informacion sobre la
satisfaccién laboral y consecuentemente sobre el desempefio del docente
universitario, con la intencion de explicar ambas variables de estudio en sus causas,
en sus interrelaciones, sus funciones y estructura. De la misma manera, se tomaran
otros conceptos que abarcan los temas antes descritos, por cuanto al intentar
explicar aspectos subjetivos que se producen en el psiquismo humano, tiene como
consecuencias cuestiones objetivas y concretas que la provocan, de lo que se infiere
que la subjetividad es reflejo de lo que acontece en la realidad objetiva. Se busca,
por tanto, ampliar, dilucidar y especificar las teorias acerca de las variables

establecidas para la investigacion.

De la misma manera, el estudio es importante a nivel metodoldgico, porque
en la investigacion existe una coherencia de principio a fin, asi como hace uso de

los instrumentos de la investigacion orientado al recojo de datos para establecer la



relacion de la variable X (satisfaccion laboral) con la variable Y (desempefios
docente), para el caso se utilizé con rigor el procedimiento mas conveniente para el
logro de dichos resultados, de tal manera, que el marco teorico efectuado permite
establecer una relacion entre las variables mencionadas, que pueden servir de
modelo, asi como de referente a cualquier otra investigacion a realizar sobre temas

afines al aqui tratado.

1.5. Variables
1.5.1. Variable X

Satisfaccion laboral

1.5.2. VariableY

Desempefio docente



Tabla 1

Operacionalizacion de las variables

. Definicion Definicion Dimensio .
Variables . Indicadores
conceptual operacional nes
Se refiere a lo que el  En esta investigacion Satisfaccion con los
- - i Significacio  resultados.
sujeto  (trabajador) la variable X 9 Satisfaccion con las
. . L, n de la tarea
puede experimentar, (satisfaccion laboral) tareas.
timiento h id uad Trabajo justo.
ese sentimiento ha sido evaluada Sentimiento de ser Gtil.
positivo, de agrado 0 mediante la
de felicidad que este aplicacion de un Ambiente fisico
demuestra orque cuestionario que mide comodo,
porq q Condiciones Horario de trabajo
estd  desarrollando la satisfaccion laboral de trabajo cémodo.
una labor que le causa  del docente ) Dlstrlbuuon fISIC&_\ del
ambiente de trabajo.
satisfaccion, este  universitario, y que Ambiente de trabajo
Variable X tema también se estd constituido por confortable.
Satisfaccign  Puede relacionar con 24 items segin las Trabajo compartido.
laboral la calidad de las siguientes o Relaciones
laci h . o Reconocimie interpersonales
relaciones humanas dimensiones: nto personal empaticas.
con sus comparieros  significacion de la Buen trato laboral.
de lab de la t dici q Reconocimiento
e labores, de la tarea, condiciones de laboral.
misma manera debes trabajo,
existir  condiciones  reconocimiento Sueldo acorde a la
elementales de personal y labor.
) . o Beneficios Expectativas
satisfaccion como la  beneficios . p
econdémicos econémicas.
remuneraciébn como econdmicos, con sus Sueldo aceptable.
un indicador.  respectivos Sensacion de estar bien
pagado.
(Mufioz, 1990, p. 58) indicadores.
Esta variable es En esta i i0acid Cumple con los
. n esta investigacion i
definida como la ] g Instrumentos de
medida en que en la la variable Y o planificacion
) (desempefio docente) Dominio curricular. )
accion docente 'y . tecnico- Emplea métodos,
. ha sido evaluada L :
alumno el primero pedagdgico materiales y recursos
mediante la i
logra que el segundo L educativos.
Variable Y .. aplicacion de un Desarro_lla el
tenga una experiencia . . . pensamiento del
. cuestionario que mide .
- positiva  con la . estudiante.
Desempefio . . el desempefio del - .
docente  ©nseflanza  mediante q o Formacion continua.
la transmisin de un ocente universitario, Dominio Dominio de la
. y que esta constituido cientifico especialidad.
conjunto de . i .
. por 28 items segun las Control y evaluacion.
capacidades que —
. siguientes Responsabili » ]
permitiran di . domini dad en el Evaluacion del perfil.
. imensiones: dominio ; 5
incrementar los = A desempefio Mejora del desempefio
. técnico-pedagogico, laboral.
saberes y utilizarlos o e de sus Rol del docente
dominio cientifico, funciones .
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en un contexto responsabilidad en el
concluido De la desempefio de sus

misma manera funcionesy relaciones

también se puede interpersonales, con

indicar que es el sus respectivos

grado de compromiso indicadores. Relaciones - Relacién socio-
del docente para sus interpersona afectiva.

alumnos y para su les - Accion tutorial.
institucion educativa - Funcion social docente.

teniendo una actitud
de compromiso y
mejora continua
continuamente (Rizo,
2005, p. 148)

Nota: La tabla en mencion presenta a detalle las variables de estudio (satisfaccion laboral y
desempefio docente) cada una de ellas con su respectiva definicion conceptual, operacional,
dimensiones e indicadores. Autoria propia.
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1.6. Hipotesis de la investigacion

1.6.1. Hipotesis general

Existe una relacion significativa entre la satisfaccion laboral y el desempefio
docente en la Facultad de Ciencias de la Educacion y Humanidades de la

Universidad Nacional “San Luis Gonzaga” de Ica en el afio 2017.

1.6.2. Hipotesis especificas

Estos son:
Existe una relacion significativa entre la significacion de la tarea y el
desempefio docente en la Facultad de Ciencias de la Educacion y Humanidades

de la Universidad Nacional “San Luis Gonzaga” de Ica en el afio 2017.

Existe una relacién significativa entre las condiciones de trabajo y el
desempefio docente en la Facultad de Ciencias de la Educacién y Humanidades

de la Universidad Nacional “San Luis Gonzaga” de Ica en el afio 2017.

Existe una relacion significativa entre el reconocimiento personal y el
desempefio docente en la Facultad de Ciencias de la Educacion y Humanidades

de la Universidad Nacional “San Luis Gonzaga” de Ica en el afio 2017.

Existe una relacion significativa entre los beneficios econdmicos y el
desempefio docente en la Facultad de Ciencias de la Educacion y Humanidades

de la Universidad Nacional “San Luis Gonzaga” de Ica en el afio 2017.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1. Antecedente de la investigacion
2.1.1. A nivel Nacional

Reynaga (2017) realiza una investigacion con enfoque cuantitativo, de tipo
correlacional, denominado “Satisfaccion laboral y desempefio profesional de
docentes de instituciones educativas de nivel primario del distrito de San Jerénimo
Andahuaylas” el mismo que tuvo como objetivo general determinar la relacion que
existe entre la satisfaccion laboral y el desempefio profesional de los docentes de la
institucion educativa. Las conclusiones a las cuales arribo fueron las siguientes:
regularmente los docentes se encuentran satisfechos con el monitoreo de sus clases,
de la misma manera se verifica que se tiene una prevalencia hacia la limpieza y el
cuidado de la salubridad para ellos y sus alumnos. Se verifico la existencia de
caracteristicas como que el 75.2% del total de la muestra domina los contenidos
tematicos que imparte, el 73.5% aplica la teoria de la educacién y pone en practica
con sus alumnos, el 77.9% del total tiene una correcta comunicacion verbal y no
verbal con sus estudiantes y el 68.1% del total indica que se puede afirmar que el

desempefio laboral de los docentes es por lo general bueno, finalmente el 50.4% del
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total de la muestra Indico que se encuentra satisfecho con las condiciones laborales

con las gue cuenta.

Ramirez (2015) realizo una investigacion con enfoque cuantitativo, de
alcance correlacional, de tipo transversal el cual se titul6: “Desempefio docente y
satisfaccion/insatisfaccion laboral del profesorado de nivel primario de la I. E.
Alfredo Bonifaz Fonseca - 2015”. Las conclusiones que se anotan son: 1) Se
encontrd que los docentes cumplen a cabalidad su funcion académica pues no se
muestran renuentes de planificar métodos de ensefianza tomando en cuenta los
estilos de aprendizaje de los alumnos, pues estos antes de iniciar el curso ponen a
conocimiento de los alumnos, los contenidos, syllabus, relevancia y objetivos de la
asignatura que van a desarrollar. 2) Se determiné que la evaluacion se encuentra
relacionada con la satisfaccion laboral, pues ello se demuestra en la practica
pedagogica de los docentes, ya que por lo general estos presentan y exponen las
clases de manera organizada y estructurada, asi como también promueven
actividades participativas generando relaciones interpersonales positivas entre los
estudiantes, a lo que se afiade que también adecuan sus actividades para poder
verificar la correcta atencion de todos y cada uno de los estilos de aprendizaje para
cada uno de sus alumnos. 3) se verificd la existencia de una asociacién de tipo
significativa entre las variables desempefio docente y la variable satisfaccion de los
docentes del nivel inicial en la mencionada institucion educativa, esto puede indicar
que mientras mas se trabaja en la mejora del desempefio docente se generan mejores
condiciones para que el maestro pueda desarrollar todas sus capacidades

cognoscitivas y volcarlas en el estudiante mayor sera la satisfaccion laboral que éste
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tenga es decir obtendra un mayor rendimiento en sus actividades beneficiando a

toda su institucion.

2.1.2. A nivel Internacional

Guell (2014) en la Universidad Internacional de Catalunya, para su Grado
de Doctor en Ciencias Humanas, Sociales y Juridicas, realizo la tesis “Estudio de
las relaciones causales de satisfaccion con el trabajo de los maestros”. Las
conclusiones a las que se arribaron son: 1) Se evidencié que existen muchos
sentimientos encontrados en el docente, sus palabras, expresan satisfacciones que
se califican de positivas entre ellas, la gratificacion que deviene en entusiasmo y,
las cuestiones negativas como las que provocan insatisfaccion, la carencia de
expectativas y promociones en el trabajo, asi como faltas de reconocimiento con
estipendios econdmicos. 2) Se averigud el grado de satisfaccion de los maestros
contenidas en las dimensiones e interrelaciones con su trabajo, entre ellas, los
relacionados con los factores intrinsecos y extrinsecos. Manifiestan igualmente que
la satisfaccion dada en el centro laboral se eleva cuando los docentes participan con
una opinidn positiva respecto al profesionalismo de sus funciones, a su formacion
inicial, que se acompafian con el reconocimiento social que reciben de la institucion
a la que sirven, al nivel en que el estrés que sienten los deprimen, aunque lo
consideran manejable, a sus remuneraciones menguadas y a las defecciones del
sistema educativo que permanece vigente en la educacion nacional. 3) Se determin6
que el 57% de los maestros estan bastante satisfechos con su trabajo, la muestra de
estudio lo hace percibir de esa manera. 4) La investigacion mencionada, deja
expuesta los hechos negativos con respecto a la satisfaccion laboral, siendo

relevante los relacionados a la falta de reconocimiento, asi como a las bajas
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remuneraciones, en lo que respecta a los hechos positivos, es fundamental saber
que, en su gran mayoria, tienen satisfacciones por el trabajo realizado.

Ruano (2014) en la Universidad de San Carlos de Guatemala, para optar su
Grado de Magister en Docencia Universitaria, realizo la tesis “Relacion entre
desempefio docente y satisfaccion laboral de profesores de tiempo parcial de la
Facultad de Humanidades de la Universidad de San Carlos de Guatemala”. Las
conclusiones sefialadas en ella son: 1) Se determin6 que la satisfaccion laboral es
un factor importante en el desempefio docente, por lo que debe ser indagada
periddicamente paralelo a las evaluaciones de desempefio docente en las distintas
sedes y jornadas de la Facultad de Humanidades de la Universidad de San Carlos
de Guatemala. 2) Se determiné que el desempefio docente para los profesores de
tiempo parcial de la Facultad de Humanidades de la Universidad de San Carlos de
Guatemala, sede central jornadas sabado y domingo no se encuentra relacionada
con la satisfaccion laboral. 3) Para la evaluacion respecto al género de los docentes
de tiempo parcial de la Facultad de Humanidades de la Universidad de San Carlos
de Guatemala que cuenten con mayor satisfaccion laboral, no se identifican
aspectos contundentes que definan si el género femenino o el género masculino

cuenta con mayor satisfaccion laboral, uno respecto al otro.

2.2. Bases Teoricas
2.2.1. Satisfaccion Laboral
2.2.1.1. Definicion
Locke (1976) (citado en Loitegui, 1990) Define a la satisfaccion con
la labor que se desemperfia en un centro de trabajo como el conjunto de

percepciones que tiene la persona respecto a la comunidad con el centro de
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trabajo esta relaciones tienen que ver con factores como las relaciones
humanas con sus compafieros de trabajo y aspectos relacionados como la
satisfaccion con su remuneracion al reconocimiento de sus potencialidades
y a la monotonia de su trabajo, es por ello que todos estos factores
importantes deben ser tomados en cuenta para que se puedan mejorar y de
esta manera los docentes tengan un contexto que permita a sus estudiantes
adquirir conocimientos que los hagan capaces de superar los obstaculos que

las vida dispone (p. 42).

Al respecto Mufioz (1990) afirma:

La satisfaccion laboral se refiere a lo que el sujeto (trabajador)
puede experimentar, ese sentimiento positivo, de agrado o de felicidad que
éste demuestra porque esta desarrollando una labor que le da satisfacciones
en un clima ambiental, donde se le permite realizar una labor agradable en
las instituciones educativas de la que forma parte, como puede serlo
igualmente en una empresa publica o privada, que le resulta comoda y
agradable porque percibe un conjunto de compensaciones psico-socio-

econdmicas que estan de acuerdo con sus expectativas. (p. 58)

Para Fernandez (2003) esta "es la actitud general del individuo hacia

su trabajo” (p. 54).

Segln Robbins y Judge, (2009) la definen como “El conjunto de
percepciones positivas qué se forman hacia su centro de labores esas
percepciones tienen que ver con el trato hacia sus comparieros y con el

reconocimiento que se le da por el esfuerzo que se realiza una de las
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condiciones elementales que se tiene que tomar en cuenta es el salario y

reconocimiento al trabajo que percibe que realiza el empleado” (p. 31).

Mientras que para Ollarves (2014). Conjunto de actitudes que
determinan la percepcion que se tiene sobre las condiciones laborales en un
concluido contexto esas percepciones determina lo que se domina el clima
organizacional qué es el conjunto de formas cdmo se tratan las personas que
laboran en mismo ambiente en el trabajo es importante que las autoridades
fomenten condiciones laborales que promuevan la solidaridad el empefio y
el compromiso entre todos y cada uno de los componentes organizacionales

de la empresa (p. 164).

Del analisis de las definiciones mencionadas en los parrafos
anteriores, se forma la idea, que lo que se produce como satisfaccién laboral
implica un conjunto de aspectos vinculados a la subjetividad, siendo
relevantes los sentimientos de bienestar, al que se agrega el de placer y
felicidad que acompafia al trabajador en la realizacion de su trabajo. Estas
emociones como tal pueden asumir un caracter generalizado o global
abarcando los aspectos o factores relacionados al trabajo como puede ser: el
horario, el pago, las condiciones, el reconocimiento, entre otros. Dicho, en
otros términos, la satisfaccion laboral, resulta siendo el resultado de las
condiciones del medio donde se desempefia el sujeto asumiendo la forma de
una actitud positiva hacia el trabajo, y que se expresa igualmente hacia

quienes le acompaiian en esta labor.
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2.2.1.2. Caracteristicas de la Satisfaccion Laboral

Segun Salluca (2010) tomando en cuenta el estudio realizado por la
Universidad Nacional de Educacion a Distancia en el afio 2008 sobre la
satisfaccion laboral en el profesorado espafiol, expone que la satisfaccion

laboral presenta las siguientes caracteristicas:

A. Disefio del Trabajo

Esta caracteristica permite afirmar que cualquier trabajador
encuentra cierto grado de satisfaccion si este es involucrado oportuna y
activamente en el establecimiento de los objetivos como también si se le da
la debida autonomia en el ejercicio de sus funciones. De la misma manera,
otro factor clave que determina la satisfaccion laboral lo encontramos en la
planificacién adecuada del trabajo, en la posibilidad de actualizacién, asi
como en el asesoramiento y apoyo de un experto para el mejor desempefio.
Otro rasgo caracteristico valorado es el hecho de tener un adecuado tiempo

libre o la facilidad de desplazamiento de un lugar a otro (Salluca, 2010).

B. Condiciones de Vida

El trabajador percibe que su calidad de vida mejora, si este tiene la
posibilidad de disponer en forma adecuada su tiempo libre, Movilizarse con
facilidad entre su domicilio y el centro de trabajo de la misma manera se
debe disponer de personal de seguridad que imprima en el trabajador
condiciones bésicas que aseguren la prestacion de su servicio todos estos
pequefios detalles Aparentemente pueden producir cambios significativos

en la percepcion sobre las condiciones laborales del trabajador en el &mbito
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educativo es importante principalmente que se le vine a los materiales que
se requieren y de las condiciones salariales que aspiran los docentes

(Salluca, 2010).

C. Realizacion Personal

Este rasgo caracteristico implica el sentimiento que nace en el
trabajador de sentirse auto-realizado, al percibir que esta realizando una
labor valiosa, o por el reconocimiento que le hacen sobre su buena labor en
las actividades laborales. En este punto, cabe mencionar que la motivacion
por el centro de labores que se llevan a cabo, las buenas préacticas de la
interaccion interpersonales o la percepcion de que el compromiso con la
organizacion es el adecuado todo ello depende las posibilidades que se le
brindan al trabajador en el centro laboral se debe considerar que el
trabajador es un ser humano con sentimientos y emociones y percepciones
que como seres humanos determinaran su estado de animo el mismo que

incide en su rendimiento laboral (Salluca, 2010).

D. Promocion y Superiores

A través de este rasgo caracteristico el trabajador espera ser
promovido en su centro laboral debido a sus habilidades y a su rendimiento
laboral. Sumado a ello, estan las buenas relaciones que el trabajador pueda
establecer con sus superiores, siendo estos justos y competentes, ello es un

factor que tomar en cuenta en la satisfaccion del trabajador (Salluca, 2010).
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E. Salario

De manera inversa a lo que se pudiera percibir, el trabajador se siente
mas satisfecho con la necesidad de ser reconocido econdmicamente en
funcidén a su rendimiento que en obtener un buen salario en forma frivola

(Salluca, 2010).

2.2.1.3. Dimensiones de la Satisfaccion Laboral

De acuerdo con Palma (2005) en las organizaciones educativas
siempre existe cierto grado de descontento por parte de la clase trabajadora.
Es asi que por un lado se percibe el descontento de los trabajadores
encargados de funciones eminentemente administrativas y por el otro de
trabajadores encargados de funciones académicas creando un clima laboral
de insatisfaccion o de satisfaccion. Al respecto, es preciso mencionar que en
el entorno laboral siempre existen ciertos factores que determinan este

descontento o satisfaccion, entre ellos tenemos:

A. Significacion de la Tarea

Este concepto se refiere a la predisposicion que se forma intrinseca
tiene el trabajador con la tarea que realiza y con su organizacion el nivel de
compromiso con su empresa dependera de los factores relacionados a la
cultura organizacional y el clima laboral (Palma, 2005). Esta dimension, se
asocia a la funcion que cada trabajador, asi como cada docente realiza como
parte de su labor, y la asocia a lo que su desempefio en la institucion
significa, su deber, su obligacién y su responsabilidad; se asocia en estas

ideas, los conceptos morales que le empelen a su realizacion, el que da
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sentido a la accién humana en su necesidad de justificar sus acciones al que
lo tipificamos como trabajo. Es correcto suponer, que la motivacién primera
que empuja a la accién humana es la satisfaccion de sus necesidades
pudiendo identificar en ella su esencia econdmica, concreta y real; pero
darle sentido humano a lo que hace en forma colectiva, resulta siendo algo
subjetivo, interior como pueden serlo las normas de moral, normas que rigen
los comportamientos del hombre en sociedad, como es el que se realiza en

el taller, en la fabrica o en la escuela o en cualquier lugar.

De la participacion concreta y responsable del docente en aula, surge
la satisfaccion por lo hecho, por lo realizado; esta es la cuestion que permite
saber que el docente como cualquiera que realiza un trabajo, lo hace con
satisfaccion; pero no lo es, cuando se obliga al trabajo por exceso; entonces
estamos en el limite de lo que puede ser la satisfaccion laboral, entonces
estaremos frente a la contraparte, la que tipificamos como insatisfaccion.
Enfrentar el problema de este modo, nos adentra en lo que es el indicador
“trabajo justo”. La primera parte que corresponde a la satisfaccion laboral
se encuentra en el limite de su aceptacion como tal, el exceso del trabajo
realizado da lugar a la insatisfaccion laboral; la primera permite su
realizacion feliz, cuando el trabajo da satisfacciones es porque deviene en
utilidad, no solamente para quien la realiza, sino, para aquellos en quienes

tal labor util, deviene en actividad provechosa, como lo es el trabajo docente.
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B. Condiciones de Trabajo

Este concepto se refiere a la predisposicion que se forma intrinseca
tiene el trabajador con la tarea que realiza y con su organizacion el nivel de
compromiso con su empresa dependera de los factores relacionados a la
cultura organizacional y el clima laboral (Palma, 2005). Cualquier
trabajador, sea el taller, la fabrica, la empresa, asi como en la escuela,
realizar sus actividades laborales en una infraestructura comoda, airada,
iluminada, donde se respire frescura proporciona satisfacciones a quienes
laboran en tales ambientes, a la que se le agrega el ambiente cordial,
solidario, de colaboracion mutua, permite las satisfacciones de cualquier
trabajador, como puede ser deprimente una infraestructura que no tome en
cuenta ciertas condiciones minimas que permita cualquier tipo de labor,
como ambientes oscuros, no ventilados, malolientes que producen por si
mismo, ambientes inadecuados produciendo insatisfacciones en quienes
laboran en ella. Otro de los indicadores que son causa de insatisfacciones,
son los horarios inadecuados, que son los que producen impuntualidades, la
necesidad de justificarse cada vez que llega tarde o por las faltas que muchas
veces son inevitables; este cuestion se repite, en la actividad docente, con
mucha frecuencia, sobre todo en aquellos que estdn en la condicion de
profesores contratados, puesto que para hacer rentable su actividad, tienen
que laborar en diversas instituciones educativas, que si alguna vez logra un
acomodo en su horario, solamente le es valido por un ciclo, porque en el

siguiente puede variar, como ocurre casi siempre.
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Otra de las condiciones que hacen posible la satisfaccion laboral, son
las condiciones del ambiente que pueden hacer confortable los eventos
laborales; no se trata solamente de los mobiliarios, de ambientes adecuados
como son de necesidad en las escuelas y las Facultades Académicas la sala
de profesores, las oficinas para cada unidad, asi como su atencion por los
trabajadores administrativos especializados para su servicio, 10s equipos y
materiales que hacen méas comoda la labor docente que cuando estos faltan;
que falten en los ambientes proyectores, y si los hay, que no se cuente con
energia para que funcionen y si funcionan, no se tengan los servicios de
internet, cuestiones que frustran cualquier entusiasmo docente

conduciéndolos a la insatisfaccion.

C. Reconocimiento Personal

Se refiere a la frecuencia con que se lleva a cabo las evaluaciones
del trabajo realizado, en funcién al reconocimiento de sus méritos en su
labor personal o en equipo, asi como de personas vinculadas a los logros
organizacionales o por la incidencia de estos logros en resultados indirectos
(Palma, 2005). EI cumplimiento de los objetivos curriculares, precisa de la
labor de conjunto, de constituirse en grupos de trabajo, asi como los temas
relacionados a la acreditacion y del licenciamiento; no es solamente la labor
individual de cada uno, librado en cierto modo a su suerte; el trabajo
docente, es un trabajo colectivo que se realiza en el cumplimiento de un
objetivo, que en Ultima instancia, sera el de hacer posible el logro del perfil

del egresado, porque se debe entender que tal objetivo no es una tarea
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personal, sino fundamentalmente, de todos los docentes al servicio de la

Escuela o de la Facultad Académica de cualquier universidad.

Constituirse en grupos de trabajo en esta tarea diversa, significa que
deben mantenerse relaciones de empatia, coordinar acciones, participar en
eventos de capacitacion, hacer propuestas, sugerir ideas que pueden ser
aceptadas o refutadas, porque los docentes ponen en juego, ademas de su
dedicacion, su experiencia, el que le da autoridad para opinar y sugerir; sus
acciones no se reducen solamente al aula, sino que es mucho mas amplia,
cuestion que muchas veces no es reconocido como un mérito, sino que por
el contrario, se les maltrata, ignorandolos, lo que es motivo de

insatisfacciones.

D. Beneficios Econdémicos

Casi siempre se refiere a “aquella predisposicion que demuestra el
trabajador en relacion con aspectos remunerativos o incentivos econémicos
como producto de su fuerza laboral en determinada actividad (Palma, 2005).
El trabajo es el esfuerzo realizado por el hombre, esencialmente para la
satisfaccion de sus necesidades; es esta historia, el trabajo primitivo se
calificaba como parte de una actividad primaria, recolectora que procuraba
el objeto necesitado en forma directa e inmediata, el trabajo realizado hoy,
es sumamente especializado, ello dice del desarrollo social como modo de
produccidn; el docente en aula o en la Facultad de Educacion realiza una
actividad especializada, su formacion es universitaria, su calificacion esta

garantizada por la Universidad y el Estado, sin embargo, el pago por tales
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servicios en el Per(, es uno de los mas deplorables. En la universidad, con
respecto a sus remuneraciones, hay una promesa incumplida por muchos
afios, la de las remuneraciones homologadas con las del poder judicial, lo
que causa una profunda insatisfaccion, porque los docentes se sienten
burlados; el Estado obliga a los trabajadores de la educacion al
cumplimiento de la ley, pero ella misma la incumple, y no es solamente con
los docentes universitarios, ocurre igualmente con los profesores al servicio
del Ministerio de Educacion, que manifiestan su descontento en huelgas y
paralizaciones gque se produce a nivel nacional, y siempre se arguye en su
solucion la promesa; el sentimiento de insatisfaccion es unanime,
considerando igualmente la exigencia por remontar las evaluaciones PISA
gue nos coloca en el penultimo lugar; sabido es que Finlandia ocupa el
primer lugar, pero no dicen que sus docentes son los mejores pagados del

mundo.

2.2.1.4. Factores de la Satisfaccion Laboral

Luthans (2008) Indica que son varios las condiciones que
determinan la satisfaccion o insatisfaccion laboral en un estudio que realizd
el mencionado autor encontr6 qué muchas personas se encuentran laborando
en trabajos en los cuales no se sienten satisfechos, sino solamente lo hacen
por generar un ingreso para el sostenimiento de ellos y sus familias es
Entonces que se determind que la satisfaccion laboral depende de una serie
de factores que deben cumplirse de forma necesaria entre Estos factores

tenemos a los siguientes.
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A. El trabajo Mismo

Para el mismo autor, la realizacion del trabajo se constituye en fuente
importante que lleva a la satisfaccion laboral, por cuanto su practica en una
actividad rutinaria llevada a cabo por muchos afos, le permite participar en
un ambiente cotidiano de relacion con sus compafieros, con la institucion de
la que forma parte, hacen que se convierta en una actividad vivencial muy
intensa, experiencia a la que llega a amar y sentirse comodo al permanecer
en ella, por lo que los trabajos deben ser desafiantes para el trabajador de
otra manera estos se vuelven mondétonos. De la misma manera el avance de
la tecnologia y las condiciones de competitividad actuales hacen que sea
necesario que las labores estén continuamente innovandose, lo que hace
necesario que los trabajadores se encuentren en capacitacion permanente y
se les pongan delante de ellos sus retos a los cuales deben enfrentar para

lograr el crecimiento y sostenimiento organizacional (Luthans, 2008).

B. El Pago

Las remuneraciones por el trabajo realizado resultan siendo un factor
significativo, el pago es un valor representativo del esfuerzo realizado que
genera estados de satisfaccion cuando corresponde a dichos esfuerzos, como
pueden ser de insatisfaccion, cuando el trabajador se siente descontento y
explotado. Las personas no solo utilizan el dinero para satisfacer sus
necesidades elementales, de sobrevivencia sino también otras superiores
(educacion, salud o seguridad). Es asi que por lo general el trabajador
percibe que su pago responde a la percepcion que tiene la administracion

sobre su rendimiento laboral (Luthans, 2008).

27



C. Oportunidades de Promocion

Las promociones realizadas dentro del ambiente laboral entre sus
trabajadores causan una satisfaccion inmensa, porque la conciben como el
reconocimiento de la labor efectuada, a los esfuerzos realizado por muchos
afios. Las promociones en funcion a los afios de servicio producen
satisfacciones que se realizan en funcion de la antigiiedad, que resultan
siendo diferentes y mas intensas que cuando se efecttan en funcién a la
eficiencia en el trabajo. Otro modo de promocion, es la realizada en funcion
a un incremento de sus remuneraciones, produciendo una satisfaccion
mayor cuando dichos aumentos son significativos que aquellos que son
simplemente nominales; claro que existen diferencias entre los rangos
superiores de la organizacion, aquellos que cumplen funciones de
administracion y de gerencia, son mayores que los que se producen en los
niveles inferiores de la organizacion, porque se puede decir que en estos
altimos, las insatisfacciones son mayores. Los trabajadores que se
encuentran en este nuevo enfoque son conscientes que las promociones
laborales cada vez son mas escazas por lo que paulatinamente dejan de ser
deseadas. Y que resultan mas importantes que la promocién laboral otros
factores como trabajar en un ambiente positivo, tener la oportunidad de
crecer intelectualmente y de ampliar la base de habilidades laborales

(Luthans, 2008).

D. Supervision
Casi siempre, la supervision se acompafia de la evaluacion y se

orienta siempre al logro de una mayor productividad; pero cuando ésta se

28



realiza en el interés del bienestar que el trabajador pueda tener en el trabajo,
adquiere una forma que produce satisfacciones en los trabajadores, a la par
de que se constituye en una estrategia productiva, a través del modo como
la supervision se convierte en parte de una estrategia para lograr mayor
productividad entre los trabajadores otorgando premios, adelantos vy
reconocimiento publico, sin descuidar la funcién de vigilancia sobre el
desempefio laboral asi como brindarle una ayuda y comunicarse con él a
nivel personal y oficial. Sumado a ello, esta también la participacion que
permiten los administradores a los empleados, de darles a estos la
posibilidad de Poder ser parte de las decisiones que se tomen y la
organizacion existe una teoria relacionada ello denominada el
empoderamiento es capacidades a los empleados esta indica que se deben
considerar a los empleados de todos los niveles organizacionales Al
momento de tomar decisiones ya que son ellos los principales referentes
empresariales al momento del contacto con los clientes ese tipo de

iniciativas crea también importancia en ellos mismos. (Luthans, 2008).

E. Grupo de Trabajo

Considerando que el hombre en su esencia es un ser social, que gusta
de convivir con otros y que se forma en sociedad, es que el trabajo mas
efectivo es el logrado grupalmente y, hace que el trabajo en grupo se
constituya en una forma de satisfaccion laboral. El trabajo en grupo permite
solucionar problemas imponderables surgidos en la tarea por hacer, su

solucion esta expuesta a muchas inteligencias que al esfuerzo personal de
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un Unico sujeto, ademas que entre todos se produce un aliento colectivo que
por muy pesado que sea el esfuerzo, el trabajo colectivo logra realizarla con
satisfaccion y agrado; permite igualmente lograr a los trabajadores,
integrarse en la tarea, haciéndolo con alegria y satisfaccion plena. Al
respecto, es preciso mencionar que la conformacion un equipo de trabajo
eficiente permite que las actividades laborales asumidas se desarrollen en
forma mas amena. En este sentido, es preciso sefialar que este factor no es
esencial para la satisfaccion laboral, empero, si existiera la condicién
contraria (malas relaciones interpersonales), ello seria negativo en la

satisfaccion laboral (Luthans, 2008).

F. Condiciones de Trabajo

Uno de los factores que permiten una mayor productividad, son las
condiciones en que el trabajo se realiza; hasta hace menos de un siglo, los
ambientes en que el trabajo se realizaba eran las mas deplorables, en su
lugar, hoy se realizan en un medio en que las condiciones son mas propicias
para la productividad, como pueden ser los ambientes iluminados, limpios,
que tengan musica agradable y que el trato sea cordial y afable, haciendo
que se produzcan las satisfacciones esperadas. Por lo tanto, Las diversas
condiciones donde se realiza la labor son 0 no cumplen con las expectativas
0 las necesidades del empleado. Como por ejemplo existe un ambiente muy
caluroso o el ruido impide la forma de comunicarse entre los empleados ello
hara que la realizacion del trabajo sea doblemente complicado y sera, de la
misma manera complicado exigir la productividad a los trabajadores en esas

condiciones es por ello que es los directivos deben preocuparse en dotar de
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condiciones necesarias y suficientes para que los empleados puedan
demostrar su productividad es casi igual a la incidencia de la conformacién
de un equipo de trabajo. Es asi que si las condiciones laborales son buenas
0 malas de ello en cierta medida depende la satisfaccion del trabajador

(Luthans, 2008).

2.2.1.5. Factores que Favorecen la Satisfaccion Laboral
Seguln Julca (2015) estan son:

- Satisfaccion en el trabajo. Implica la percepcion de estar a gusto por
lo que ofrece el entorno laboral como las ocasiones de un aprendizaje
continuo donde se de someter al trabajador a condiciones nuevas de esta
manera el incrementara sus capacidades y competencias es importante
la rotacion de personal debido a que El excesivo trabajo en una sola area
para que el trabajador vea como mono toma su funcién y con el
decremento de su productividad, entre otros.

- Satisfaccion con el salario. Implica sentirse a gusto por percibir que se
tiene una remuneracion equitativa y justa acorde al cargo y desempefio.

- Satisfaccion con las promociones. Implica sentirse a gusto por las
oportunidades de ascenso o escala en la estructura organizacional.

- Satisfaccion con el reconocimiento. Implica sentirse a gusto por los
reconocimientos o elogios de la realizacion eficiente del trabajo.

- Satisfaccion con los beneficios. Aqui encontramos a los seguros

médicos, las vacaciones, las pensiones, entre otros.
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- Satisfaccion con aspectos relacionados a condiciones de trabajo. Es
asi que para poder indicar que un trabajador se siente satisfecho con las
condiciones laborales que tiene hagan que medirse diferentes aspectos
en el caso de los docentes los aspectos mas relevantes son su
remuneracion y el acceso a componentes y equipos informaticos y
capacitaciones que le permitan desarrollar sus actividades académicas

con excelencia con y para sus alumnos

2.2.1.6. Teorias sobre la Satisfaccion Laboral
De acuerdo con Salluca (2010) la satisfaccion laboral encuentra su

fundamento en las siguientes teorias:

A. Teoria de Herzberg

Esta teoria propuesta por Frederick Herzberg (citado por Fernandez,
2003) que fuera propuesta en 1959, es la que intenta explicar los aspectos
relacionados a la satisfaccion (e insatisfaccion) laboral por Herzberg,
Mausner y Snyderman; el estudio fue realizado para explicar las causas
posibles de la satisfaccion y las que corresponden a la insatisfaccion en
actividades especializadas en el trabajo realizado por Ingenieros y
contadores. Para la ocasion se utilizo la técnica de la entrevista personal,
siendo la muestra constituida por 200 ingenieros y contadores, considerando
como variable a investigar “los incidentes criticos” en el que cada sujeto
entrevistado tuvo la ocasion de describir con lujo de detalles “las veces que
se habia sentido excepcionalmente bien o mal en su trabajo”, y que, como

resultado de tal situacion, reaccionaban con un trabajo realizado por ellos
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con “mayor, menor o igual intensidad”. El procesamiento efectuado sobre
los datos y el analisis consecuente de los resultados pudo identificar un
conjunto de elementos en las que los entrevistados suponian ser la causa de
“su satisfaccion o insatisfaccion en el trabajo”. En esta investigacion se
descubridé que las emociones satisfactorias se referian a aspectos
relacionados a ascensos, a los reconocimientos, a los logros personales, la
autoria de los hechos que devienen en responsabilidad, las obligaciones,
todos ellos relacionados al trabajo. En cambio, los aspectos vinculados a la
insatisfaccion estaban relacionadas a los aspectos normativos de la Empresa,
las formas de supervision, las remuneraciones y salarios, asi como a las
condiciones de trabajo. En sus conclusiones, el autor encontrd que la
primera parte que le lleva a la satisfaccion se encuentran en la misma forma
del trabajo, a la misma actividad realizada en su centro laboral, mientras que
la insatisfaccion devenia o formaba parte del contexto laboral. Es asi que,
sobre dicha diferenciacion el autor determin6 que los factores que controlan
la satisfaccion son distintos de los que controlan la insatisfaccién, razén por
la cual a los primeros factores les dio la denominacion de factores de higiene
y a los segundos de factores motivadores, siendo los primeros extrinsecos

mientras que los segundos intrinsecos (Fernandez, 2003).

B. Teoria del Grupo de Referencia Social

Esta teoria fue desarrollada por Salancik y Pfeffer (1978) quienes
postulan que los sujetos se forman, en funcién a sus actitudes que son
productos subjetivos que se forman a partir del acopio de informacion que

se procuran en su contexto social. Entre muchos factores, conciben el medio
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ambiental como determinantes de las cuestiones referidas a la satisfaccion e
insatisfaccion laboral, que segun sus propugnadores sugieren lo siguiente:

Para su medicion se recomienda la formulacion de un instrumento
de investigacion que sea confiable y valido para recoger las actitudes y
percepciones de los trabajadores con respecto a su centro de trabajo y
respecto a sus comparieros los resultados de esta investigacion deberan ser
procesados estadisticamente y luego de los resultados obtenidos se deberan
tomar decisiones, se recomienda De la misma manera que este tipo de
estudios se realiza en forma periddica ya que los sentimientos percepciones
de la poblacién trabajadora no es permanente y puede cambiar con
cualquier cambio que se pueda suscitar dentro de la organizacion.

(Korman, 1978, p. 56).

Cabe mencionar que esta concepcion le proporciona mas peso a la
subjetividad desarrollada en los talleres, grupos de trabajo, centros
laborales, creando una cultura singular en los centros productivos laborales,
que asumen las formas normativas de comportamientos y creencias vigentes
en un micro mundo laboral, pudiendo ser diferentes a otros centros
laborales, los que determina en dltima instancia, la satisfaccion o
insatisfacciones de quienes estan al servicio de la empresa publica o privada,
haciendo que todos se ajusten a tal comportamiento en que el colectivo no

puede evitarlo, porque su determinismo esta orientado al subconsciente.

C. Teoria de Lawler y Porter
El constructo tedrico de Lawler y Porter (1979) se sustenta en la

importancia que las técnicas motivacionales puedan ejercer en los
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trabajadores generando las satisfacciones, de tal manera que, como
investigacion efectuada, la motivacion formaria parte de la variable
independiente en una relacion de causa efecto, en que la satisfaccion o

insatisfaccion seria la variable dependiente.

Una de las dimensiones determinantes de la motivacion serian las
recompensas, como una funcién de mando, un aumento salarial, o una
felicitacion publica, que si bien es cierto que no puede serlo para todos, sin
embargo abriga una actitud no solo personal de aquel que resulta
beneficiado, sino, de todo el colectivo, porque abriga la ilusion de que, en
alguna otra ocasion cualquiera podria ser beneficiado; sustenta en esta
teoria, el valor que puedan tener las motivaciones extrinsecas, siendo el
resultado la satisfaccion laboral, que a la vez genera una actitud positiva, de
un mayor esfuerzo en la productividad. Pero esta relacion de causa efecto,
no siempre se mantiene en su rigidez, sino que la variable independiente que
se manifiesta como las diversas formas de motivacion (aumento de
remuneraciones,  ascensos,  promociones,  premios  pecuniarios,
reconocimientos publicos) generan satisfacciones laborales que forman
parte de la consecuencia, de los efectos que hacen posible un cambio de
actitud debido a que le proporciona la solucion parcial de algunas de sus
necesidades econdmicas, la seguridad en el trabajo, en los servicios sociales,
el reconocimiento familiar, la autoestima, y la autorrealizacion, de tal
manera, que se produce una inversion en la relacion de causa-efecto; la
satisfaccion laboral resulta siendo en esta ocasion la causa, y la motivacion,

la consecuencia, o0 en todo caso la aceptacion de variables que cumplen su
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funcién en un proceso de interaccion dinamica, haciendo que la causa no
sea un factor absoluto sino relativo. Al respecto, cabe aclarar que en torno a
la satisfaccion laboral y el desempefio existen dos probabilidades: la primera
de que las recompensas dependan del desempefio, y la segunda de que el

desempefio dependa del esfuerzo (Lawler y Porter, 1979).

2.2.1.7. Efectos de la Satisfaccion Laboral

Segun, Robbins (2004) quien expone una teoria sustentada desde la
perspectiva gerencial, que unilateraliza su vision haciendo de ella una
concepcion interesada, cuando sostiene lo siguiente:

El interés que tienen los directivos por la percepcion de
satisfaccion laboral de sus trabajadores sera directamente proporcional al
rendimiento que tengan estos los lideres organizacionales deben
preocuparse de manera prioritaria en dotar de las condiciones herramientas
y requisitos indispensables para que el trabajador pueda desenvolverse de
manera eficiente y dar el total de sus competencias En beneficio de la
organizacion y de la misma manera en preocuparse por retribuir todo el

esfuerzo que estos realizan (p. 79).

A. Satisfaccién y Productividad

El enfoque de esta teoria considera que los sujetos no estan al
servicio de la empresa como individuos que permitan la comprension del
tema a partir del sentir y la actitud personal de cada trabajador, sea éste,
gerente, empleado u obrero; sino que la vision de esta teoria tiene una

posicion todista, tomando como referente a la empresa como institucion de
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conjunto, donde la consideracion de las partes, no nos dicen gran cosa sobre
la realidad total de la institucion productiva, sino que hay que entenderla en
conjunto, en la interaccion de los gerentes, empleados, obreros, aun la linea
de productos o servicios que realiza, de lo contrario, se tendra una vision
sesgada de aquello que queremos averiguar. Al respecto, Robbins (2004)
sostiene que la productividad no responde a la satisfaccion del empleado,
por el contrario, hace esta aseveracion que es la productividad la que lleva
a la satisfaccion. Para hacer viable esta idea, asigna un rol de primerisima
importancia a la empresa, como institucion que para cumplir su funcion,
precisa de un conjunto de recursos, siendo el recurso humano el mas
importante, por cuanto, estan insertos en la Empresa en funcién a sus
capacidades cumpliendo roles diferentes, y que establecen relaciones de
diversa indole, siendo la mas importante, las relaciones de produccién; de
ello se infiere, que al calor de la relacion econémica es que se generan las
otras relaciones, que pueden ser de mando, donde la autoridad cumple el rol
de dirigir, la disciplina, donde el mando se realiza desde los niveles
superiores hacia los niveles inferiores, de produccion donde se efectlan
constantemente evaluaciones sobre los desempefios de cada trabajador,
creando a la vez un conjunto de aspectos subjetivos, como las creencias, las
normas de relacion, la cultura organizacional y amén de otras, que inserta el
de la satisfaccibn como un producto subsecuente a una causa, la
productividad de la empresa como elemento principal y mas valioso. En este
sentido, Robbins (2004) sostiene que debido a que la mayoria de los estudios

se han centrado mas en los individuos (empleados) que en las empresas
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(compaiiias) aun no se puede afirmar con exactitud que la satisfaccion es
causa de la productividad. Empero, el autor refiere que, aunque no se pueda
asumir que un trabajador mas contento es mas productivo, quiza si pueda
ser considerada la premisa de que las organizaciones con un alto grado de

satisfaccion (contento) son mas productivas.

B. Satisfaccion y Ausentismo

El ausentismo resulta tan pernicioso como dafiino en las relaciones
de produccion, que resulta de gran preocupacion para los directivos de la
Empresa, del Estado y de cualquier institucion que brinda servicios de
diversa indole, incluyendo las instituciones educativas, puesto que incide
gravemente en la productividad, asi como afecta la rentabilidad de la
empresa. De esta cuestion se infiere la necesidad de explicar, el porqué del
ausentismo, habiendo una Unica respuesta, porque hay insatisfaccion, razon
probable del ausentismo laboral. La relacion entre la satisfaccion y el
ausentismo es negativa lo que permite comprender que por lo general el
personal insatisfecho tiene mas probabilidades de ausentarse del trabajo, sin
embargo, otros factores como el factor rotacién demuestran tener un efecto

positivo en la relacion y reducen este coeficiente (Robbins, 2004).

C. Satisfaccion y Rotacion

Existen otros aspectos que se convierten en factores de
insatisfaccion ademas del ausentismo, entre esos otros, esta la rotacion de
personal, por cuanto esta disposicion administrativa rompe algunos

esquemas en la conciencia del trabajador, que se acostumbra a una rutina,
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2.2.2.

desempefiando un tipo de actividad especifica por mucho tiempo, que de
repente pierde en las disposiciones gerenciales de realizar rotaciones de su
personal, porque se produce un reacomodamiento de sus habitos,
costumbres, relaciones entre trabajadores, que lleva tiempo acostumbrarse
y tener nuevamente que recuperar la seguridad y confianza que tenia
anteriormente, siendo la rotacion, en este sentido, causa de insatisfacciones,
de tal suerte que ya no se posee las satisfacciones en el personal que la
empresa necesita, creando desasosiego, incertidumbre e inseguridad que
afecta la productividad, asi como hace que prevalezca en la conciencia del
personal como un hecho negativo la insatisfaccion. En este sentido, Robbins
(2004) sostiene gque en las empresas e instituciones se hace todo lo necesario
por conservar a estos trabajadores que laboran con eficiencia (competentes)
en el puesto, es asi que a estos se les ofrece beneficios econdémicos
(aumentos), reconocimientos, ascensos, entre otras dadivas, mientras que a
los trabajadores calificados como no competentes, debido a que su
rendimiento laboral es bajo, las empresas o compafiias hacen muy poco a
casi nada para conservarlos, ejerciendo en todo caso una serie de presiones

muy sutiles para incitarlos a abdicar en el puesto.

Desempeiio Docente
2.2.2.1. Definicién

Segun Diaz (2009) recogiendo informacion producto de la
experiencia internacional y la valoracion que del desempefio docente se
realiza, la define como: “...Se deben fomentar el trabajo colaborativo entre

el docente y el estudiante ese tipo de colaboracion donde no sé prima el
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orden jerarquico del modelo educativo tradicional sino que se deben
fortalecer los nexos entre docente y alumno para que en un clima de
confianza exista la posibilidad mayor de una transmisién de conocimientos

eficiente es muy relevante dentro del contexto actual” (p. 16).

Para Valdes (2005), en cambio, tomando consideraciones en la
funcion misma que el docente desempefia en su labor, en su relacion
multifacética con quienes son sus estudiantes, del mismo modo que con
otros docentes y todos los estamentos de las instituciones educativas, la
define del siguiente modo:

La funcién docente no solamente termina en el cumplimiento de
las obligaciones académicas estrictamente si no se requiere que el docente
tenga un Genuino interés por las necesidades de los estudiantes. Se generd
interés era el compromiso con sus estudiantes y con su institucion se
desarrolla siempre y cuando él también tenga las condiciones laborales que
le causan satisfaccion de lo contrario habra muchos inconvenientes en el

cumplimiento de esta directiva (p.19).

Por otro lado, Rizo (2005) recogiendo las diversas consideraciones
y normativas contenidas en el Proyecto Regional de Educaciéon para
América Latina y el Caribe (PRELAC), la expone de la siguiente manera
cuando sostiene:

El rendimiento del docente va acompafiado de la totalidad de la
movilizacion de sus capacidades la funcion docente dentro de la variedad
de profesiones que existen es quizas la profesion que necesita de forma

fundamental la actualizacion de conocimientos y el incremento de
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capacidades que se adecuen a un contexto concluido. En ese sentido las
exigencias tecnol6gicas y competitivas en nuestro medio hacen que los
docentes estan en continua capacitacion ya que los métodos tradicionales
de ensefianza han dado pase de forma y rebatible a nuevas maneras de
ensefianza aprendizaje y las capacidades y competencias a desarrollar en
los alumnos estan muy ligadas a competencias y habilidades digitales sin
los cuales un estudiante estara en capacidad de poder ser competitivo en el

mundo actual (p. 148).

Del analisis de los conceptos mencionados en los parrafos anteriores,
se infiere, que las tareas que forman parte del desempefio docente es referido
a las habilidades y competencias que desarrolla el docente cotidianamente
en su quehacer pedagdgico por cumplir con las demandas del proceso
educativo, demostrando en su trabajo pedagdgico que es un profesional
especializado en dicha actividad, que posee una formacion universitaria
realizado en cinco afios de estudios; la parte cognitiva, en la comprension
de las numerosas concepciones pedagdgicas que forman parte de la teoria,
ademas de los conocimientos de numerosas ciencias, y otras de los que
forman parte de su especialidad. Cabe mencionar, que cuando se hace
referencia a las competencias, se refiere al conjunto de destrezas que
despliega en su funcién, en el manejo adecuado de los métodos, que en la
transmision de conocimientos pueden ser diversos, siempre en relacion a la
ciencia especifica que desarrolla, ademas de los procedimientos y técnicas

que forman parte de sus actitudes, destrezas y habilidades.
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Aparte es importante considerar, el modo como se vincula el docente
con los estudiantes, considerando que la conciencia de quienes son sus
alumnos, jamas es homogenea, en el sentido de que no todos tienen el mismo
nivel de aprendizaje e inteligencia, cuando en verdad se encuentra ante la
diversidad, por eso el desempefio docente, tiene un caracter, no solamente
cognitivo, sino también afectivo, y que los aprendizajes generalmente se
fundan en las practicas, haciendo realidad el principio educativo del
“aprender haciendo” si es que se procura que los aprendizajes sean
significativos.

No siempre se le comprende al docente en una labor que culmina en
el término de una clase; asi se le observa en su aspecto exterior, pero
sabemos que su preocupacion es mucho mas profunda, como cuando se
preocupa de aquellos de sus alumnos que no tienen las mismas capacidades
de los demaés, porque pretende establecer un nivel intermedio, donde los
menos puedan de algin modo establecer un equilibrio con los mas
avanzados. El docente, tiene la virtud de convertir sus desemperios en el aula
en un arte, en ese sentido, el desempefio profesional del docente no puede
estar jaméas atrapado en una conceptuacion rigida, €l mismo representa
mucho mas que cualquier idea que podamos tener de €l y sus desempefios

como docente.

2.2.2.2. Caracteristicas del Desempefio Docente
Espot (2006) intenta exponer las caracteristicas especificas de la
funcion docente, como es factible hacerlo con respecto a cualquier otro

profesional; lo singular en una caracterizacion es que, los desempefios
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profesionales son diversos, y se efectdan con relacion a lo que es propio y

especifico de cada ocupacion.

Una de las primeras y mas saltantes caracteristicas, es el que se
refiere el objeto de su ocupacion, asi tenemos que el ingeniero agrénomo,
tiene como objeto de su ocupacion, objetos concretos de la realidad, en las
que al actuar sobre ellos, permite una mejor calidad del producto que opera,
en este caso, se puede decir, de mejores productos vegetales o de mejores
cosechas; del mismo modo, cuando nos referimos al carpintero, su objeto de
accion, es la madera, a partir del cual se pueden obtener muebles o
diversidad de productos que con la madera se pueden lograr; lo mismo se
puede decir del pescador, del quimico, o del chofer, todos ellos tienen un
objeto sobre el que actlian siendo comln en tales cosas, que son objetos

concretos de la realidad.

Pero no es el caso del docente, el objeto sobre el que actda es algo
sutil, no posee la cualidad de lo concreto, mas bien es algo abstracto,
subjetivo, interior, psiquico al que podemos llamar pensamientos,
conocimientos, valoraciones, normas, principios que bien pueden ser
comprendidos en el concepto “conciencia”; esta peculiaridad hace que el
docente posea otras caracteristicas diferentes que los desempefios
profesionales de otros; resultan mucho mas complejos, porque la conciencia
es dinamica y mas compleja; las limitaciones del desarrollo del nifio sujetos
al desarrollo biol6gico, hacen que esta materia cambie constantemente y se

incrementa en el tiempo, y que no puede ser los mismos contenidos los que
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se les ofrece, sino algo diferente, adecuado a su desarrollo y en el caso de la
universidad, a su carrera especializada; esta singularidad hace que el objeto
del desempefio docente sea diferente; algunos suponen que el sacerdote hace
lo mismo, con la diferencia de que el docente ensefia la verdad, el
conocimiento demostrado en los hechos, la ciencia y los valores para la vida;
en cambio el sacerdote, ensefia creencias indemostrables, fundados en el
engafo y en valores que relevan la muerte, por tanto extrafios a los objetivos
de la humanidad y de la vida. En la profesionalizacion docente, se anotan
tres como los aspectos mas relevantes como propiedades y caracteres que se

le atribuyen al desempefio del profesorado:

A. Preparacion Especifica para Ejercer la Actividad Docente

Desde los primeros afios de preparacion docente, se pone énfasis en
conocimientos de caracter general que el futuro profesional debe tener,
corresponde ésta a la formacion humanistica que le permita al futuro
profesional, conocimientos de la realidad del mundo natural, al que se
acompafian conocimientos de la realidad social, y seguidamente ciencias
que le permita conocerse a si mismo, como la ética, las ciencias de la
comunicacion, la légica, la psicologia; culminada esta etapa, se agregan los
conocimientos basicos de la carrera de educacion poniendo énfasis en la
pedagogia, asi como en la didactica, y por ultimo a la ciencia de la
especialidad de su preferencia, que permitiran en el futuro ejercer

profesionalmente su condicion de docente (Espot, 2006).
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B. Capacidad para Resolver Situaciones Relacionadas con la Actividad
Docente

Este requisito considera el ingenio personal de cada profesional de la
carrera, son en algunos aspectos imponderables que no estan catalogados
como problemas especificos sino ocasionales, por eso, la exigencia
necesaria de ser creativos, para enfrentarse a cualquier situacion que precisa
de su participacion, como es el que sucede cuando se trata de las consejerias

o tutorias (Espot, 2006).

C. Obligacién de estar Actualizado y de Progresar en los Conocimientos y
las Técnicas Especificas de la Profesion Docente

Uno de los aspectos que singulariza la actividad docente es estar
sometido permanentemente a la actualizacién de sus conocimientos, del
mismo modo que a desarrollar sus habilidades, asi como sus destrezas en el
manejo de las nuevas tecnologias informaticas de la Comunicaciéon NTICs;
esto se debe a la dindmica del desarrollo social, que conlleva igualmente al
desarrollo de las ciencias y las tecnologias, que el docente permanentemente
debera tomar en cuenta, o quedar anclado en el tiempo en su fase decadente;
sobre el particular, Castella, Comelles, Cros y Vila (2007) consideran al
estudiante en el centro del interés educativo, por lo tanto sostiene que el
docente se obliga a un proceso de perfeccionamiento y actualizacion
permanente, por cuanto sostiene que: “... la tarea fundamental del profesor
consiste en ayudar a aprender al estudiante”. Se fundamenta en el hecho de
que histéricamente, el estudiante, varia en su interés y hace que el docente

se obligue a una capacitacion constante, porque si el estudiante no aprende,
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es significativo de una preocupacion que debe asumir, de tal manera que es
preciso sefialar los factores de las que el docente le permite valorar sus
desempefios del modo siguiente:
El estilo del docente y su relacion con el alumnado. Que se sustenta
en la personalidad, la seguridad y la confianza que el docente posee
como parte de su modo de ser y diferente al estilo de otros, al
singularizar sus desempefios.
El docente como experto en el ambito de los conocimientos.
Condicion que adquiere de su formacion y se obliga a actualizarse
permanentemente en la ciencia de su dominio.
El docente como facilitador de aprendizajes. La Escuela tradicional,
ponia énfasis en el ensefar, que el docente actual hace del aprender su
funcién, reconociendo en su labor el rol del estudiante, del que asume
ser el facilitador de sus aprendizajes.
El docente como orientador y motivador. El docente tiene que
establecer vinculos interpersonales abiertos, de tal manera que, pueda
lograr acercamientos hacia el estudiante, para que se produzca una
apertura de su ser, hacia los problemas de los estudiantes, de manera
que pueda, en virtud de su labor de tutoria, orientarlos en la solucién de
tales problemas.
El docente como evaluador. La evaluacién se convierte en parte de un
procedimiento que permite cuantificar aspectos relacionados a los
aprendizajes. Pero la evaluacion debera ser integral, por cuanto el

dominio de la teoria que se evallUa es solamente una parte del proceso,
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puesto que ella se acompafia de la evaluacion de actitudes,
participaciones, intereses, destrezas, y competencias, partiendo del
hecho que el aprendizaje es en lo fundamental un cambio en el
comportamiento.

El docente como cooperador con sus colegas en la mejora del
curriculo. EIl curriculo es un documento guia de todas las acciones
relacionadas al hecho educativo, adquiere un caracter general que
consigna, requisitos, calendarios contenidos, manejo de técnicas y
procedimientos, evaluaciones que se acompafian de un perfil, del
egresado, e innovarla , cuando las condiciones del entorno social
cambian, realizando las adecuaciones que regular y permanentemente
deben producirse para no caer en la obsolescencia, y para hacerla tiene
que realizarla en un trabajo de equipo, con la participacién posible de
todos los docentes en una ambiente publico y abierto.

El docente como profesional capaz de reflexionar sobre su practica.
La realizacion de la practica profesional consolida los aprendizajes;
pero si se producen defectos en la parte operativa y procedimental de la
ensefianza, entonces cabe la innovacion de su préctica, que puede estar
relacionada a la motivacion, al manejo adecuado de la tecnologia, al uso
de la didactica, al peso asignado a la parte tedrica en desmedro de la
practica correspondiente.

El docente como visionario, abierto a innovaciones. Esta es una
cualidad que el docente debe con frecuencia desarrollar, porque le

permite estar abierto al futuro, de tal manera que su percepcion del
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mundo debe estar signadoen el mafana; si ensefiamos ciencia y valores
actuales, su valor es relativo, porque los estudiantes al valerse de los
mismos, encontrardn que lo aprendido le sirve de poco, puesto que
estaran vigentes otros conocimientos y otros valores en virtud del
cambio generacional y del desarrollo del saber cientifico y de la

tecnologia que la acompana.

2.2.2.3. Dimensiones del Desempefio Docente

De acuerdo con Braslavsky (1999), hoy en dia es menester que el
docente se plantee desde una posicion reflexiva, critica y analitica respecto
de lo que considera un saber fundamental y necesario para actuar y tomar
decisiones en su quehacer pedagogico; por un lado debe tomar una posicién
relacional con los estudiantes para generar ambientes acogedores de
aprendizaje, y por otro lado debe desarrollar una relacion abierta, vincularse
en un propdsito colectivo con otros docentes y sus superiores en la
planificacién y evaluacion pedagogica. En ese sentido, de la diversidad de
factores que se pueden considerar para conocer el desempefio docente en
este estudio solo se abordara el dominio que incide en el aspecto técnico-
pedagogico, asi como en el dominio cientifico, asumiendo su obligacion y
responsabilidad en su quehacer profesoral propio de sus desempefios y en la
practica realzada en la multitud de sus relaciones y vinculos interpersonales
que el docente realiza, factores que suman, a que los docentes puedan ejercer
responsablemente su labor pedagdgica sea en la escuela, en el instituto o en
las universidades, y formar a las nuevas generaciones y cumplir con los

logros educativos que exige la sociedad actual.
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A. Dominio Técnico-Pedagogico

Se enfoca en los aspectos operativos de la relacion docente alumno,
de la relacion entre estas dos personas tratando de que una maximice las
habilidades de la otra transmitiendole competencias que les sean validas en
su vida diaria. Para ello el docente debera contar con un dominio de técnicas
pedagdgicas que les permitan plasmar su conocimiento en el alumno, por lo
que el desconocimiento de estas técnicas hara imposible que la labor
realizada por el docente sea impregnada en la mente de los alumnos es por
ello que es importante el aprendizaje y la constante capacitacion de técnicas

pedagdgicas para la ensefianza (Braslavsky, 1999).

Este dominio corresponde a la parte procedimental, a la didéctica de
la actividad docente; el docente es un profesional especializado en estos
menesteres; la parte tedrica corresponde a la pedagogia, lo que hace
verdaderamente al docente es el manejo propio de su quehacer; esta
vinculada a la metodologia, a las técnicas, al uso de los materiales, a los
procedimientos que hace posible la trasmision de conocimientos, son los
que hacen efectivo el aprender, porque sabido es, que quienes saben mucho

en la parte tedrica y no manejan la parte didactica, fracasan como profesores.

Un docente que pretenda acomodar un conocimiento a sus alumnos
en clase, si no maneja técnicas de motivacion, no lograra los objetivos de la
clase; se parte de la idea de que un conocimiento, para el estudiante debe de
serle interesante; las técnicas motivacionales, hacen de que, el docente sea

capaz de orientar el interés desatendido y distraido de los estudiantes, se
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orienten en atencion al temario que el docente pretende que los estudiantes
aprendan, y en este afan, tiene que ingeniarsele de principio a fin, de que se

cumplan los objetivos que disefid para ese proposito.

En su intento, el docente convierte su clase en un arte, en una
actuacion en la que se ve precisado ha dramatizar sus resultados; no es
solamente la parte expositiva, sino, la pasion con el que desarrolla su tema;
es la personalidad, la seguridad que pone en cada palabra y en cada
conocimiento, para lograr el convencimiento y consecuentemente, los

aprendizajes esperados.

B. Dominio Cientifico

Se refiere a la ciencia actual que constantemente se innova, y que
pueden ser conocimientos diferentes en menos de 5 afios, en el que el
docente deberd estar al tanto actualizandose constantemente. La persona
experta en un area demuestra que esta fue capaz de aprender sobre un tema,
mientras que el ser profesor implica que este tenga la capacidad de generar
que sus estudiantes aprendan lo que uno ya aprendid o conoce bien

(Braslavsky, 1999).

Los profesores que dominan la asignatura que imparten
conocimientos, deberan hacerlo sometido a un rigor logico, que es en
esencia toda ciencia; utiliza un lenguaje diferente al lenguaje ordinario,
deberd, en este sentido, hacer que sus estudiantes se familiaricen con el

lenguaje cientifico, de tal manera que no tengan problemas en la lectura de
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los libros conteniendo esos saberes; los docentes Realizan intervenciones
que deben ser muy claras para los alumnos y para ello deben utilizar
estrategias de los conecten y les ayuden a ser empaticos con sus estudiantes
esto también se logra creando un ambiente que sea agradable para todos s6lo
de esta manera los alumnos se sentiran cordialmente recibidos en un
ambiente donde las condiciones les sean propicias para su aprendizaje; los
introducen en la historia singular de cada ciencia, y del modo como en su
oportunidad dio solucién a lo que entonces fue un problema irresoluble, lo
que hace interesante a un conocimiento, asi como una ley que rige los

procesos de la realidad natural, social y humana.

Lo que tiene de particular, lo ensefiado como un saber cientifico, es
el de tener el convencimiento de que todo conocimiento debe de ser
demostrado en la practica para ser ciencia, de lo contrario, serd una falsedad,
una creencia; su demostracion no debe de tener solo criterios fundados en la
I6gica sino en la préctica del laboratorio, del taller, del gabinete de fisica, o

simplemente en los hechos, asi como en el trabajo.

C. Responsabilidad en el Desempefio de sus Funciones

La funcion primordial del docente es desarrollar en los estudiantes
sus competencias, capacidades, habilidades y actitudes, para ello necesita
desarrollar su labor dentro de una organizacién que le brinde todo lo
necesario para cumplir con tal responsabilidad. EI quehacer pedagogico del
docente es social e institucional, ya que en su ejercicio profesional siempre

estd predispuesto a interactuar con otros docentes y con sus directivos y a
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relacionarse con quienes son sus responsables para hacer las coordinaciones
necesarias para planificar, asi como a ejecutar y luego evaluar
constantemente los procesos propios de la pedagogia en la escuela, lo que
le da la posibilidad de trabajar colectivamente y de reflexionar en forma

sistematica sobre la efectividad de su labor educativa (Braslavsky, 1999).

D. Relaciones Interpersonales

Las relaciones que el docente establece con otros, son multidiversas,
en las que se inscriben las relaciones profesor -estudiante, profesor-profesor,
profesor-administracion, profesor-padres de familia y muchas otras que
compete a la actividad educativa; pero la relacién fundamental de sus
desempefios, es la que se realiza con otros docentes para planificar, dirigir,
evaluar, es decir, a todo lo que compete al acto educativo, que se continla
en el proceso enseflanza-aprendizaje con sus estudiantes. Al respecto, cabe
mencionar, que el docente no es unaisla, sino todo lo contrario pues su labor
requiere el pleno contacto con otros seres humanos (estudiantes, padres de
familia, docentes y directivos), con quienes paulatinamente va construyendo
una serie de vinculos (cognitivos, afectivos y sociales) que hacen de la
docencia una labor profesional de caracter subjetivo, ético y cultural

(Braslavsky, 1999).

2.2.2.4. Teorias del Desempefio Docente

Desarrollar una teoria que permita la comprension del desempefio

docente, esta vinculado al acto educativo, considerando que se trata de un
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profesional, experto en procesos educacionales, se ahonda en explicar las
condiciones y los factores que inciden en tal proceso. Al respecto, Klingner
y Nabaldian (2002) estiman que ‘“‘siempre se recurre a las teorias para
explicar ciertas aristas como por ejemplo el vinculo entre la motivacion y la
capacidad para el desempefio, 0 como la relacion de la satisfaccion laboral

con el desempefio y rendimiento” (p. 252).

A. Teoria de la Equidad

Que se sustenta en consideraciones éticas, por cuanto se funda en el
concepto de equidad, categoria moral que toma en cuenta la igualdad, por
cuanto se vincula en los hechos al trato que el docente o el trabajador recibe
dentro de la institucion, del que deviene, por sus resultados en un acto justo
0 injusto. Esto se refleja en la idea desarrollada por Klingner y Nabaldian
(2002): en un hecho relacionado a la lealtad, asi como en expresiones en la
que se manifiesta la buena voluntad y que tiene sus efectos en una mayor
eficacia de los desempefios del docente como de cualquier otro trabajador
dentro de la institucion. Esta teoria, trasunta algunos defectos, porque se le
atribuye una carga excesiva de subjetividad, en la que de por medio, pueden
intermediar el interés, la simpatia, la oportunidad (o el oportunismo). En tal
sentido, se invoca, a juicio de los autores, imparcialidad y buen trato para
ser mas equitativos y justos en la relacion que conduce a mejores
desempefios docentes. Al respecto, cabe precisar que la equidad sefialada en
esta teoria se compone de dos aspectos, por un lado tenemos el rendimiento,
y por el otro lado tenemos la equiparacion con otros. Con respecto al

rendimiento ello hace alusion a la comparacion del aporte o rendimiento del
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trabajador en su labor, mientras que la equiparacion con otros hace alusion
a la retribucién que recibe el trabajador en relacion con otros (Klingner y

Nabaldian, 2002).

B. Teoria de las Expectativas

Los autores Klingner y Nabaldian (2002) suponen que la teoria en si
se enfoca en aspectos subjetivos sustentados en la afectividad, que da lugar
a los sentimientos se manifiestan como satisfaccion sentida en los
empleados, del que se deduce, son las condiciones necesarias y suficientes
para un mejor desempefio laboral que aquellos que no lo sienten y
comparten de la misma manera. Los factores considerados en este enfoque
son tres: a) El alcance que un empleado cree que puede tener al realizar el
trabajo al nivel esperado; porque en esta expectativa de reconocimiento
espera una consideracion especial por el trabajo realizado, generando
ansiedad por la espera. b) La evaluacion que se hace al empleado con el
consecuente hecho de darle un reconocimiento mediante gratificaciones o
sanciones como resultado de que su desempefio sea el esperado dentro de
los objetivos institucionales; al efectivizarse las expectativas esperadas
como anheladas por todos, deseadas por cada uno de los servidores de la
institucion, los que considera como acciones propias y de justicia. ¢) La
debida importancia que el empleado le da al reconocimiento (gratificaciones
0 sanciones). Son importantes en la medida de que hace posible un estatus
de satisfaccion, de cumplimiento y de realizacion de algo intimamente
deseado. En este sentido, Klingner y Nabaldian (2002) sostienen que esta

teoria permite comprender las diversas reacciones que pueda presentar el
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trabajador, sean estas positivas como negativas, en su desempefio laboral,
pues el trabajador sin olvidarnos de su naturaleza es también un ser humano
y como tal tiene una serie de proyecciones, aspiraciones y metas que

alcanzar.

2.2.2.5. Evaluacion del Desempefio Docente

Como antecedentes a esta investigacion, se han efectuado otros en
diversas universidades y centros de investigacion, el desempefio docente, ha
merecido entonces el interés de los investigadores para conocer los niveles
de satisfaccion, de tal manera que Guerrero (2008) comenta al respecto
sosteniendo que las evaluaciones realizadas se detiene en tipificar y
describir caracteristicas de tal manera que éstos puedan ser cuantificadas y
ser percibidas, sustantivamente los desempefios en aula, aunque se entienda,
que esta evaluaciéon no deja de ser superficial, por cuanto se ha dicho del
docente, del profesor, que su labor se realiza mucho mas alla que la realizada

en aula, cuestiones que ningun documento que la institucion posee registra.

El Ministerio de Educacién del Pera (2007) pone peso en el
reconocimiento de la antigiiedad del docente, asi como a sus antecedentes
académicos y profesionales, pareciendo que son aspectos esenciales y
suficientes como factores que determinan la idoneidad del docente en la que
éstos posean grados Yy titulos como parte de las politica educativa y laboral
basada en la meritocracia, al que se agrega las capacitaciones realizadas
todos los afios (negandoles el disfrute de sus vacaciones), cursos de

actualizaciones recibidas contabilizando igualmente la experiencia
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acumulada en la ensefianza en el area correspondiente, dejandolo casi
siempre de lado y restandole la importancia del desempefio docente en el
aula, en las interrelaciones sociales y en la misma institucion educativa. Al
respecto, sobre este punto, Mateo (2005) estima que “la evaluacion en si
representa un valor formativo exclusivo que genera un marco de referencia

valido que permite medir la calidad de la docencia” (p.8).

Como politica gubernamental, hay una mala percepcion de las
intenciones de gobierno por parte de los gremios, y es necesario entender
que las investigaciones llevadas a cabo sobre el desempefio docente, son en
cierta medida sesgadas, por cuanto no consideran que el docente, como
cualquier trabajador, forma parte de un gremio, de alli que muchas de estas
capacitaciones y evaluaciones se encuentran rechazadas por formar parte de
las politicas de presion que intentan limitar los requerimientos de los
docentes, constituyéndose igualmente en una causa de insatisfaccion que los

investigadores no mencionan.

A pesar de este descontento que se genera desde perspectivas
diversas, los intereses entre ambos, docente-Estado, son diferentes, en el que
los profesores estdn advertidos, puesto que no deja de ser una relacion
patrén-trabajador, el que manda y paga y el que trabaja y obedece, creando
una relacién dialéctica de contradiccidn, que no se menciona (al menos en
las investigaciones), sin embargo, hace que los docentes asisten a las

capacitaciones programadas Y las evaluaciones establecidas.
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Martin (2010) en cambio, sugiere que, evaluacion y apoyo son medios
complementarios de formacion, forman parte de un programa con disefio realizado
por profesionales y se encuentran bien articuladas; las evaluaciones programadas
se efectuan para asistir a los docentes en aspectos metodoldgicos y de dominio
cognitivo, asi como en el manejo de nuevas tecnologias y en la comprension de las
nuevas teorias pedagogicas, con la clara intencién de realizar las actualizaciones
que el Estado se obliga a través del Ministerio de Educacion, detras del cual, hay la

intension expresa de crear una cultura del profesorado.

La evaluaciéon docente se efectia periédicamente, y tal cosa mantiene
ocupado a los profesores, para mantenerlos distraidos de sus actividades gremiales,
por eso la insatisfaccion docente no es solo una cuestion que ocurre en el aula o en
cualquier institucion educativa, se identifica como un problema fundamentalmente
social, que abarca los espacios local, regional y nacional, que tiene que ver
igualmente con las politicas educativas, donde se persiste con los errores de
siempre, donde al referirse a las Reformas Educativas, tocan los aspectos
relacionados a la forma, pero nunca a los contenidos, en tal sentido, es que hace
mas de veinte afios, en las evaluaciones PISA, resultamos penultimos, y seguira de
este modo si es que el tema educativo no se le toma seriamente; por ello la
evaluacion del desempefio docente debe concebirse mas que como una referencia
para medir la calidad educativa, como una herramienta estratégica para fortalecer
las competencias del docente y consecuentemente su desempefio, el mismo que al
verse mejorado contribuira en alcanzar objetivos finales, como mejores
aprendizajes escolares asi como sub-objetivos implicitos traducidos en mejorias

personales como su propia estabilidad y superacion (Martin, 2010).
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2.3. Marco conceptual

Clima laboral: Se refiere al entorno laboral inmediato, al ambiente en que
se hace posible la convivencia humana, donde se producen interacciones duraderas
que necesariamente devienen en colaboracion, participacion y objetivos comunes,
resultando de todo ello el clima ambiental, donde ademas, se cocinan alianzas,
enemistades, odios, oportunismos con respecto al entorno de la gerencia, que
comprometen a todos los estamentos de la institucion, siempre en el cumplimiento

de objetivos comunes que son los objetivos institucionales (Gonzales, 1997).

Clima laboral de la Universidad Nacional “San Luis Gonzaga” de la
ciudad de Ica: Se refiere al conjunto de atributos o propiedades que se han formado
con el transcurrir del tiempo y que estdn en forma relativamente estable en el
ambiente de trabajo de la Universidad Nacional “San Luis Gonzaga” de la ciudad
de Ica y de manera especifica en el ambiente de trabajo de la Facultad de Ciencias
de la Educacion y Humanidades, y que son percibidas, sentidas o experimentadas
por los trabajadores (docentes, administrativos y personal de servicio) que
componen la organizacion de la Facultad y que influyen de una o de otra manera

sobre su conducta y rendimiento profesional (Chavez, 2019).

Criterios de éxito: Se refiere a las reglas o pautas que se deben de seguir
en forma temporal o permanente dentro de la institucion u organizacion para
alcanzar las metas y objetivos institucionales previamente establecidos lo que a su
vez conlleva a un compromiso de todos los miembros de la institucion (Neyra,

2017).
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Condiciones laborales: Sefala la diversidad de situaciones a las que se
someten los trabajadores, como pueden ser los ambientes fisicos para el trabajo, las
remuneraciones, la formalizacion de su participacion en el trabajo, la seguridad,
etc., creadas por la institucion o empresa para hacer posible una mayor
productividad de la Empresa o del servicio ofrecido al publico. En este sentido, las
condiciones laborales hacen alusién a la variedad de circunstancias, pudiendo ser
estas en mayor o menor medida graves que el puesto obliga a soportar, y de los

diversos riesgos que requiere o exigen que se asuman (Urquijo y Bonilla, 2008).

Desempefio: Es toda accion observable que realiza la persona o el
trabajador, en el marco de cumplir con sus actividades en funcién a sus
competencias, habilidades y destrezas, para cumplir con los requisitos productivos
que se le exige, que pueden ser descritas y evaluadas y que expresan su competencia

(MINEDU, 2012).

Desempefio docente: Esta referido a las actividades observables que el
profesor pueda realizar en aula, siendo lo sustantivo los relacionados a las
actividades académicas, ademas de las de caracter administrativo; en ambos casos,
son aspectos evaluables, de ahi que el desempefio docente implica que en la escuela
existan buenas practicas laborales, en donde el docente contribuya con
responsabilidad en el desarrollo institucional y asuma la preocupacién por su

superacion profesional (Diaz, 2009).

Docente: Persona encargada de la ensefianza, donde se releva la parte

académica, pedagogica, su quehacer no esta circunscrita a la ensefianza de un saber
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especificamente cientifico, sino fundamentalmente integral, puesto que se
acomparia de procesos ensefianza-aprendizaje de la parte afectiva y motriz, es decir
los hechos relacionados a los valores, la educacion artistica y al perfeccionamiento
de su motricidad a traves de la practica, no solo en términos de explicar todo, sino
en términos de orientar, guiar y organizar el aprendizaje de los estudiantes,
aplicando para ello, las estrategias metodologicas activas mas apropiadas

(Alvarado, 1999).

Evaluacion docente: Que toma en cuenta las condiciones que el trabajador
al servicio de la educacién posee como requisitos, las certificaciones de su
formacion profesional, sus grados y titulos, si posee produccion intelectual,
investigacién y participa en eventos (Congresos, Seminarios, Simposios, Talleres,
Encuentros) nacionales, asi como de eventos internacionales propios de su
especialidad. En resumidas cuentas, la evaluacion docente implica un proceso
sistematico mediante el cual se obtiene datos validos y fiables sobre su desempefio
que permiten comprobar y valorar el efecto educativo que produce este en los

aprendizajes de los alumnos (Valdez, 2000).

Libertad laboral: Como facultad humana y de cualquier sujeto, de elegir
una opcion especifica de actividad, donde dispone de su albedrio para hacer lo que
mas le agrada. La libertad laboral se refiere a todas las condiciones dentro del
contexto laboral que garanticen no solo su estabilidad sino su desarrollo profesional

y creen una linea de carrera. (Helguera, 2006)
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Logro personal: Tiene que ver el vinculo con los objetivos propuestos por
el sujeto y si estos estan relacionados a la satisfaccion personal de su realizacion
como hombre y como profesional. Al respecto, el logro personal implica un estado
de felicidad o alegria que experimenta el sujeto por haber obtenido algo que se

proponia obtener en la vida (Helguera, 2006).

Productividad: Esta implica un concepto que permite establecer la relacion
entre las capacidades del trabajador fundado en sus conocimientos, habilidades y
destrezas que permite mantener o superar los estandares que la empresa o compafiia
se propone con respecto al trabajo de sus colaboradores, estos Ilamados bajo el
nuevo enfoque fundado en la gestion del talento humano. En este sentido, la
productividad conlleva comprender que esta se da cuando existe una perfecta
relacion entre los medios puestos en practica y los resultados obtenidos. En
consecuencia, cuanto mas alta sea esta relacion, la productividad serd mayor

(Quispe, 2015).

Salario: Todo sujeto es capaz de realizar un tipo de actividad al que
Ilamamos trabajo, que estd sustentado en sus conocimientos, y algunas de sus
competencias para tal desempefio; el trabajo considerado de esta forma, se convierte
en una mercancia que se compra y vende en el mercado de trabajo, por el que
amerita un valor: el salario, por tanto, el salario no es otra cosa que la compensacion
econdmica que recibe el trabajador por cumplir con sus respectivas funciones

laborales (Quispe, 2015).
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Seguridad laboral: La realizacion de cualquier forma de actividad supone
un peligro al que se denomina riesgo profesional, como en el caso de un policia que
se encuentre con una bala perdida, por ello se instituye la seguridad laboral, la
misma que se refiere a todas las acciones y actividades que permiten al trabajador
desarrollar sus funciones en un ambiente fuera de riesgos y peligros, para asi

conservar su salud y bienestar (Delgado, 2015).
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CAPITULO I1I: METODO

3.1. Tipo de Investigacion

Esta investigacion encaja dentro de la taxonomia metodoldgica en el tipo
bésico por cuanto se realizé una minuciosa revision bibliografica del marco tedrico
referente a las dos variables y se procedid a su respectiva sistematizacion y analisis.
Es asi que de acuerdo con Valderrama (2013) se busco aportar conocimientos, asi
como enriquecer el campo gnoseoldgico de la educacion en general y de la

educacion superior en particular.

3.2. Disefio de Investigacién

De acuerdo con Hernandez, Fernandez y Baptista (2016) el estudio se ha
regido por un disefio no experimental transversal, toda vez que no se busco
manipular ninguna variable solo analizarlas (satisfaccion laboral y desempefio

docente) en un determinado momento histérico, como es en el afio 2017. Cabe
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indicar ademas que la investigacion tiene una naturaleza correlacional ya que se
tratd de encontrar el tipo de relacion que existe entre ambas variables satisfaccion
laboral y desempefio docente en una muestra determinada cuyos resultados fueron

extrapolados a la poblacion.

El siguiente esquema corresponde a este tipo de disefio:

O+—-~—0O

e
~

Donde:
M: Muestra de estudio
Ox: Observacion de la variable satisfaccion laboral.
Ov: Observacion de la variable desempefio docente.

r: Relacion entre variables o correlacion.

3.3. Poblacion y Muestra
3.3.1. Pablacion
De acuerdo con Hernandez et al., (2016) en la presente investigacion
la poblacion estuvo compuesta por la plana docente de la Facultad de Ciencias
de la Educacion y Humanidades de la Universidad Nacional “San Luis
Gonzaga” de la ciudad de Ica en el afio 2017, que hacen la suma de 91, los
mismos que se encuentran distribuidos segln el cuadro que a continuacion se

presenta:
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Tabla 2

Poblacién de estudio

Facultad de Ciencias de la Educacion y Humanidades de la
Universidad Nacional “San Luis Gonzaga” de la ciudad de Ica

Condicion Clase N° de docentes Total
Nombrados Principales 42 42
Nombrados Asociados 18 18
Contratados Auxiliares 31 31
Total 91 91

Nota: Nomina de asignacion de personal de la F.C.E.H. de la UNICA - 2017.

3.3.2. Muestra

En el presente estudio la muestra es igual al tamafio de la poblacion,
por lo que se ha desarrollado el estudio con el 100% de las unidades de
andlisis de la poblacion. Es decir, se ha trabajado con una muestra
poblacional, ya que se ha buscado evitar cualquier tipo de sesgo que le reste

objetividad al estudio.

3.4. Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

Las técnicas empleadas fueron la encuesta, la observacion y el fichaje. Con
respecto a la primera técnica (encuesta), esta se ha empleado con la finalidad de
indagar, explorar y recolectar datos sobre la satisfaccion laboral en los docentes de
la Facultad de Ciencias de la Educacion y Humanidades de la Universidad Nacional
“San Luis Gonzaga” de la ciudad de Ica para el periodo 2017. Con respecto a la

segunda técnica (observacion), esta se ha empleado con la finalidad de obtener
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conocimiento detallado sobre el desempefio docente. Y con respecto a la Gltima
técnica (fichaje), esta se ha empleado con la finalidad de registrar o consignar
informacidn significativa y de interés para el estudio a fin de estructurar el marco
teorico de la investigacion (antecedentes, bases tedricas y marco conceptual).

Con relacion a la variable X: satisfaccion laboral, esta ha sido medida a
través de un cuestionario, el mismo que se ha estructurado en funcién de las
dimensiones de la misma variable. Este instrumento presenta las siguientes
caracteristicas:

Tabla 3

Caracteristicas técnicas del instrumento que mide la variable X

Caracteristicas

Nombre del instrumento  Cuestionario sobre la satisfaccion laboral
Docentes de la Facultad de Ciencias de la
Educacion y Humanidades de la U.N.ICA.

Procedencia Universidad José Carlos Mariategui

Dirigido

Conocer el grado de satisfaccion laboral del
Propdsito docente de la Facultad de Ciencias de la
Educacion y Humanidades de la U.N.ICA.

Forma de administracién  Individual
# de items 24 items

Dimension 1: Significacién de la tarea (6 items)

Dimension 2: Condiciones de trabajo (6 items)
Dimensiones a evaluar Dimension 3: Reconocimiento personal (6

items)

Dimensidn 4: Beneficios econdmicos (6 items)

Nunca (0 punto)

Escala de valoracion Algunas veces (1 punto)

tipo Likert Siempre (2 puntos)
Bajo [0-16]

Categorias Regular [16-32>
Alto [32-48>

Nota: La mencionada tabla presenta las caracteristicas del instrumento que se aplicé a la

muestra de estudio. Autoria propia.
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- Validacion del instrumento que mide la variable X: En cuanto a su validez, se
utilizé la técnica de opinion de expertos, empleando para ello la validacion de
Aiken, esta accion segun lo establecido por la Escuela de Posgrado de la

Universidad José Carlos Mariategui.

Tabla 4
Acuerdos y desacuerdos de los jueces que validaron el cuestionario sobre la
satisfaccion laboral

[ Jueces Total
tem 1 2 3 A D Y,
1 A A A 3 0 1,00
2 A A A 3 0 1,00
3 A A A 3 0 1,00
4 A A A 3 0 1,00
5 A A A 3 0 1,00
6 A A A 3 0 1,00
7 A A A 3 0 1,00
8 A A A 3 0 1,00
9 A A A 3 0 1,00
10 A A A 3 0 1,00
11 A A A 3 0 1,00
12 A A A 3 0 1,00
13 A A A 3 0 1,00
14 A A A 3 0 1,00
15 A A A 3 0 1,00
16 A A A 3 0 1,00
17 A A A 3 0 1,00
18 A A A 3 0 1,00
19 A A A 3 0 1,00
20 A A A 3 0 1,00
21 A A A 3 0 1,00
22 A A A 3 0 1,00
23 A A A 3 0 1,00
24 A A A 3 0 1,00

Nota: La tabla en mencion presenta la validacion de 3 jueces de expertos.

Autoria propia.
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S
Coeficiente de Validez de AIKEN (V): V =-— —

(n(c-1)
Siendo:
S = la sumatoria de si
Si = valor asignado por el juez i
n = ndmero de jueces
¢ = namero de valores de la escala de valoracion (2, en este caso)

Siendo: V :ngzl
(3(2-1)) 3

V= 1 Indica un valor suficiente para garantizar la validez del

instrumento.

Confiabilidad del instrumento que mide la variable X: En cuanto a su
confiabilidad, se utiliz6 el coeficiente Alfa de Cronbach, en donde se verificd
la consistencia interna en la medida que los valores se fueron acercando a 0 a

1, para ello se utilizo la férmula:
. [L] - 2_5]
k—1 S?

Donde:

2 . , ]
Si = es la varianza del item i

2 ]
S £ = es la varianza de los valores totales observados

K = es el nimero de preguntas o items.

_ 24 ][1 6,79
=221 47 548
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24
a= [ﬁ] [1—0,14280306] = 0,894

a = 0,894, indica que el instrumento es muy altamente confiable.

Con relacion a la variable Y: desempefio docente, esta ha sido medida a

través de una ficha de observacion, la misma que se ha estructurado en funcion de

las dimensiones de la misma variable. Este instrumento presenta las siguientes

caracteristicas:

Tabla 5

Caracteristicas técnicas del instrumento que mide la variable Y

Caracteristicas

Nombre del
instrumento

Dirigido
Procedencia
Propdsito
Forma de

administracion
# de items

Dimensiones a evaluar

Escala de valoracion
tipo Likert

Categorias

Ficha de observacién sobre el desempefio docente

Docentes de la Facultad de Ciencias de la Educacién
y Humanidades de la U.N.ICA.

Universidad José Carlos Mariategui

Conocer el nivel del desempefio docente en la
Facultad de Ciencias de la Educacién y Humanidades
de la U.N.ICA.

Individual

28 items

Dimensién 1: Dominio técnico-pedagdgico (7 items)
Dimensién 2: Dominio cientifico (7 items)
Dimension 3: Responsabilidad en el desempefio de
sus funciones (7 items)

Dimensidn 4: Relaciones interpersonales (7 items)

Nunca (0 punto)
Algunas veces (1 punto)
Siempre (2 puntos)

Bajo [0-20>
Regular [20-40>
Alto [40-56]

Nota: La tabla presenta las caracteristicas del instrumento que se aplico a la muestra de estudio.

Autoria propia.
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- Validacion del instrumento que mide la variable Y: En cuanto a su validez,
se utilizo la técnica de opinion de expertos, empleando para ello la validacion
de Aiken, esta accion segun lo establecido por la Escuela de Posgrado de la
Universidad José Carlos Mariategui estuvo a cargo del asesor designado por
la universidad segun reglamento debe ser una persona que tenga el grado
académico de maestro y la experticia suficiente.

Tabla 6

Acuerdos y desacuerdos de los jueces que validaron la ficha de observacion sobre

el desempefio docente

B Jueces Total
Item 1 2 3 A D v
1 A A A 3 0 1,00
2 A A A 3 0 1,00
3 A A A 3 0 1,00
4 A A A 3 0 1,00
5 A A A 3 0 1,00
6 A A A 3 0 1,00
7 A A A 3 0 1,00
8 A A A 3 0 1,00
9 A A A 3 0 1,00
10 A A A 3 0 1,00
11 A A A 3 0 1,00
12 A A A 3 0 1,00
13 A A A 3 0 1,00
14 A A A 3 0 1,00
15 A A A 3 0 1,00
16 A A A 3 0 1,00
17 A A A 3 0 1,00
18 A A A 3 0 1,00
19 A A A 3 0 1,00
20 A A A 3 0 1,00
21 A A A 3 0 1,00
22 A A A 3 0 1,00
23 A A A 3 0 1,00
24 A A A 3 0 1,00
25 A A A 3 0 1,00
26 A A A 3 0 1,00
27 A A A 3 0 1,00
28 A A A 3 0 1,00

Nota: La tabla nos presenta la validacion de 3 jueces de expertos. Autoria

propia.
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Coeficiente de Validez de AIKEN (V): V = 5
(n(c-1)
Siendo:

S = la sumatoria de si

Si = valor asignado por el juez i

n = ndmero de jueces

¢ = namero de valores de la escala de valoracién (2, en este caso)

Siendo: V :L:gzl

(3(2-1))

V=1 Indica un valor suficiente para garantizar la validez del instrumento.

Confiabilidad del instrumento que mide la variable Y: En cuanto a su
confiabilidad, se utilizo el coeficiente Alfa de Cronbach, en donde se
verificd la consistencia interna en la medida que los valores se fueron

acercando a 0 a 1, para ello se utilizo la formula:

a=[ k ] | ZaS
k—1 S2

Donde:

2 . , .
Si = es la varianza del item i

2 ]
S i " es la varianza de los valores totales observados

K = es el nimero de preguntas o items.

] [ 7,32
28—1 54,448
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28
a= [ﬁ] [1-0,13444020] = 0,898

a = 0,784, indica que el instrumento es altamente confiable.
Tomando en cuenta la construccion del marco tedrico de este estudio, se han
empleado las siguientes fichas de investigacion: bibliograficas, hemerograficas,

textuales, de resumen, de experiencia y mixtas.

3.5. Técnicas de Procesamiento y Analisis de Datos
Una vez obtenido los datos se procedio al andlisis de estos, para ello, se
tomo en cuenta lo establecido por Valderrama (2013):

- Consistenciacion de datos: Que permitié depurar los datos innecesarios o
falsos proporcionados por algunos encuestados.

- Clasificacion de la informacion: Que permitié agrupar los datos mediante la
respectiva distribucion de frecuencias de las variables de estudio (satisfaccion
laboral y desempefio docente) y de sus respectivas dimensiones.

- Tabulacion estadistica: Que permitio tabular los datos en rangos y categorias
segun las dimensiones de cada variable de estudio (satisfaccion laboral y
desempefio docente) en tablas y figuras estadisticas.

- Interpretacion: Que permitio interpretar de manera objetiva las tablas o
figuras estadisticas en funcion de las variables de estudio (satisfaccion laboral

y desempefio docente) y de sus respectivas dimensiones.
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De la misma manera, cabe sefialar que, para establecer el tipo relacion
existente entre las variables de estudio y su posterior contrastacion se empled la
prueba chi cuadrado mediante los Software estadisticos Excel V. 2013 y SPSS V.

24, en tal sentido, la formula desarrollada en forma sistematica esta dada por:
c

f
D

i=1j=1 Y
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CAPITULO IV: PRESENTACION Y ANALISIS DE RESULTADOS
4.1. Presentacion de Resultados por Variables
4.1.1. Resultados de la Variable X
A continuacion, se presentan los resultados obtenidos al medir la variable X
(satisfaccion laboral) mediante un cuestionario aplicado a toda la plana docente de
la Facultad de Ciencias de la Educacion y Humanidades de la Universidad Nacional
“San Luis Gonzaga” de la ciudad de Ica en el afio 2017. Para tal efecto, el
cuestionario aplicado mide las siguientes dimensiones:
- Dimension 1: Significacion de la tarea (6 items)
- Dimension 2: Condiciones de trabajo (6 items)
- Dimension 3: Reconocimiento personal (6 items)
- Dimension 4: Beneficios econémicos (6 items)
Los resultados obtenidos han sido procesados en programas estadisticos
(Excel 2013 y SPSS V. 24) se realiz6 un anélisis descriptivo mediante el analisis
mediante tablas y figuras estadisticas y un andlisis inferencial que comprende

normalidad y contrastacion de la hipotesis.
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Tabla 7

Resultados encontrados sobre la satisfaccion laboral

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje 0
valido acumulado
Bajo 14 15,4 15,4 15,4
Regular 67 73,6 73,6 89,0
Alto 10 11,0 11,0 100,0
Total 91 100,0 100,0

Nota: La tabla nos muestra los datos obtenidos de la aplicacion del cuestionario sobre la
satisfaccion laboral. Autoria propia.

Interpretacion

En la tabla 7 se muestra que la mayoria de los docentes, es decir, que el
73,6% de docentes consideran que la satisfaccion laboral en la Facultad de Ciencias
de la Educacion y Humanidades de la Universidad Nacional “San Luis Gonzaga”
de la ciudad de Ica en el afio 2017 se encuentra en un nivel regular, y lo consideran
asi porque no existe una adecuada significacion de la tarea y condiciones de trabajo,
y porque el reconocimiento personal y los beneficios econdmicos no son bien

percibidos.

Los resultados hallados por medio de la correcta utilizacién de la técnica
(encuesta) y aplicacion del instrumento (cuestionario), permiten exponer en forma
objetiva que: un promedio de puntuaciones de 24,34 puntos permite afirmar que la
satisfaccion laboral que tiene el docente de la Facultad de Ciencias de la Educacion
y Humanidades de la Universidad Nacional “San Luis Gonzaga” de la ciudad de

Ica en el afio 2017 es regular. De la misma manera, se ha concluido una desviacion
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estandar con una variacion en un = 7,91 con respecto al promedio de puntuaciones,

entonces con esto se demuestra la consistencia de los datos encontrados.

Tabla 8

Resultados encontrados sobre la significacion de la tarea

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado
Bajo 21 23,1 23,1 23,1
Regular 57 62,6 62,6 85,7
Alto 13 14,3 14,3 100,0
Total 91 100,0 100,0

Nota: La tabla presenta los datos obtenidos de la aplicacion del cuestionario sobre la
satisfaccion laboral. Autoria propia.

Interpretacion

En la tabla 8 se muestra que la mayoria de los docentes, es decir, que el
62,6% de docentes consideran que la significacion de la tarea en la Facultad de
Ciencias de la Educacion y Humanidades de la Universidad Nacional “San Luis
Gonzaga” de la ciudad de Ica en el afio 2017 se encuentra en un nivel regular, pues
consideran que no hay una adecuada satisfaccion con los resultados y satisfaccion
con las tareas, y porque perciben que no hay un trabajo justo y porque el sentimiento

de ser util es regular.

Los resultados hallados por medio de la correcta utilizacion de la técnica
(encuesta) y aplicacion del instrumento (cuestionario), permiten exponer en forma

objetiva que: un promedio de puntuaciones de 6,22 puntos permite afirmar que la
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significacion de la tarea que percibe el docente de la Facultad de Ciencias de la
Educacion y Humanidades de la Universidad Nacional “San Luis Gonzaga” de la
ciudad de Ica en el afio 2017 es regular. De la misma manera, se ha concluido una
desviacién estandar con una variacion en un + 2,43 con respecto al promedio de
puntuaciones, entonces con esto se demuestra la consistencia de los datos

encontrados.

Tabla 9

Resultados encontrados sobre las condiciones de trabajo

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado
Bajo 17 18,7 18,7 18,7
Regular 59 64,8 64,8 83,5
Alto 15 16,5 16,5 100,0
Total 91 100,0 100,0

Nota: La tabla nos muestra los datos obtenidos de la aplicacion del cuestionario sobre la
satisfaccion laboral. Autoria propia.

Interpretacion

En la tabla 9 se muestra que la mayoria de los docentes, es decir, que el
64,8% de docentes consideran gque las condiciones de trabajo en la Facultad de
Ciencias de la Educacion y Humanidades de la Universidad Nacional “San Luis
Gonzaga” de la ciudad de Ica en el afio 2017 se encuentran en un nivel regular, pues
consideran que no hay un ambiente fisico cbmodo, horario de trabajo comodo, una
adecuada distribucion fisica del ambiente de trabajo, y porque no hay un ambiente

de trabajo confortable.
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Los resultados hallados por medio de la correcta utilizaciéon de la técnica
(encuesta) y aplicacion del instrumento (cuestionario), permiten exponer en forma
objetiva que: un promedio de puntuaciones de 6,37 puntos permite afirmar que las
condiciones de trabajo que percibe el docente de la Facultad de Ciencias de la
Educacion y Humanidades de la Universidad Nacional “San Luis Gonzaga” de la
ciudad de Ica en el afio 2017 son regulares. De la misma manera, se ha concluido
una desviacion estandar con una variacion en un + 2,52 con respecto al promedio
de puntuaciones, entonces con esto se demuestra la consistencia de los datos

encontrados.

Tabla 10

Resultados encontrados sobre el reconocimiento personal

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado
Bajo 24 26,4 26,4 26,4
Regular 57 62,6 62,6 89,0
Alto 10 11,0 11,0 100,0
Total 91 100,0 100,0

Nota: La tabla presenta los datos obtenidos de la aplicacion del cuestionario sobre la
satisfaccion laboral. Autoria propia.

Interpretacion

En la tabla 10 se muestra que la mayoria de los docentes, es decir, que el

62,6% de docentes consideran que el reconocimiento personal en la Facultad de
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Ciencias de la Educacion y Humanidades de la Universidad Nacional “San Luis
Gonzaga” de la ciudad de Ica en el afio 2017 se encuentran en un nivel regular, pues
perciben que no hay trabajo compartido, que no hay adecuadas relaciones
interpersonales empaticas, que no existe un buen trato laboral y reconocimiento
laboral.

Los resultados hallados por medio de la correcta utilizacion de la técnica
(encuesta) y aplicacion del instrumento (cuestionario), permiten exponer en forma
objetiva que: un promedio de puntuaciones de 5,88 puntos que permite afirmar que
el reconocimiento personal que percibe el docente de la Facultad de Ciencias de la
Educacion y Humanidades de la Universidad Nacional “San Luis Gonzaga” de la
ciudad de Ica en el afio 2017 es regular. De la misma manera, se ha concluido una
desviacién estandar con una variacion en un + 2,68 con respecto al promedio de
puntuaciones, entonces con esto se demuestra la consistencia de los datos

encontrados.

Tabla 11

Resultados encontrados sobre los beneficios econdmicos

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado
Bajo 30 33,0 33,0 33,0
Regular 48 52,7 52,7 85,7
Alto 13 14,3 14,3 100,0
Total 91 100,0 100,0

Nota: La tabla nos muestra los datos obtenidos de la aplicacion del cuestionario sobre la
satisfaccién laboral. Autoria propia.
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Interpretacion

En la tabla 11 se muestra que la mayoria de los docentes, es decir, que el
52,7% de docentes consideran que los beneficios econémicos en la Facultad de
Ciencias de la Educacion y Humanidades de la Universidad Nacional “San Luis
Gonzaga” de la ciudad de Ica en el afio 2017 se encuentran en un nivel regular, pues
perciben que no hay un sueldo acorde a la labor, que dicho sueldo no cumple las
expectativas econdmicas, que no es un sueldo aceptable y que no tienen la sensacion

de estar bien pagados.

Los resultados hallados por medio de la correcta utilizacion de la técnica
(encuesta) y aplicacién del instrumento (cuestionario), permiten exponer en forma
objetiva que: un promedio de puntuaciones de 5,87 puntos permite afirmar que los
beneficios economicos que percibe el docente de la Facultad de Ciencias de la
Educacion y Humanidades de la Universidad Nacional “San Luis Gonzaga” de la
ciudad de Ica en el afio 2017 son regulares. De la misma manera, se ha concluido
una desviacion estandar con una variacién en un + 2,70 con respecto al promedio
de puntuaciones, entonces con esto se demuestra la consistencia de los datos

encontrados.

4.1.2. Resultados de la Variable Y
A continuacion, se presentan los resultados obtenidos al medir la variable Y
(desempefio docente) mediante una ficha de observacion aplicada a toda la plana

docente de la Facultad de Ciencias de la Educacion y Humanidades de la
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Universidad Nacional “San Luis Gonzaga” de la ciudad de Ica en el afio 2017. Para
tal efecto, la ficha de observacion aplicada mide las siguientes dimensiones:

- Dimension 1: Dominio técnico-pedagogico (7 items)

- Dimension 2: Dominio cientifico (7 items)

- Dimension 3: Responsabilidad en el desempefio de sus funciones (7 items)

- Dimension 4: Relaciones interpersonales (7 items)

A continuacion, se presentan los resultados obtenidos de la aplicacion de la
ficha de observacion mencionada, resultados que han sido procesados mediante los

Software Excel V. 2013 y SPSS V. 24.

Tabla 12

Resultados encontrados sobre el desempefio docente

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado
Bajo 14 15,4 15,4 15,4
Regular 63 69,2 69,2 84,6
Alto 14 15,4 15,4 100,0
Total 91 100,0 100,0

Nota: La tabla presenta los datos obtenidos de la ficha de observacion sobre el desempefio
docente. Autoria propia.

Interpretacion

En la tabla 12 se muestra que en la mayoria de los docentes, es decir, que en
el 69,2% de docentes existe un desempefio en la Facultad de Ciencias de la
Educacion y Humanidades de la Universidad Nacional “San Luis Gonzaga” de la

ciudad de Ica en el afio 2017 que se encuentran en un nivel regular, pues se percibe
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que no hay un adecuado dominio técnico-pedagdgico y dominio cientifico, y que la
responsabilidad en el desempefio de sus funciones es regular asi como las relaciones

interpersonales.

Los resultados hallados por medio de la correcta utilizaciéon de la técnica
(encuesta) y aplicacion del instrumento (cuestionario), permiten exponer en forma
objetiva que: un promedio de puntuaciones de 30,00 puntos permite afirmar que el
desempefio docente que presenta el docente de la Facultad de Ciencias de la
Educacion y Humanidades de la Universidad Nacional “San Luis Gonzaga” de la
ciudad de Ica en el afio 2017 es regular. De la misma manera, se ha concluido una
desviacion estdndar con una variacion en un = 9,69 con respecto al promedio de
puntuaciones, entonces con esto se demuestra la consistencia de los datos

encontrados.

Tabla 13

Resultados encontrados sobre el dominio técnico-pedagdgico

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado
Bajo 25 27,5 27,5 27,5
Regular 50 54,9 54,9 82,4
Alto 16 17,6 17,6 100,0
Total 91 100,0 100,0

Nota: La tabla nos presenta los datos obtenidos de la ficha de observacion sobre el desempefio
docente. Autoria propia.
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Interpretacion

En la tabla 13 se muestra que en la mayoria de docentes, es decir, que en el
54,9% de docentes existe un dominio técnico-pedagdgico en la Facultad de
Ciencias de la Educacion y Humanidades de la Universidad Nacional “San Luis
Gonzaga” de la ciudad de Ica en el afio 2017 que se encuentran en un nivel regular,
pues se percibe que en forma regular se cumplen con los instrumentos de
planificacion curricular, que el empleo de métodos, materiales y recursos
educativos es regular asi como las practicas para desarrollar el pensamiento del
estudiante. Los resultados hallados por medio de la correcta utilizacién de la técnica
(encuesta) y aplicacion del instrumento (cuestionario), permiten exponer en forma
objetiva que: un promedio de puntuaciones de 7,60 puntos permite afirmar que el
dominio técnico-pedagdgico que posee el docente de la mencionada Facultad de la
Universidad Nacional “San Luis Gonzaga” de la ciudad de Ica en el afio 2017 es
regular. De la misma manera, se ha concluido una desviacion estandar con una
variacion en un + 2,96 con respecto al promedio de puntuaciones, entonces con esto

se demuestra la consistencia de los datos encontrados.

Tabla 14

Resultados encontrados sobre el dominio cientifico

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado
Bajo 36 39,6 39,6 39,6
Regular 42 46,2 46,2 85,7
Alto 13 14,3 14,3 100,0
Total 91 100,0 100,0

Nota: La tabla en mencién presenta los datos obtenidos de la ficha de observacion sobre el
desempefio docente. Autoria propia.
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Interpretacion

En la tabla 14 se muestra que en la mayoria de los docentes, es decir, que en
el 54,9% de docentes existe un dominio cientifico en la Facultad de Ciencias de la
Educacion y Humanidades de la Universidad Nacional “San Luis Gonzaga” de la
ciudad de Ica en el afio 2017 que se encuentran en un nivel regular, pues se percibe
que la formacion continua, el dominio de la especialidad y el control y evaluacion

son medianamente aceptable.

Los resultados hallados por medio de la correcta utilizacién de la técnica
(encuesta) y aplicacion del instrumento (cuestionario), permiten exponer en forma
objetiva que: un promedio de puntuaciones de 6,75 puntos permite afirmar que el
dominio cientifico que posee el docente de la mencionada Facultad de la Educacion
y Humanidades de la Universidad Nacional “San Luis Gonzaga” de la ciudad de
Ica en el afio 2017 es regular. De la misma manera, se ha concluido una desviacion
estandar con una variacion en un + 3,41 con respecto al promedio de puntuaciones,
entonces con esto se demuestra la consistencia de los datos encontrados.

Tabla 15

Resultados encontrados sobre la responsabilidad en el desempefio de sus

funciones
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Bajo 27 29,7 29,7 29,7
Regular 44 48,4 48,4 78,0
Alto 20 22,0 22,0 100,0
Total 91 100,0 100,0

Nota: La tabla nos muestra los datos obtenidos de la ficha de observacidn sobre el desempefio
docente. Autoria propia.
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Interpretacion

En la tabla 15 se muestra que en la mayoria de los docentes, es decir, que en
un 48,4% de docentes existe una responsabilidad en el desemperio de las funciones
en la Facultad de Ciencias de la Educacion y Humanidades de la Universidad
Nacional “San Luis Gonzaga” de la ciudad de Ica en el afio 2017 que se encuentran
en un nivel regular, pues se percibe que existe una regular evaluacion del perfil, que
no hay una mejora del desempefio laboral y que el rol del docente es medianamente
aceptable. Los resultados hallados por medio de la correcta utilizacion de la técnica
(encuesta) y aplicacion del instrumento (cuestionario), permiten exponer en forma
objetiva que: un promedio de puntuaciones de 7,77 puntos permite afirmar que la
responsabilidad en el desempefio de las funciones del docente de la mencionada
Facultad de la Universidad Nacional “San Luis Gonzaga” de la ciudad de Ica en el
afio 2017 es regular. De la misma manera, se ha concluido una desviacion estandar
con una variacién en un + 3,33 con respecto al promedio de puntuaciones, entonces
con esto se demuestra la consistencia de los datos encontrados.

Tabla 16

Resultados encontrados sobre las relaciones interpersonales

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje 0
valido acumulado
Bajo 21 23,1 23,1 23,1
Regular 52 57,1 57,1 80,2
Alto 18 19,8 19,8 100,0
Total 91 100,0 100,0

Nota: La tabla presenta los datos obtenidos de la ficha de observacion sobre el desempefio
docente. Autoria propia.
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Interpretacion

En la tabla 16 se muestra que, en la mayoria de los docentes, es decir, que
en un 57,1% de docentes existen relaciones interpersonales en la Facultad de
Ciencias de la Educacion y Humanidades de la Universidad Nacional “San Luis
Gonzaga” de la ciudad de Ica en el afio 2017 que se encuentran en un nivel regular,
pues se percibe que existe una regular relacion socio-afectiva, accién tutorial y

funcién social docente.

Los resultados hallados por medio de la correcta utilizacion de la técnica
(encuesta) y aplicacién del instrumento (cuestionario), permiten exponer en forma
objetiva que: un promedio de puntuaciones de 7,88 puntos permite afirmar que las
relaciones interpersonales que desarrolla el docente de la Facultad de Ciencias de
la Educacion y Humanidades de la Universidad Nacional “San Luis Gonzaga” de
la ciudad de Ica en el afio son regulares. De la misma manera, se ha concluido una
desviacién estandar con una variacion en un + 3,05 con respecto al promedio de
puntuaciones, entonces con esto se demuestra la consistencia de los datos

encontrados.
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4.1.3. Tabla 17 de contingencia de las variables de estudio
Tabla 17

Tabla de contingencia de la satisfaccion laboral y el desempefio docente

Desempefio docente

- Total
Bajo Regular Alto
Recuento 12 2 0 14
Bai Frecuencia esperada 2,2 9,7 2,2 140
ajo

: % dentro de 15,4

. 85,7% 3.2% 0,0%
Desempefio docente %
Recuento 2 60 5 67
Satisfaccion Frecuencia esperada 10,3 46,4 10,3 67,0

Regular

laboral % dentro de 73,6

. 14,3% 95,2% 35,7%
Desempefio docente %
Recuento 0 1 9 10
Alt Frecuencia esperada 1,5 6,9 15 10,0

0

% dentro de 11,0

. 0,0% 1,6% 64,3%
Desempefio docente %
Recuento 14 63 14 91
Total Frecuencia esperada 14,0 63,0 14,0 91,0

ota

% dentro de 100,0

. 100,0% 100,0% 100,0%
Desempefio docente %

Nota: Datos obtenidos de la aplicacién de los instrumentos de recoleccion de datos. Autoria propia.

Interpretacion

En la tabla 17 se presenta la relacion que existe entre la satisfaccion laboral
y el desempefio docente en la Facultad de Ciencias de la Educacién y Humanidades

de la Universidad Nacional “San Luis Gonzaga” de la ciudad de Ica en el afio 2017.

Podemos observar, que de 14 docentes (15,4%) que presentan una baja
satisfaccion laboral, 12 de ellos (85,7%) presentan un desempefio docente bajo; de

67 docentes (73,6%) que presentan una regular satisfaccion laboral, 60 de ellos
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(95,2%) presentan un desempefio docente regular; y de 10 docentes (11,0%) que
presentan una alta satisfaccion laboral, 9 de ellos (64,3%) presentan un desempefio
docente alto. De manera general dicha tabla de contingencia nos muestra la relacion
existente entre las variables de estudio (satisfaccion laboral y desempefio docente),
empero, es necesario emplear una prueba estadistica (chi cuadrado) para concluir

ello.

Tabla 18

Tabla de contingencia de la significacion de la tarea y el desempefio docente

Desempefio docente Total

Bajo Regular Alto

Recuento 11 10 0 21
Frecuencia
. 3,2 14,5 3,2 21,0
Bajo esperada
% dentro de
. 78,6% 15,9% 0,0% 23,1%
Desempefio docente
Recuento 3 46 8 57
P Frecuencia
Significacion 8,8 39,5 8,8 57,0
Regular esperada
de la tarea
% dentro de
. 21,4% 73,0% 57,1% 62,6%
Desempefio docente
Recuento 0 7 6 13
Frecuencia
2,0 9,0 2,0 13,0
Alto esperada
% dentro de
. 0,0% 11,1% 42,9% 14,3%
Desempefio docente
Recuento 14 63 14 91
Frecuencia
14,0 63,0 14,0 91,0
Total esperada
% dentro de 100,0
. 100,0% 100,0% 100,0%
Desempefio docente %

Nota: Datos obtenidos de la aplicacion de los instrumentos de recoleccion de datos. Autoria propia.
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Interpretacion

En la tabla 18 se presenta la relacion que existe entre la significacion de la
tarea y el desempefio docente en la Facultad de Ciencias de la Educacion y
Humanidades de la Universidad Nacional “San Luis Gonzaga” de la ciudad de Ica

en el afio 2017.

Podemos observar, que de 21 docentes (23,1%) que perciben que existe una
baja significacion de la tarea, 11 de ellos (78,6%) presentan un desempefio docente
bajo; de 57 docentes (62,6%) que perciben que existe una regular significacion de
la tarea, 46 de ellos (73,0%) presentan un desempefio docente regular; y de 13
docentes (14,3%) que perciben que existe una alta significacion de la tarea, 6 de
ellos (42,9%) presentan un desempefio docente alto. De manera general dicha tabla
de contingencia nos muestra la relacion existente entre la significacion de la tarea
y el desempefio docente, empero, es necesario emplear una prueba estadistica (chi

cuadrado) para concluir ello.

Tabla 19

Tabla de contingencia de las condiciones de trabajo y el desempefio docente

Desempefio docente Total

Bajo Regular Alto

Recuento 12 5 0 17
Frecuencia
2,6 11,8 2,6 17,0
) esperada
Bajo
o % dentro de
Condiciones de .
] Desempefio 85,7% 7,9% 0,0% 18,7%
trabajo
docente
Recuento 2 52 5 59

Regular  Frecuencia
91 40,8 91 590
esperada
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% dentro de

Desempefio 14,3% 82,5% 35,7% 64,8%
docente
Recuento 0 6 9 15
Frecuencia
2,3 10,4 2,3 15,0
esperada
Alto
% dentro de
Desempefio 0,0% 9,5% 64,3% 16,5%
docente
Recuento 14 63 14 91
Frecuencia
14,0 63,0 14,0 91,0
esperada
Total
% dentro de
- 100,0
Desemperio 100,0% 100,0% 100,0% %
0
docente

Nota: Datos obtenidos de la aplicacion de los instrumentos de recoleccion de datos. Autoria propia.

Interpretacion

En la tabla 19 se presenta la relacion que existe entre las condiciones de
trabajo y el desempefio docente en la Facultad de Ciencias de la Educacion y
Humanidades de la Universidad Nacional “San Luis Gonzaga” de la ciudad de Ica

en el afo 2017.

Podemos observar, que de 17 docentes (18,7%) que perciben que las
condiciones laborales son bajas, 12 de ellos (85,7%) presentan un desempefio
docente bajo; de 59 docentes (64,8%) que perciben que las condiciones laborales
son regulares, 52 de ellos (82,5%) presentan un desempefio docente regular; y de
15 docentes (16,5%) que perciben que las condiciones laborales son altas, 9 de ellos
(64,3%) presentan un desempefio docente alto. De manera general dicha tabla de

contingencia nos muestra la relacion existente entre las condiciones laborales vy el
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desempefio docente, empero, es necesario emplear una prueba estadistica (chi

cuadrado) para concluir ello.

Tabla 20

Tabla de contingencia del reconocimiento personal y el desempefio docente

Desempefio docente Total

Bajo Regular Alto

Recuento 12 11 1 24
Frecuencia
3,7 16,6 3,7 24,0
) esperada
Bajo
% dentro de
Desempefio 85,7% 17,5% 7,1% 26,4%
docente
Recuento 2 50 5 57
Frecuencia
. 8,8 39,5 8,8 57,0
Reconocimiento Regula esperada
personal r % dentro de
Desempefio 14,3% 79,4% 35,7% 62,6%
docente
Recuento 0 2 8 10
Frecuencia
15 6,9 15 10,0
esperada
Alto
% dentro de
Desempefio 0,0% 3,2% 57,1% 11,0%
docente
Recuento 14 63 14 91
Frecuencia
14,0 63,0 14,0 91,0
esperada
Total
% dentro de
~ 100,0
Desempefio 100,0% 100,0% 100,0% %
0
docente

Nota: Datos obtenidos de la aplicacion de los instrumentos de recoleccion de datos. Autoria propia.

Interpretacion

En la tabla 20 se presenta la relacion que existe entre el reconocimiento

personal y el desempefio docente en la Facultad de Ciencias de la Educacion y
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Humanidades de la Universidad Nacional “San Luis Gonzaga” de la ciudad de Ica

en el afo 2017.

Podemos observar, que de 24 docentes (26,4%) que perciben que el
reconocimiento personal es bajo, 12 de ellos (85,7%) presentan un desempefio
docente bajo; de 57 docentes (62,6%) que perciben que el reconocimiento personal
es regular, 50 de ellos (79,4%) presentan un desempefio docente regular; y de 10
docentes (11,0%) que perciben que el reconocimiento personal es alto, 8 de ellos
(57,1%) presentan un desempefio docente alto. De manera general dicha tabla de
contingencia nos muestra la relacion existente entre el reconocimiento personal y
el desempefio docente, empero, es necesario emplear una prueba estadistica (chi

cuadrado) para concluir ello.

Tabla 21

Tabla de contingencia de los beneficios econdémicos y el desempefio docente

Desempefio docente Total

Bajo Regular Alto

Recuento 12 18 0 30
. Frecuencia esperada 4,6 20,8 4,6 30,0
Bajo
% dentro de
. 85,7% 28,6% 0,0% 33,0%
Desempefio docente
Recuento 2 39 7 48
Beneficios Regula Frecuencia esperada 7,4 33,2 74 48,0
econémicos r % dentro de
. 14,3% 61,9% 50,0% 52,7%
Desempefio docente
Recuento 0 6 7 13
Al Frecuencia esperada 2,0 9,0 2,0 13,0
0
% dentro de
. 0,0% 9,5% 50,0% 14,3%
Desempefio docente
Total Recuento 14 63 14 91
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Frecuencia esperada 14,0 63,0 14,0 91,0

% dentro de 100,0
. 100,0% 100,0% 100,0%
Desempefio docente %

Nota: Datos obtenidos de la aplicacion de los instrumentos de recoleccion de datos. Autoria propia.

Interpretacion

En la tabla 21 se presenta la relacion que existe entre los beneficios
econdémicos y el desempefio docente en la Facultad de Ciencias de la Educacion y
Humanidades de la Universidad Nacional “San Luis Gonzaga” de la ciudad de Ica

en el afo 2017.

Podemos observar, que de 30 docentes (33,0%) que perciben que los
beneficios economicos son bajos, 12 de ellos (85,7%) presentan un desempefio
docente bajo; de 48 docentes (52,7%) que perciben que los beneficios econémicos
son regulares, 39 de ellos (61,9%) presentan un desempefio docente regular; y de
13 docentes (14,3%) que perciben que los beneficios econémicos son altos, 7 de
ellos (50,0%) presentan un desempefio docente alto. De manera general dicha tabla
de contingencia nos muestra la relacion existente entre los beneficios econdmicos
y el desempefio docente, empero, es necesario emplear una prueba estadistica (chi

cuadrado) para concluir ello.

4.1.4. Prueba de normalidad

Para realizar las respectivas pruebas de hipétesis, primero se realizd la
prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov por tratarse de un estudio con
muestras > 50 a través del programa estadistico IBM SPSS V. 24, con la finalidad

de averiguar la distribucion normal de los datos, por lo que se decidid contrastar las
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hipdtesis mediante la aplicacion de la prueba no paramétrica (chi cuadrado), pues
se obtuvieron valores, para ambas variables de estudio y de sus respectivas
dimensiones, por debajo del 0,05, lo que indica que nos encontramos frente una
distribucion de datos que no son normales por lo tanto no existe entre los datos
normalidad, tal como se muestra en la siguiente tabla:

Tabla 22

Prueba de normalidad con Kolmogorov-Smirnov

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Significacion de la tarea ,143 91 ,000
Condiciones de trabajo ,122 91 , 000
Reconocimiento personal ,108 91 , 000
Beneficios econémicos ,124 91 , 000
Satisfaccion laboral ,135 91 ,000
Dominio técnico-pedagogico ,117 91 , 000
Dominio cientifico ,123 91 , 000
:;sgz::bllldad en el desempefio de sus 135 01 000
Relaciones interpersonales ,109 91 , 000
Desempefio docente ,115 91 , 000

Nota: Elaboracion propia. Autoria propia.

4.2. Contrastacion de hipotesis

4.2.1. Contrastacion de la hipotesis general

La hipotesis general sostiene:

Existe una relacion significativa entre la satisfaccion laboral y el desempefio
docente en la Facultad de Ciencias de la Educacion y Humanidades de la

Universidad Nacional “San Luis Gonzaga” de Ica en el afio 2017.
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1° Formulacién de Hipotesis estadisticas
Ho: p=0
La satisfaccion laboral no se relaciona de manera significativa con el desempefio

docente en la Facultad de Ciencias de la Educacion y Humanidades de la

Universidad Nacional “San Luis Gonzaga” de Ica en el afio 2017.

Ha: p£0
La satisfaccion laboral se relaciona de manera significativa con el desempefio
docente en la Facultad de Ciencias de la Educacion y Humanidades de la

Universidad Nacional “San Luis Gonzaga” de Ica en el afio 2017.

2° Nivel de significancia

a = 0,05 (prueba bilateral)

3° Calculo del estadigrafo de prueba

El procesamiento de los datos se realizé con los Software Excel y SPSS, con
los que se proceso la prueba chi cuadrado.
Tabla 23

Prueba de chi cuadrado de la satisfaccion laboral y el desempefio docente

Valor gl Sig. asintdtica
Chi-cuadrado de 87 490 4 000
Pearson
Razon de 79.929 4 000
verosimilitudes
A_\somamon lineal por 59.498 1 000
lineal
N de casos validos 91

a. 4 casillas (44,4%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La
frecuencia minima esperada es 2,00

Nota: Datos obtenidos de la estadistica descriptiva y que han servido para comprobar las
hip6tesis del estudio. Autoria propia.
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La mencionada tabla nos muestra que existe una relacion significativa entre
la satisfaccion laboral y el desempefio docente, ya que se ha obtenido un valor de

0,000 que es menor a o. = 0,05 que indica que existe una correlacion significativa.
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Desempefio docente

Figura 1. Prueba de chi cuadrado de la satisfaccion laboral y el desempefio docente.
Autoria propia.
4° Toma de decisiones

Tomando en cuenta que se ha obtenido un chi cuadrado con un valor de
0,000 que es menor a o = 0,05 se concluye que existe una correlacion significativa
entre las variables de estudio (satisfaccion laboral y desempefio docente), por lo que
se rechaza la Ho y se acepta la Ha, es decir, que la satisfaccion laboral se relaciona
de manera significativa con el desempefio docente en la Facultad de Ciencias de la
Educacion y Humanidades de la Universidad Nacional “San Luis Gonzaga” de la

ciudad de Ica en el afio 2017.
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4.2.2. Contrastacion de las hipotesis especificas

Contrastacion de la hipdtesis especifica 1

La hipotesis especifica 1 sostiene:

Existe una relacion significativa entre la significacion de la tarea y el desempefio
docente en la Facultad de Ciencias de la Educacion y Humanidades de la

Universidad Nacional “San Luis Gonzaga” de Ica en el afio 2017.

1° Formulacion de Hipotesis estadisticas
Ho: p=0
La significacion de la tarea no se relaciona de manera significativa con el

desempefio docente en la Facultad de Ciencias de la Educacion y Humanidades de

la Universidad Nacional “San Luis Gonzaga” de Ica en el afio 2017.

Ha: p£0
La significacion de la tarea se relaciona de manera significativa con el desempefio
docente en la Facultad de Ciencias de la Educacién y Humanidades de la

Universidad Nacional “San Luis Gonzaga” de Ica en el afio 2017.

2° Nivel de significancia

a = 0,05 (prueba bilateral)

3° Calculo del estadigrafo de prueba
El procesamiento de los datos se realizé con los Software Excel y SPSS, con

los que se proceso la prueba chi cuadrado.
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Tabla 24

Prueba de chi cuadrado de la significacion de la tarea y el desempefio docente

Sig. asintdtica

Val I i
alor g (bilateral)
hi-
Chi-cuadrado de 38,722 4 ,000
Pearson
Razor_l d_e_ 35,335 4 ,000
verosimilitudes
Asomauon lineal por 27,899 1 ,000
lineal
N de casos validos 91

a. 4 casillas (44,4%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La
frecuencia minima esperada es 2,00

Nota: Datos obtenidos de la estadistica descriptiva y que han servido para comprobar
las hipotesis del estudio. Autoria propia.

La tabla en mencion nos muestra que existe una relacion significativa entre

la significacion de la tarea y el desempefio docente, ya que se ha obtenido un valor

de 0,000 que es menor a o = 0,05 que indica que existe una correlacién significativa.
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Figura 2. Prueba de chi cuadrado de la significacion de la tarea y el desempefio

docente. Autoria propia.
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4° Toma de decisiones

Tomando en cuenta que se ha obtenido un chi cuadrado con un valor de
0,000 que es menor a o. = 0,05 se concluye que existe una correlacion significativa
entre la significacion de la tarea y el desempefio docente, por lo que se rechaza la
Ho y se acepta la Ha, es decir, que la significacion de la tarea se relaciona de manera
significativa con el desempefio docente en la Facultad de Ciencias de la Educacion
y Humanidades de la Universidad Nacional “San Luis Gonzaga” de la ciudad de

Ica en el afio 2017.

Contrastacion de la hipdtesis especifica 2

La hipotesis especifica 2 sostiene:

Existe una relacién significativa entre las condiciones de trabajo y el desempefio
docente en la Facultad de Ciencias de la Educacién y Humanidades de la

Universidad Nacional “San Luis Gonzaga” de Ica en el afio 2017.

1° Formulacién de Hipotesis estadisticas

Ho: p=0

Las condiciones de trabajo no se relacionan de manera significativa con el
desempefio docente en la Facultad de Ciencias de la Educacion y Humanidades de

la Universidad Nacional “San Luis Gonzaga” de Ica en el afio 2017.

Ha: p£0
Las condiciones de trabajo se relacionan de manera significativa con el desempefio
docente en la Facultad de Ciencias de la Educacion y Humanidades de la

Universidad Nacional “San Luis Gonzaga” de Ica en el afio 2017.

99



2° Nivel de significancia

o = 0,05 (prueba bilateral)

3° Calculo del estadigrafo de prueba
El procesamiento de los datos se realizé con los Software Excel y SPSS, con
los que se proceso la prueba chi cuadrado.

Tabla 25

Prueba de chi cuadrado de las condiciones de trabajo y el desempefio docente

Sig. asintotica

Val I :
alor g (bilateral)

Chi-cuadrado de 74,144 4 ,000
Pearson
Razon de 59,014 4 000
verosimilitudes
Asomacmn lineal por 44,358 1 000
lineal
N de casos validos 91

a. 4 casillas (44,4%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La
frecuencia minima esperada es 2,00

Nota: Datos obtenidos de la estadistica descriptiva y que han servido para comprobar las
hip6tesis del estudio. Autoria propia.

La tabla 25 nos muestra que existe una relacién significativa entre las
condiciones de trabajo y el desempefio docente, ya que se ha obtenido un valor de

0,000 que es menor a o = 0,05 que indica que existe una correlacion significativa.
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Figura 3. Prueba de chi cuadrado de las condiciones de trabajo y el desempefio

docente. Autoria propia.

4° Toma de decisiones

Tomando en cuenta que se ha obtenido un chi cuadrado con un valor de

0,000 que es menor a o = 0,05 se concluye que existe una correlacion significativa

entre las condiciones de trabajo y el desempefio docente, por lo que se rechaza la

Ho y se acepta la Ha, es decir, que las condiciones de trabajo se relacionan de manera

significativa con el desempefio docente en la Facultad de Ciencias de la Educacion

y Humanidades de la Universidad Nacional “San Luis Gonzaga” de la ciudad de

Ica en el afio 2017.

Contrastacion de la hipdtesis especifica 3

La hipotesis especifica 3 sostiene:

Existe una relacion significativa entre el reconocimiento personal y el desempefio

docente en la Facultad de Ciencias de la Educacion y Humanidades de la

Universidad Nacional “San Luis Gonzaga” de Ica en el afio 2017.
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1° Formulacion de Hipotesis estadisticas

Ho: p=0

El reconocimiento personal no se relaciona de manera significativa con el
desempefio docente en la Facultad de Ciencias de la Educacion y Humanidades de

la Universidad Nacional “San Luis Gonzaga” de Ica en el afio 2017.

Ha: p£0
El reconocimiento personal se relaciona de manera significativa con el desempefio
docente en la Facultad de Ciencias de la Educacion y Humanidades de la

Universidad Nacional “San Luis Gonzaga” de Ica en el afio 2017.

2° Nivel de significancia

a = 0,05 (prueba bilateral)

3° Calculo del estadigrafo de prueba
El procesamiento de los datos se realizé con los Software Excel y SPSS, con

los que se proceso la prueba chi cuadrado.

Tabla 26

Prueba de chi cuadrado del reconocimiento personal y el desempefio docente

Sig. asintotica

Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de 64,391 4 ,000
Pearson
Razon de 50,152 4 ,000

verosimilitudes
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Asociacion lineal por
lineal

N de casos validos 91

a. 4 casillas (44,4%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La
frecuencia minima esperada es 2,00

36,436 1 ,000

Nota: Datos obtenidos de la estadistica descriptiva y que han servido para comprobar las
hipotesis del estudio. Autoria propia.

La referida tabla nos muestra que existe una relacion significativa entre el
reconocimiento personal y el desempefio docente, ya que se ha obtenido un valor

de 0,000 que es menor a o = 0,05 que indica que existe una correlacién significativa.
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Figura 4. Prueba de chi cuadrado del reconocimiento personal y el desempefio
docente. Autoria propia.
4° Toma de decisiones

Tomando en cuenta que se ha obtenido un chi cuadrado con un valor de
0,000 que es menor a o = 0,05 se concluye que existe una correlacion significativa
entre el reconocimiento personal y el desempefio docente, por lo que se rechaza la
Ho y se acepta la Ha, es decir, que el reconocimiento personal se relaciona de manera

significativa con el desempefio docente en la Facultad de Ciencias de la Educacién
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y Humanidades de la Universidad Nacional “San Luis Gonzaga” de la ciudad de
Ica en el afio 2017.

Contrastacion de la hipdtesis especifica 4

La hipotesis especifica 4 sostiene:

Existe una relacion significativa entre los beneficios econdémicos y el desempefio
docente en la Facultad de Ciencias de la Educacion y Humanidades de la

Universidad Nacional “San Luis Gonzaga” de Ica en el afio 2017.

1° Formulacion de Hipotesis estadisticas

Ho: p=0

Los beneficios econdmicos no se relacionan de manera significativa con el
desempefio docente en la Facultad de Ciencias de la Educacion y Humanidades de

la Universidad Nacional “San Luis Gonzaga” de Ica en el afio 2017.

Ha: p#£0
Los beneficios econdmicos se relacionan de manera significativa con el desempefio
docente en la Facultad de Ciencias de la Educacion y Humanidades de la

Universidad Nacional “San Luis Gonzaga” de Ica en el afio 2017.

2° Nivel de significancia

a = 0,05 (prueba bilateral)

3° Calculo del estadigrafo de prueba
El procesamiento de los datos se realiz con los Software Excel y SPSS, con

los que se proceso la prueba chi cuadrado.
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Tabla 27

Prueba de chi cuadrado de los beneficios econdmicos y el desempefio docente

Valor gl Sig. asintdtica
(bilateral)

Chi-cuadrado de 37248 4 000
Pearson
Razon de 36,967 4 000
verosimilitudes
Asomauon lineal por 29,137 1 000
lineal
N de casos validos 91

a. 4 casillas (44,4%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La
frecuencia minima esperada es 2,00

Nota: Datos obtenidos de la estadistica descriptiva y que han servido para comprobar las
hip6tesis del estudio. Autoria propia.

La mencionada tabla nos muestra que existe una relacion significativa entre

los beneficios econdmicos y el desempefio docente, ya que se ha obtenido un valor

de 0,000 que es menor a o = 0,05 que indica que existe una correlacion significativa.
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Figura 5. Prueba de chi cuadrado de los beneficios econdmicos y el desempefio

docente. Autoria propia.
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4° Toma de decisiones

Tomando en cuenta que se ha obtenido un chi cuadrado con un valor de
0,000 que es menor a o. = 0,05 se concluye que existe una correlacion significativa
entre los beneficios econdmicos y el desempefio docente, por lo que se rechaza la
Ho y se acepta la Ha, es decir, que los beneficios econdmicos se relacionan de
manera significativa con el desempefio docente en la Facultad de Ciencias de la
Educacion y Humanidades de la Universidad Nacional “San Luis Gonzaga” de la

ciudad de Ica en el afio 2017.

4.3. Discusion de resultados

En el presente estudio la discusion toma como referencia los resultados
obtenidos y la teoria referenciada.

Sobre los resultados obtenidos en la investigacion se logré determinar que
existe una relacion significativa entre las variables de estudio: satisfaccion laboral
y desempefio docente; debido a que se ha obtenido en la prueba chi cuadrado un
valor de 0,000 que es menor a o = 0,05 que permite indicar que a un nivel alto de
satisfaccion laboral le corresponde un alto desempefio docente, y en su defecto a un

nivel bajo de satisfaccion laboral le corresponde un bajo desempefio docente.

Con respecto a los antecedentes, en esta investigacién los resultados
obtenidos estan relacionados con los resultados de otros estudios, asi tenemos que
segun Reynaga (2017) la satisfaccion laboral es un factor muy importante en
cualquier campo laboral ya que se encuentra intimamente relacionado con el
desempefio del trabajador, es asi que el autor ya citado refiere que la satisfaccion

laboral se relaciona de manera significativa con el desempefio profesional de los
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docentes de Instituciones Educativas. Al respecto, Ramirez (2015) sostiene que es
importante tener en cuenta la satisfaccion del docente, pues un docente satisfecho
con su trabajo es un docente que promueve actividades participativas que le permite
colaborar con sus comparieros con una actitud positiva y que adapta las actividades
para atender los diferentes estilos de aprendizaje de los alumnos. ElI mismo autor
menciona que es importante atender ello, pues el desempefio docente se relaciona
significativamente con la satisfaccion/insatisfaccion de los profesores. Por su parte
Guell (2014) deja expuesto los hechos negativos con respecto a la satisfaccion
laboral del docente, siendo relevante los relacionados a la falta de reconocimiento,
asi como a las bajas remuneraciones, y que lastimosamente hechos negativos no
son aislados, sino que tiene repercusiones en el proceso de aprendizaje del
estudiante. De ahi que Ruano (2014) mencione que la satisfaccion laboral es un
factor muy importante en el desempefio docente, por lo que debe ser indagada
periddicamente paralelo a las evaluaciones de desempefio docente a fin de detectar
los puntos criticos y buscar medidas para mejorar la situacion problematica
(insatisfaccion laboral del docente) porque si ello no se atiende, por méas que existan
nuevas reformas y politicas educativas centradas en potencializar el aprendizaje del
estudiante la realidad no mejorara si dentro de estas nuevas reformas no se tiene en
cuenta también el factor docente y su satisfaccion respecto al trabajo que realiza dia

a dia en las aulas escolares, superiores no universitarias como universitarias.

Lo sefialado guarda relacion con la informacion de las bases teoricas
sustentada por Mufioz (1990) quien sostiene que la satisfaccion laboral se refiere a
lo que el sujeto (trabajador) puede experimentar, ese sentimiento positivo, de

agrado o de felicidad que este demuestra porque esta desarrollando un trabajo que
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le interesa, en un ambiente que le permite estar a gusto, dentro del &mbito de una
empresa u organizacion que le resulta atractiva ya que en ella percibe una serie de
compensaciones psico-socio-econémicas que estdn de acuerdo con sus
expectativas. De ahi que la satisfaccion laboral implica un conjunto de aspectos
vinculados a la subjetividad, siendo relevantes los sentimientos de bienestar, al que
se agrega el de placer y felicidad que acompana al trabajador en la realizacion de
su trabajo. Estas emociones como tal pueden asumir un caracter generalizado o
global abarcando los aspectos o factores relacionados al trabajo como puede ser: el
horario, el pago, las condiciones, el reconocimiento, entre otros. Dicho, en otros
términos, la satisfaccion laboral, resulta siendo el resultado de las condiciones del
medio donde se desempefia el sujeto asumiendo la forma de una actitud positiva
hacia el trabajo, y que se expresa igualmente hacia quienes le acompafian en esta
labor. Por otro lado, las bases tedricas son sustentadas por Rizo (2005) Que el
desempefio profesional de los docentes tiene multitud de indicadores algunos de
forma cuantitativa y los otros es manera cualitativa es asi como demuestra la
complejidad de la medicidn respecto a la efectividad en la prestacién del servicio
docente sin embargo considera que lo mas importante es que éste se sienta comodo
en el lugar de trabajo esté contento con su remuneracién y que tengan las
condiciones tanto materiales como de infraestructura para llevar adelante una buena
sesion de clases que permita a los alumnos incrementar sus capacidades,
obviamente mas alla de la propia sesion de clase los alumnos deben tener una
condicion fisica y emocional que les permita captar las ensefianzas impartidas por
el docente tema ain mucho mas complejo. En tal sentido, los resultados hallados y

la teoria analizada, permite afirmar en forma categdrica que cuando el docente se
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siente satisfecho con su trabajo y con todos los factores que componen su ambito
laboral, esta muestra mayor predisposicion de desarrollar una mejor funcion

profesional, esforzandose por desempefiarse mejor en su quehacer profesional

diario.
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CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

1.

Se determind que la satisfaccion laboral se relaciona con el desempefio docente
en la Facultad de Ciencias de la Educacion y Humanidades de la Universidad
Nacional “San Luis Gonzaga” de la ciudad de Ica en el afio 2017. Debido a que
se ha obtenido en la prueba chi cuadrado un p valor de 0,000 que es menor a o

= 0,05 que nos indica que existe una correlacion significativa.

Se determiné que la significacion de la tarea se relaciona con el desempefio
docente en la Facultad de Ciencias de la Educacion y Humanidades de la
Universidad Nacional “San Luis Gonzaga” de la ciudad de Ica en el afio 2017.
Debido a que se ha obtenido en la prueba chi cuadrado un p valor de 0,000 que

es menor a a = 0,05 que nos indica que existe una correlacion significativa.

Se determiné que las condiciones de trabajo se relacionan con el desempefio
docente en la Facultad de Ciencias de la Educacion y Humanidades de la
Universidad Nacional “San Luis Gonzaga” de la ciudad de Ica en el afio 2017.
Debido a que se ha obtenido en la prueba chi cuadrado un p valor de 0,000 que

es menor a a = 0,05 que nos indica que existe una correlacion significativa.
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4.

5.2.

Se determin0 que el reconocimiento personal se relaciona con el desempefio
docente en la Facultad de Ciencias de la Educacion y Humanidades de la
Universidad Nacional “San Luis Gonzaga” de la ciudad de Ica en el afio 2017.
Debido a que se ha obtenido en la prueba chi cuadrado un p valor de 0,000 que

es menor a o = 0,05 que nos indica que existe una correlacion significativa.

Se determiné que los beneficios econdmicos se relacionan con el desempefio
docente en la Facultad de Ciencias de la Educacion y Humanidades de la
Universidad Nacional “San Luis Gonzaga” de la ciudad de Ica en el afio 2017.
Debido a que se ha obtenido en la prueba chi cuadrado un p valor de 0,000 que

es menor a o = 0,05 que nos indica que existe una correlacion significativa.

Recomendaciones
Se recomienda mejorar las condiciones de trabajo del docente universitario de
la Universidad Nacional “San Luis Gonzaga” de la ciudad de Ica, y en
particular del docente de la Facultad de Ciencias de la Educacion y
Humanidades, pues si bien el Estado (SUNEDU) exige un 6ptimo desempefio
en el docente universitario, este se encuentra limitado al no contar con las

herramientas 0 equipos necesarios para su 6ptimo desempefio.

Se sugiere mejorar las remuneraciones del docente tanto nombrado como
contratado de la Facultad de Ciencias de la Educacion y Humanidades de la
Universidad Nacional “San Luis Gonzaga” de la ciudad de Ica, pues no se

explica que el docente universitario que cumple una labor fundamental en la

111



formacion del estudiante, del futuro profesional, perciba sueldos tan reducidos,

que atenten contra su situacion de bienestar personal como familiar.

Se recomienda mejorar la situacion laboral del docente contratado de la
Facultad de Ciencias de la Educacion de la Universidad Nacional “San Luis
Gonzaga” de la ciudad de Ica, ya que muchas veces dicho personal se encuentra

trabajando sin una resolucion rectoral que lo acredite.

Se sugiere implementar una estrategia de reconocimiento al docente de la
Facultad de Ciencias de la Educacion y Humanidades de la Universidad
Nacional “San Luis Gonzaga” de la ciudad de Ica, en donde se valorice su labor
no solo a través de papeles (resoluciones o diplomas) sino también de manera

econdmica.

Se recomienda replicar este tipo de estudio en otras instituciones de la region
y del pais, a fin de obtener una linea de base regional y nacional que permita
comprender mejor la satisfaccion laboral y el desempefio docente en las

instituciones universitarias y no universitarias.
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