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Resumen

En la presente investigacion se hace un analisis de la satisfaccion laboral de los docentes de
la Unidad Educativa Walter Quifionez Sevilla de la provincia de Esmeraldas en el afio lectivo
2022. Se asumi6 una metodologia de enfoque cuantitativo, aplicando el cuestionario Job
Satisfaction Survey a los 45 docentes de la Unidad Educativa. Se destaca como resultados
positivos: oportunidades de promocidn por buen trabajo, varias recompensas por el trabajo,
satisfaccion con los beneficios que se reciben, beneficios tan buenos como los ofrecidos por
otras empresas, satisfaccion con las oportunidades de aumento de sueldo, los esfuerzos son
remunerados como deberian ser, no hay demasiado que hacer en el trabajo, no hay demasiado
papeleo, cuando se hace un buen trabajo se recibe el reconocimiento que se deberia recibir y
el supervisor es bastante competente. Como resultados negativos prevalecen: no se adelanta
en el centro tan rdpido como en otros, el conjunto de beneficios no es equitativo, existen
beneficios que no tienen y que se deberian de tener, no se siente orgullo en hacer el trabajo,
no se siente que el trabajo realizado sea apreciado, muchas de las reglas y procedimientos
dificultan hacer un buen trabajo, la comunicacion no aparenta ser buena, no se disfruta de los
comparferos, demasiadas discusiones y peleas, el supervisor no agrada, no es agradable el
trabajo que se realiza, no hay gusto por las cosas que se hacen. El analisis permitié concluir
que no existe satisfaccion laboral en los docentes de la Unidad Educativa Walter Quifionez

Sevilla.

Palabras clave: Satisfaccion laboral, responsabilidad, recompensa, riesgo, apoyo,
identidad



Abstract

In the present investigation, an analysis is made of the job satisfaction of the teachers of the
Walter Quifionez Sevilla Educational Unit in the province of Esmeraldas in the school year
2022. A quantitative approach methodology was assumed, applying the Job Satisfaction
Survey questionnaire at 45 teachers of the Educational Unit. It stands out as positive results:
promotion opportunities for good work, various rewards for work, satisfaction with the
benefits received, benefits as good as those offered by other companies, satisfaction with
salary increase opportunities, efforts are paid as they should be, not too much to do at work,
not too much paperwork, when you do a good job you get the recognition you should get and
the supervisor is quite competent. As negative results prevail: the center does not advance as
quickly as in others, the set of benefits is not equitable, there are benefits that they do not
have and that they should have, they do not feel pride in doing the work, they do not feel that
the work done is appreciated, many of the rules and procedures make it difficult to do a good
job, the communication does not appear to be good, the colleagues are not enjoyed, too many
arguments and fights, the supervisor is not liked, the work that is done is not pleasant , there
IS no taste for the things that are done. The analysis allowed us to conclude that there is no

job satisfaction in the teachers of the Walter Quifionez Sevilla Educational Unit.

Keywords: job satisfaction, responsibility, reward, support, identity, risk



INTRODUCCION

e Presentacion del tema

En la actualidad se ha visualizado el éxito o fracaso de una empresa ya sea esta publica o
privada, mediante el manejo asertivo o erroneo de los Recursos Humanos dentro de esta, por
lo que resulta de sumo interés analizar la satisfaccion laboral como uno de los componentes
mas importantes de la gestion de los recursos humanos. Como afirma Espin (2017), “la
satisfaccion laboral esta relacionada con las condiciones en las cuales se desempefia el
personal, a través de la deteccidn de situaciones que pueden afectar a sus actividades diarias

para generar planes de accidn que aporten para potenciar su calidad de vida” (p. 8).

En materia de satisfaccion laboral cabe hacer al menos dos distinciones en cuanto a su
estudio. Por un lado, los estudios tedricos o conceptuales sobre sus causas y consecuencias,
factores intrinsecos y extrinsecos que inciden en la insatisfaccion laboral y las medidas o
estrategias pertinentes para potenciar la satisfaccion de los colaboradores; por otro lado los
estudios empiricos enfocados en empresas o instituciones concretas donde se busca conocer
los niveles de satisfaccion laboral, las causas que lo originan y las medidas que han de

adoptarse para mejorar los niveles identificados (Barahona, 2015).

Constantemente se han vinculado diferentes esquemas de la psicologia como la
organizacional dentro de las empresas, para comprobar el comportamiento de los
trabajadores y sus niveles de satisfaccidn con respecto al cargo o actividad que desempefia o
para lo que fueron contratados. Las instituciones de educacion no son la excepcion en este
tipo de estudio ya que son consideradas ejes primordiales para la construccién de una
sociedad mas equitativa y respetuosa, por lo cual se prevé que todo docente se encuentre
satisfecho con su cargo para que ello se vea reflejado en los conocimientos impartidos a su
alumnado (Espin, 2017).



El docente es un agente protagonista en el proceso de ensefianza, y sobre quien recae la
responsabilidad del aprendizaje de los estudiantes y la direccion del proceso al interior del
aula. La entereza en la tarea, la satisfaccion y el grado de educacion son factores necesarios
para afrontar con sus estudiantes un proceso de ensefianza-aprendizaje de calidad (Franco et
al., 2020). Esa presion permanente a que estan sometidos los docentes remarca la importancia
de mantener un adecuado nivel de satisfaccion laboral. Esto contribuye a promover una
educacién de calidad y con ello el crecimiento como sociedad; pues si tienen insatisfaccion

con su trabajo se trasmite a los estudiantes y a la institucion en general.

e Planteamiento del problema

La OMS (2016) plante6 que el mundo laboral se ha dinamizado de una manera vertiginosa
por la globalizacion, las nuevas tecnologias y costumbres adaptadas mediante todos estos
cambios. Estas variaciones que se complementaron con la reciente pandemia del Covid-19,
han generado retos y condiciones, las cuales exceden las capacidades de todos los
colaboradores de wuna institucion, ya sean estas fisicas o mentales, provocando

insatisfacciones de caracter econémico, social o personal.

Los problemas relacionados con la satisfaccion laboral dentro de las instituciones educativas
en todo el Ecuador se han percibido todos los afios lectivos, dentro de los que se destacan en
las instituciones fiscales, donde se presentan dificultades en cuestiones basicas como salarios
irrisorios, instalaciones decadentes, vialidad ineficiente para llegar a la unidad educativa y a
los cuales recientemente se le suma el consumo de drogas dentro de los planteles y la falta
del servicio de internet que provocé el declive académico en los alumnos durante el proceso
de pandemia, con la consecuente afectacion para la calidad de su formacién (Barahona,
2015).

En Ecuador, la escasez de cuerpo docente en el afio 2021 perjudicd a las instituciones fiscales
que contaron con alrededor de 800.000 estudiantes en los cuatro territorios, Costa, Sierra,
Amazonia y Galapagos (Castillo, 2021). Segun el Ministerio de Educacion (ME, 2022) se

trazd un plan para llenar ese déficit hasta mediados del 2022, pero la carencia de presupuesto



y deterioro de las infraestructuras fueron un limite a las posibilidades de ejecucién de ese
plan. Este problema se desborda con la constante jubilacion del profesorado sin que las plazas
sean ocupadas por otros docentes. Esas dificultades sefialadas son causa de insatisfaccion
laboral de los docentes, en la medida en que limita su desemperio e influye negativamente en

su entusiasmo al realizar sus tareas con los estudiantes (Barahona, 2015).

La satisfaccion laboral se define como “el grado en que a los empleados les gusta su trabajo”
(Pujol y Dabos, 2018, p. 5), existiendo aln escaso consenso en torno a si la misma involucra
exclusivamente procesos emocionales o, también, cognitivos (Franco et al., 2020). Tomando
en cuenta estos dos conceptos se visualiza que los docentes pertenecientes a la unidad
educativa en estudio enfrentan problemas de tipo personal y laboral que no pueden solucionar

por sus medios, lo cual los vuelve vulnerables de sentirse insatisfechos con su rol.

En el Ecuador, se han llevado a cabo mediciones sobre la satisfaccion laboral para determinar
las causas de un alto o bajo nivel en la produccion de los trabajadores como la realizada por
el Instituto Nacional de Estadisticas y Censos (ENEMDU, 2021); pero hoy en dia se hace
necesario ampliar y profundizar los estudios en este tema. Es de suma importancia conocer
sobre los niveles de satisfaccion con los que conviven los colaboradores de una empresa en
cualquiera de sus ramificaciones y en este caso, con mas ahinco, en las instituciones
educativas que han sufrido diversos cambios en todos sus campos, determinados en muchos
casos por causas ajenas a los trabajadores como deficiencias en infraestructuras,

posibilidades de ascenso o promocion y remuneracion que reciben.

Sobre la base de todo lo anterior, surgio la idea para el presente estudio, en el que se trazé la
siguiente pregunta cientifica general para dar respuesta: ¢Cudl es el grado de satisfaccion
laboral de los docentes de la Unidad Educativa Walter Quifionez Sevilla de la provincia de

Esmeraldas en el afio lectivo 2022?



e Justificacion

La organizacién, disefio y condiciones del trabajo influyen en riesgos psicosociales para el
colaborador de la empresa, agregando a esto las condiciones externas que también conllevan
a alteraciones en la salud, desempefio y satisfaccion laboral. Los impactos que generan varian
de un individuo a otro dependiendo la situacion; pero, estos problemas son capaces de reducir

la motivacion, el compromiso y el rendimiento laboral (Neffa, 2015).

Por ello se justifica el analizar periédicamente la satisfaccion laboral en la Unidad Educativa
Walter Quifionez Sevilla, para determinar qué tan satisfechos se encuentran sus docentes, 10s
cuales serian en tales casos denominados como los clientes internos de la empresa, para asi
determinar y promover correctivos en las politicas utilizadas en la unidad educativa en
estudio. Con los resultados de la investigacion se han podido conocer los detalles de la
situacion en la unidad educativa, lo que permite hacer una propuesta que genere cambios
positivos que conforma este proceso como son: los padres de familia, los docentes y los

alumnos.

La novedad del tema radica en que en los cinco afos anteriores no se ha realizado en la
Unidad Educativa Walter Quifionez Sevilla de la provincia de Esmeraldas, una investigacion
que permita poner de manifiesto los factores intrinsecos y extrinsecos que influyen en los
niveles de satisfaccidn laboral de los docentes que se desempefian en ella. Consecuentemente,
con los resultados de la investigacion se podra hacer un diagnéstico de la situacién actual,

las causas y factores acumulados.

Los beneficiarios directos con los resultados de esta investigacion son los docentes que se
desempefian en la Unidad Educativa Walter Quifionez Sevilla de la provincia de Esmeraldas.
Podran contar con un estudio de caracter cientifico sobre la satisfaccion laboral como uno de
los indicadores que miden su relacion de compromiso y desempefio con la institucion, y a
partir de ello identificar qué factores inciden de manera positiva o negativa en el estado actual

de satisfaccion laboral que experimentan.



Los beneficiarios indirectos seran los directivos de la unidad educativa, que podran contar
con un estudio cientifico que les muestre que tanto estan satisfechos laboralmente los
docentes y sobre esta base disefiar una estrategia para enfrentar de manera efectiva las
dificultades, en este sentido. Esto podria servir para que se adopten medidas para mejorar el

grado de satisfaccion de los docentes de manera general.

Por tanto, los resultados de la investigacion podria ser un aporte a la solucién de problemas
practicas en la unidad educativa. Al contar con una medicién fiable del grado de satisfaccion
laboral de los docentes se pueden implementar programas o proyectos de investigacion para
determinar las cusas del estado actual de satisfaccion y tomar medidas para incidir

directamente sobre las cusas mas relevantes que sean identificadas.

e Objetivos

Objetivo General
Analizar el grado de satisfaccion laboral de los docentes de la Unidad Educativa Walter

Quifionez Sevilla de la provincia de Esmeraldas en el afio lectivo 2022.

Objetivos Especificos
1. Identificar los factores intrinsecos que inciden en la satisfaccion laboral de los
docentes de la Unidad Educativa Walter Quifionez Sevilla de la provincia de
Esmeraldas.
2. Conocer los factores extrinsecos que inciden en la satisfaccion laboral de los docentes

de la Unidad Educativa Walter Quifionez Sevilla de la provincia de Esmeraldas.



CAPITULO I. MARCO TEORICO

1.1. Bases teodrico — cientificas

1.1.1. Satisfaccion laboral. Definicion

La base tedrica de la investigacion se sustenta en la satisfaccion laboral como categoria
analitica que permite determinar los factores intrinsecos y extrinsecos que influyen en la
satisfaccion laboral. Se ha asumido en el estudio el modelo Job Satisfaction Survey (JSS), de
Spector (1985). En este modelo, segun Bolivar y Castro (2014), “se le atribuye un caracter
actitudinal a la satisfaccion laboral (...) determina que un trabajador tiende a buscar y
quedarse en un trabajo satisfactorio y saldra de aquel trabajo que le produzca una reaccion

afectiva de insatisfaccion” (p.44)

Igualmente, Bolivar y Castro (2014), citando a Spector (2002) y a Marqués de Ponte y
Marcano (2010) argumentan que en el modelo Job Satisfaction Survey (JSS) se consideran
dos grupos: quienes asumen la satisfaccion laboral como una actitud general frente al entorno
de trabajo y quienes la asumen desde la Optica de las facetas, teniendo en cuenta cada atributo

que afecta al fendbmeno en general.

El tema de la satisfaccion laboral es recurrente en los estudios de diferentes ramas de las
ciencias como la administracién de empresas o la gestion educativa. Con ello se busca
determinar cuales son las causas o factores que generan insatisfaccion en los colaboradores,
y en consecuencia adoptar las medidas pertinentes para corregirlos y garantizar la calidad del
desempefio y el cumplimiento de los objetivos individuales y colectivos, pues en la mayoria
de los casos existen varias causas y consecuencias de la insatisfaccion laboral que es preciso

aislarlas para su mejor tratamiento.

Los problemas relacionados con la satisfaccion laboral son diversos, por lo que el punto de
partida de los autores es generalmente la definicion de satisfaccion laboral. Por ejemplo,

Vizcaino (2020) define la satisfaccion laboral como “un estado emocional positivo, que esta

6



determinado por la personalidad del individuo, experiencias laborales, expectativas de lo que
quiere cumplir y finalmente cumple” (p. 19). Visto desde una perspectiva analitica, el autor
menciona tres factores a considerar: la personalidad del trabajador, las experiencias

acumuladas en su vida laboral y las expectativas que tiene con su trabajo actual.

Otra definicion es la formulada por Salazar (2018), quien indic6 que la satisfaccion laboral
radica en el grado de bienestar “y/o felicidad que un individuo experimenta en el trabajo,
basado en sus percepciones, pensamientos y evaluaciones constantes que realiza a su
ambiente de trabajo, situaciones que pueden influenciar en su comportamiento y actitudes
ante los compaifieros y la organizacion” (p. 23). Es comun que en las investigaciones sobre
el tema no se aborde cada uno de esos aspectos sino aquellos que mas se corresponden con

el tipo de institucion o empresa objeto de andlisis.

Por su parte Messarina (2019) menciona que la satisfaccion laboral es “un estado emocional
positivo y placentero resultante de la valoracion personal que hace el individuo sobre su
trabajo y sobre la experiencia adquirida en el mismo” (p. 8). Aqui se vincula la satisfaccion
con el fuero interno del trabajador, que puede verse afectado emocionalmente por las
condiciones en que realiza su trabajo y las expectativas que le surgen de acuerdo con su

experiencia anterior y las posibilidades de realizarlas.

Si un trabajador o colaborador no se siente satisfecho con su puesto de trabajo o las
actividades que realiza, lo méas seguro es que ello se refleje en su comportamiento, salud
mental, relacion con sus compafieros, productividad y desempefio, y en casos extremos el
“empleado muestra su nivel de insatisfaccion, abandonando su puesto de trabajo, busca otro
empleo y renuncia a la organizacion” (Espinosa, 2017, p. 9). Para evitar esas consecuencias

es preciso identificar las causas e incidir positivamente sobre ellas.

1.1.2. Factores que influyen en la satisfaccion laboral de los trabajadores

En los estudios sobre la satisfaccion laboral se analizan factores intrinsecos y extrinsecos que

influyen sobre los trabajadores y colaboradores. Los factores intrinsecos son aquellos



inherentes al tipo de trabajo y la estructura organizativa de la empresa, entre los que cabe
mencionar la estabilidad en el empleo, las posibilidades de ascenso, el horario de trabajo que
debe cumplirse, las relaciones interpersonales y las formas de supervision del trabajo, entre
otras (Sabater et al., 2018).

Por su parte los factores extrinsecos o higiénicos se refieren a variables como la seguridad en
el trabajo, el salario, la condicion social, las condiciones de trabajo, la calidad de la
supervisién técnica, los procedimientos que se aplican en la empresa y la calidad de las
relaciones interpersonales. Si el estado de cada uno de esos factores se ajusta a las
expectativas de los trabajadores habré satisfaccion laboral; por el contrario, si todos o algunos
de ellos no se ajustan a lo esperado por el trabajador, éste experimentara diferentes grados de

insatisfaccion (Vizcaino, 2020).

En las fuentes consultadas se mencionan los principales factores que deben estar presentes
en una empresa u organizacion para tener un buen nivel de satisfaccion laboral, entre los que
se sefialan la creacién de lazos con los colaboradores mediate una relacion laboral respetuosa
y abierta con los comparieros y los directivos, lo que tiene una influencia directa sobre
aspectos como el flujo de trabajo, productividad y motivacion. También es importante que
existan incentivos para los colaboradores, expresadas en forma de recompensas
proporcionales a su desempefio y productividad, asi como a los resultados del trabajo y su
capacitacion (Fuentes, 2012).

Otro de los factores que potencian la satisfaccion laboral es la posibilidad de que los
colaboradores puedan acceder a procesos de capacitacion y formacién continua tanto general
como especifica de su &area de desempefio, con cursos que contribuyan a su
perfeccionamiento profesional y ampliar las posibilidades de mejor remuneracion, ascensos
0 promociones a puestos que requieran mayor responsabilidad y salario. Asimismo, es
importante que los colaboradores cuenten con espacios de trabajo y descanso adecuados, en
un ambiente seguro y con las condiciones de higiene, mobiliario e infraestructura adecuada

a sus necesidades y tipo de trabajo que realizan (Franco et al., 2010).



1.1.3. Variables que conforman el concepto satisfaccion laboral

Para un mejor analisis de un tema tan complejo como lo es la satisfaccion laboral se suele
distinguir varias dimensiones (variables) que la conforman, estas ubicadas dentro de los
factores intrinsecos y extrinsecos. Dichas dimensiones estan reflejadas en el modelo e
instrumento Job Satisfaction Survey (JSS) de Spector (1993). Franco et al. (2010) expresan
que esas dimensiones son: responsabilidad, referida a deberes y promocion; recompensa,
concerniente a beneficios y pago; riesgos, relativo a condiciones de trabajo y naturaleza del
trabajo; apoyo, referente a comunicacion y relacion con comparfieros de trabajo e identidad,
perteneciente a satisfaccion total y supervision.

e Responsabilidad: Para Franco et al. (2010) esta dimension se refiere a los deberes y
a la promocién. Con elacion a la promocién Marqués de Ponte y Marcano (2010)
como se cita en Bolivar y Castro (2014) sefialan que esta se refiere a la equidad
percibida en las oportunidades de ascenso

e Recompensa: Segun Franco et al. (2010) esta dimension abarca lo concerniente a
beneficios y pago. Marqués de Ponte y Marcano (2010) como se cita en Bolivar y
Castro (2014), especifican que tiene que ver con los seguros de vacaciones y otras
prestaciones. Por su parte, Espin (2017) coincidiendo con las ideas anteriores expresa
que se refiere al grado en que los trabajadores perciben que la organizacion busca
retribuir el trabajo por medio de estimulos y recompensas tales como: incremento de
salarios, vacaciones, incentivos, bonos y demas premios que hacen hacer sentir
satisfecho al trabajador, asi como obtener reconocimiento por la calidad de su trabajo
realizado.

e Riesgos: Franco et al. (2010) enuncian que esta dimensién es la relativa a las
condiciones de trabajo y naturaleza del trabajo que realizan los colaboradores.
Marqués de Ponte y Marcano (2010) como se cita en Bolivar y Castro (2014), alegan
que esta dimension se refiere a la percepcién con relacion a las politicas
comportamientos y reglas relacionados con el trabajo; asi como al disfrute de las
tareas que realmente se realizan. Fuentes (2012) coincide con lo anterior y agrega que
en el caso de los docentes es bastante bajo porque su lugar de desempefio es el aula

de clases o las areas deportivas de ser el caso



e Apoyo: Siguiendo las ideas de Franco et al. (2010) esta dimensién engloba lo
referente a comunicacion y relacién con compafieros de trabajo. En lo que se refiere
a los comparieros de trabajo, Marqués de Ponte y Marcano (2010) como se cita en
Bolivar y Castro (2014) expresan que estd relacionado con la percepcion de
competencia y simpatia que se posea de estos, y en cuanto a la comunicacion alegan
que esta tiene que ver con el intercambio de informacion dentro de la organizacion.
Mientras que Pilatasig (2020), solo hace mencion a los comparfieros de trabajo y
agrega que se refiere, en especial a la percepcion que tienen los trabajadores en
relacion con su supervisor inmediato, es decir la apreciacion que tienen referente al
apoyo, capacidad de resolucion de problemas y reconocimientos que reciben por parte
de su supervisor.

e |dentidad: tiene que ver con lo perteneciente a la satisfaccion total y a la supervision
(Franco et al., 2010). Consiste en la formacion de las sefiales que ofrece una
organizacién sobre si misma por medio del comportamiento, la comunicacion, y el
simbolismo, que son sus formas de expresion (Miranda, 2018). Para Marqués de
Ponte y Marcano (2010) como se cita en Bolivar y Castro (2014) especificamente la
supervision se refiere a la equidad y competencia en las tarreas gestionadas por el
supervisor. Mora y Fernandez (2021) expresan que en este punto cabe sefialar que
cuanta méas confianza se tenga en los empleadores menos seré el control que deba
tener la empresa por parte de sus superiores, esto aumenta la autoconfianza en los
empleados y como consecuencia aumenta la productividad y un mayor desempefio

por los trabajadores.

1.1.4. Ventajas de un nivel adecuado de satisfaccion laboral

Entre las ventajas de un nivel adecuado de satisfaccion laboral se mencionan un mayor indice
de productividad, en el sentido de que se consigue un mejor aprovechamiento del tiempo
disponible o asignado para completar las tareas relacionadas con su puesto; de igual manera
la satisfaccion laboral propicia un desarrollo sostenido de la empresa u organizacion,
determinado por la produccion sostenida o su aumento debido a la motivacion de los
colaboradores (Miranda, 2018).
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También se asegura en los trabajadores un mayor compromiso con su puesto, ya que su nivel
de satisfaccion le motiva a cumplir todas las tareas que se le asignan y hacerlo con
compromiso, motivaciéon y responsabilidad, lo genera ademas como beneficios para la
empresa 0 institucion mayor productividad, rentabilidad y mejor desempefio de sus
trabajadores y colaboradores (Aguilar et al., 2018). En cambio, cuando éstos no se sienten
satisfechos con sus condiciones de trabajo o su remuneracién disminuye su productividad y

solo se preocupan por hacer lo que les corresponde sin mayores incentivos.

Otra de las ventajas de la satisfaccion laboral de los trabajadores es que cuando todos los
procesos productivos o de servicio marchan adecuadamente, ya que “el tener empleados
satisfechos, colaboradores satisfechos se incide en: disciplina, llegadas tarde, ausencias,
rotacion de personal, ineficiencia relaciones interpersonales y otras” (Vizcaino, 2020, p. 20).
Todas estas ventajas demuestran que lograr un elevado indice de satisfaccion laboral en los
trabajadores es sumamente beneficioso para las empresa e instituciones, les proporciona un

lugar ventajoso frente a la competencia.

En el caso de la satisfaccion laboral de los docentes aplican los mismos criterios anteriores,
con la particularidad de que algunas de las dimensiones e indicadores pueden tener
modificaciones importantes de acuerdo con el tipo de actividad que realiza, las personas con
que interactan que son los alumnos, directivos y otros docentes que se desempefian en la
entidad; esas particularidades seran detalladas cuando se haga el anlisis de los resultados de

la encuesta aplicada.

1.2. Antecedentes

La revision de los estudios previos permite conocer las investigaciones realizadas por otros
autores sobre la satisfaccion laboral, y de esa manera conocer hasta dénde se ha llegado,
cuéales son sus aportes y las conclusiones obtenidas, las que sirven como punto de partida
para la presente investigacion. El analisis de los estudios previos se hace con base en los

criterios de autor, titulo, afio lugar donde se realizo la investigacion, objetivo, técnicas e
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instrumentos aplicados y resultados realizacién principales, tal como se explican a

continuacion.

En la ciudad de Ambato (Ecuador) Espin (2017) determind el nivel de satisfaccién laboral
de los docentes especializados en educacion media, y propuso un modelo de gestion para la
satisfaccion laboral de los docentes especializados en materias. Desde el punto de vista
metodoldgico aplicd un enfoque cuantitativo y cualitativo (mixto), lo que le permitié
determinar la percepcion que tienen los docentes sobre el procedimiento de contratacion y

asignacion de materias para el afio lectivo tomado como referencia.

Segun la autora, las causas que afectan la satisfaccion laboral de los docentes especialistas es
que son contratados inicialmente para dictar materias especificas, pero a medida que
transcurre el tiempo, un porcentaje considerable de ellos se ven obligados a dictar asignaturas
de las cuales no tienen el conocimiento ni la experiencia. Aun en esas condiciones se sienten
satisfechos por los beneficios que les reporta la estabilidad laboral y las prestaciones

correspondientes.

El resultado de la investigacion fue una propuesta de un modelo de gestion de satisfaccion
laboral que sea aplicado en las instituciones educativas para que conozcan la realidad de los
docentes y generen actividades para mejorarlas, una vez realizado un diagndstico general y

especifico de la situacion con base en las herramientas metodoldgicas aplicadas.

Otrainvestigacion relevante es la realizada por Miranda (2018) en la Universidad San Ignacio
de Loyola de la ciudad de Lima (Perd). Su objetivo general fue determinar el nivel de
satisfaccion laboral dentro de los factores intrinsecos de los docentes de la facultad de

ciencias empresariales del distrito de La Molina.

En cuanto a los aspectos metodoldgicos su investigacion fue de tipo descriptivo simple, pues
solo se hizo una presentacion de las caracteristicas de las unidades de estudio si profundizar
en sus elementos configuradores o en las relaciones causales entre la satisfaccion laboral y

los factores intrinsecos analizados.
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En los resultados menciond que existe insatisfaccion notoria respecto a las condiciones
fisicas del ambiente de trabajo en la institucion investigada. También existe insatisfaccion
para con la recepcion y atencién a los aportes que el docente podria realizar. A su vez
identifico que existe insatisfaccion con la innovacion que el docente podria aportar para con
su centro de labores, con la falta de oportunidades promocionales que oferta la universidad,
con las responsabilidades asignadas a cada docente; finalmente también existe insatisfaccion
por el reconocimiento que los estudiantes brindan por las sesiones entregadas y finalmente

existe insatisfaccion sobre poder elegir tu propio método de trabajo.

De su investigacion concluyd que la satisfaccion laboral docente presenta una clara variacion
de acuerdo al contrato de trabajo que se posee, y en el caso de la facultad de Ciencias
Empresariales de la universidad privada del distrito de La Molina el nivel de satisfaccion
laboral es intermedio. Por ello recomendd que para mejorar esta satisfaccion de los docentes
se atiendan los aspectos identificados, especialmente respecto a los profesores con contrato
a tiempo parcial, asi como las condiciones fisicas optimizando los recursos necesarios para
las clases, los proyectores, las computadoras, las carpetas, la limpieza dentro del aula, y
aumentar las posibilidades promocionales que oferte la universidad, brindando incentivos de

mejora 0 motivaciones externas.

En la Universidad Nacional de Educacion, Cuero (2019) determiné la relacion que existe
entre satisfaccion laboral y desempefio laboral de docentes de una institucion educativa
Publica en el afio 2018. Realiz6 una investigacion con enfoque cuantitativo con un disefio
descriptivo y correlacional, no experimental y de corte trasversal; la técnica aplicada para
recabar la informacion respectiva fue la encuesta, y como instrumento utilizé un cuestionario
sobre satisfaccion laboral y un cuestionario sobre desempefio laboral; a las fuentes
consultadas y los datos obtenidos aplicé el método hipotético deductivo, el cual le permitié

alcanzar el objetivo planteado y formular las recomendaciones pertinentes.

En las conclusiones Cuero (2019) sefial6 que existe relacion significativa entre satisfaccion

laboral y desempefio profesional en los docentes del &mbito de la UGEL 05 San Juan de
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Lurigancho; que también es significativa la relacion existente entre satisfaccion laboral y
desempefio profesional, en su dimension conduccion del proceso de aprendizaje, asi como
entre satisfaccion laboral y desempefio profesional, en su dimension capacitacion profesional
pedagdgica. De la misma manera concluyd que existe una relacion significativa entre
satisfaccion laboral y desempefio profesional, en su dimension participacion en la institucion
educativa y comunidad de los docentes, en los docentes del ambito de la UGEL 05 San Juan
de Lurigancho—2017.

Pilatasig (2020) investigo el tema “Analisis de la satisfaccion laboral de los docentes del
Instituto de Educacion especial Juan Pablo I, en la ciudad de Esmeraldas, afio lectivo 2019—
20207, donde se plante6 como objetivo de valorar la satisfaccion laboral de los docentes del
Instituto de Educacion Especial Juan Pablo 11, en el afio lectivo 2019—2020. Desde el punto
de vista metodoldgico realizé una investigacion de tipo descriptiva que le permitio detallar
las caracteristicas de satisfaccion laboral en los docentes de la institucion objeto de estudio;

aplico una encuesta a 21 docentes de la institucion.

En este estudio se pudo evidenciar que comunicacion, supervision, compafieros y naturaleza
del trabajo son las dimensiones con mayor satisfaccion estando por encima del 65% de
aceptacion, ya que de acuerdo al criterio de los docentes la comunicacién interna en la
organizacién es buena y fluida, tiene una percepcion de que sus directivos manejan
acertadamente a la institucion, llevan una buena relacion con sus compafieros de trabajo y
sientes orgullo y vocacion al ejercer su profesion como educadores de nifios y jovenes con
capacidades especiales. El autor concluyé que todo el personal docente muestra un alto grado
de vocacion de servicio hacia su profesion y manifiestan sentirse orgullosos de hacer su
trabajo al impactar de forma positiva en la vida de nifios y jovenes con capacidades

especiales.

La ultima investigacion considerar en los antecedentes es la realizada por Mora y Fernandez
(2021), que describe el nivel de satisfaccion laboral en docentes de educacion de la
Institucion Educativa 51003 Rosario Cusco. La investigacion tuvo un enfoque cuantitativo y

el instrumento utilizado que fue la escala de satisfaccion laboral SL-ARG, el disefio de la
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investigacion fue descriptivo simple, el cual permitio medir y recoger la informacion de

manera independiente 0 en conjunto segun la poblacion estudiada y la variable a medir.

El resultado fue que en la institucidn educativa investigada existen diferentes porcentajes de
satisfaccion de los docentes en cuanto a las condiciones de trabajo, remuneracion y beneficios
laborales, supervision, relaciones humanas, promocion y capacitacion, comunicacion, puesta
de trabajo. Concluyé que en todas las dimensiones e indicadores la satisfaccion se situd entre
el 36% y el 52%, por lo que en general concluyd que es aceptable esos niveles, aunque

evidentemente se debe trabajar en mejorarlos.

1.3.  Marco legal

Las bases legales de la investigacion permiten identificar y explicar aquellas normas y
principios constitucionales y legales que regulan el tema de investigacion que en este caso es
la satisfaccion laboral que tiene entre sus fundamentos la necesidad de que todo trabajador
cuente con las condiciones 6ptimas para el desempefio de sus labores donde se garantice su
seguridad, salud y condiciones de higiene acorde con el tipo de actividad que realice. Se
asumio como base legal de la investigacion a: La Constitucion de la Republica del Ecuador
(2008), la Ley Organica del Servicio Publico (2010) y el Cadigo del Trabajo (2005).

La Constitucién de la Republica del Ecuador (Asamblea Constituyente, 2008) establece los
principios y derechos que reconoce y garantiza a los trabajadores; el primero de todos es el
derecho al trabajo previsto en el articulo 325, donde se reconocen todas las modalidades de
trabajo, en relaciéon de dependencia o auténomas, con inclusion de labores de autosustento y

cuidado humano; y como actores sociales productivos, a todas los trabajadores.

De conformidad con lo prescrito en el articulo 325 de la Constitucion (Asamblea
Constituyente, 2008), el principio fundamental de la relacion entre el trabajador y el
empleador es que, al tratarse de una relacion desigual donde el primero aporta su fuerza de
trabajo y el segundo capital, medios e infraestructura, el Derecho debe proteger a la parte

maés débil que es el trabajador.
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En consecuencia, los derechos reconocidos a estos son irrenunciables tal como lo prescribe
el articulo 326 del texto constitucional, que declara nula toda estipulacion en contrario. Esos
derechos también son intangibles, es decir que no pueden ser modificados por las partes

porque tienen rango constitucional y no son disponibles por sus titulares.

Esos dos principios son el fundamento de la relacion de trabajo individual entre el trabajador
y el empleador, y con base en ellos se reconocen los principales derechos de los trabajadores
en el articulo 326 de la Constitucion. El primero es el derecho al trabajo, que incluye el
derecho especifico a que la persona desarrolle sus labores en un ambiente adecuado y

propicio, que garantice su salud, integridad, seguridad, higiene y bienestar.

Ademas de la Constitucion el marco legal lo configuran la Ley Organica del Servicio Publico
(Asamblea Nacional, 2010) y el Codigo del Trabajo (Congreso Nacional, 2005), donde se
reconocen los derechos de los trabajadores y las obligaciones de los empleadores para
asegurar que el proceso del trabajo se realice bajo estandares de respeto a los principios
constitucionales y legales, y se garanticen a los trabajadores las condiciones necesarias para

su optimo desempefio.

La ley rige para los que son servidores publicos en la Unidad Educativa Walter Quifionez
Sevilla de la provincia de Esmeraldas, mientras el Cédigo rige para quienes no tienen la
condicion de servidores publicos, pero también trabajan en la institucién, como son el
personal de servicio y algunos administrativos. Respecto de los docentes rige ademas la Ley
Organica de Educacion Intercultural, donde se establecen los derechos y obligaciones de los
estudiantes y docentes, asi como el marco juridico aplicable a las relaciones entre estos

Gltimos y los directivos.

16



CAPITULO Il. MATERIALES Y METODOS

2.1. Tipo de estudio

La investigacion tuvo un enfoque cuantitativo porque una vez aplicado el instrumento de
investigacion se determino estadisticamente cual es el grado de satisfaccion de los docentes
de la Unidad Educativa Walter Quifionez Sevilla de la provincia de Esmeraldas con respecto
a cada uno de los indicadores medidos, para proceder a su representacion grafica y
porcentual. A su vez, tuvo un alcance descriptivo, el cual permitié establecer las
caracteristicas de las dimensiones e indicadores de la satisfaccion laboral y la situacion actual
de la Unidad Educativa.

La investigacion fue no experimental, porque las variables han sido consideradas en su estado
natural, sin manipularlas o introducir datos adicionales que puedan modificar sus
manifestaciones en el contexto en que existen. Igualmente se trata de una investigacion
transversal porque se estudio la satisfaccion laboral en un solo momento y lugar, sin realizar

algun tipo de seguimiento posterior.

2.2. Definicion conceptual y operacionalizacion de las variables

En este apartado se presentan las dimensiones e indicadores de la variable estudiada:
satisfaccion laboral. Son cinco dimensiones (responsabilidad, recompensa, riesgos, apoyo e
identidad) y cada una de ellas tiene un determinado nimero de indicadores los que coinciden con
las correspondientes preguntas del instrumento aplicado. La Tabla 1 presenta la definicion

conceptual y la operacionalizacion de la variable satisfaccion laboral.
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Tabla 1

Definicion conceptual y operacionalizacién de las variables

Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores
conceptual operacional
Satisfaccion  “Grado de Aplicacion o Deberes
laboral bienestar y/o del Responsabilidad e  Oportunidad de promocion.
fe:ji?i{j;d que un EUEStionain, e Promocion por calidad del
Individuo [0} trabajo_
er?ertirr_lenta en gatisfaction e Blogueo de los esfuerzos por
el trabajo, urvey la burocracia.
gﬁgs&?gnse? g?)fzz:tor Recompensa e  Satisfaccion con beneficios
! ' ' que recibe.
E\igls:;]::gggs y 1993 «  Pago por el trabajo.
e Reconocimiento por el
(r::arﬁ;in;essuque trabajo realizado.
ambiente de ° Aumentos.gn el trabajo.
trabajo, ) Comp_a(acmn de los
situaciones que beneficios con los de otras
pueden empresas.
influenciar en su e Adelanto como en otras
comportamiento” emp.resas. .
(Salazar, 2018, e Equidad de los beneflu_os.
p. 23). »  Recompensas por trabajar en
la institucion.
o Beneficios que se deberian
tener.
e  Remuneracion de los
esfuerzos.
e  Satisfaccion con las
oportunidades de promocion.
Riesgos e Condiciones de trabajo.
e Naturaleza del trabajo.
e Aprecio por el trabajo que se
realiza.
e  Orgullo por el trabajo que se
hace.
e Cantidad de trabajo por hacer.
e Cantidad de papeleo.
Apoyo e Comunicacion
)

Gusto por las personas con
quienes trabaja.

Claridad de las metas de la
empresa.

Disfrute con los compafieros
de trabajo.

Presencia 0 no de discusiones
y peleas en el trabajo.
Explicacion de las tareas
asignadas.
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Satisfaccidn total.

Sentido del trabajo.

Justicia del supervisor.

Intensidad del trabajo

Gusto por las cosas que

se hace en el trabajo.

6. Sentimientos del
supervisor.

7. Agrado por el
supervisor.

8. Agrado por el trabajo.

Identidad

AN S

2.3. Métodos

En la investigacion se aplico el método deductivo, que se define como un procedimiento de
investigacion donde el razonamiento va desde las ideas mas generales, como los aspectos
tedricos esenciales de la satisfaccion laboral con sus dimensiones e indicadores, hasta los
hechos concretos respecto de los cuales se desea conocer sus manifestaciones a nivel
empirico; como es en el caso de la unidad educativa Walter Quifionez Sevilla de la provincia

de Esmeraldas).

2.4. Técnicas e instrumentos

Para recolectar la informacion necesaria en la investigacion y alcanzar objetivos especificos
en la investigacion se aplico el instrumento de satisfaccion laboral Job Satisfaction Survey
(JSS) de Spector (1993) (Anexo). Este instrumento presenta un alto grado de confiabilidad y
validez obtenido en su aplicacion en diversas investigaciones sobre el tema. Mide las
siguientes dimensiones de la variable satisfaccion laboral: responsabilidad, recompensa,
riesgos, apoyo e identidad y estad conformado por 35 items que se miden en una escala del 1
al 6, donde 1 es Totalmente en desacuerdo; 2, Muy en desacuerdo; 3, En desacuerdo; 4, De
acuerdo; 5, Muy en acuerdo y 6, Totalmente de acuerdo. La distribucion de los items segun
las dimensiones es la siguiente:

- Dimension responsabilidad: 6 items.

- Dimension recompensa: 9 items.

- Dimension riesgos: 6 items.

- Dimension apoyo: 5 items.
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- Dimension identidad: 9 items.

2.5. Poblacion y Muestra

La poblacidn estuvo constituida por de 45 docentes de la Unidad Educativa Walter Quifionez
Sevilla de la provincia de Esmeraldas. De ellos, cinco son directivos y el resto docentes
directos en el aula. Al ser una poblacion relativamente pequefia no fue preciso aplicar ninguna

forma de muestreo.

2.6. Analisis de datos

Para procesamiento de la informacion obtenida se empleé el programa informatico Excel de
Microsoft Office. Este, de acuerdo con cada uno de los items medidos con el instrumento de

investigacion, permitié hacer tabulacion de datos a partir de la estadistica descriptiva

(porcentajes) y una representacion grafica de ellos.
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CAPITULO I11. RESULTADOS

Fueron encuestados los 45 docentes de la Unidad Educativa Walter Quifionez Sevilla de la
provincia de Esmeraldas. Entre ellos prevalece el género femenino con un 67 % frente al

masculino con 33 %.

Su composicion en cuanto a rango etario se presenta en la figura 1. En ella se pude observar
que la mayor parte de los encuestados de ubica en la categoria de 45 a 54 afios, seguidos de
los que se encuentran en la categoria de 35 a 44 afios.

Figura 1
Rango etario de los encuestados

Mas de 55 25 a 35 afios
11%

afos
25% '
De45a 5~

afos
33%

De 35a 44
afios
31%

Con el procesamiento de la informacion en cuanto a la dimension responsabilidad se
obtuvieron los datos que aparecen en la Figura 2. En estos se puede apreciar que, de seis
indicadores analizados, en cinco se evidencian respuestas positivas que aseguran la
satisfaccion laboral de los docentes en estudio. Dentro de ellos se destacan con mayor
porcentaje la existencia de: oportunidades de promocién en el trabajo, la buena oportunidad
de ser promovidos por hacer bien el trabajo, varias recompensas por el trabajo. Solo un
indicador resultd con respuesta negativa, este se refiere a que las personas no adelantan en el

centro tan rapido como en otros centros.
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Figura 2

Dimension Responsabilidad
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Realmente hay muy poca Los que hacen bien su  Mis esfuerzos para hacer unLas personas adelantan aqui Hay pocas recompensas Estoy satisfecho con mis
oportunidad de promocién trabajo tienen una buena buen trabajo raramente son tan rapidamente como en para los que trabajan aqui oportunidades de
en mi trabajo oportunidad de ser bloqueados por la otras empresas promocion
promovidos burocracia
B Totalmente en desacuerdo Muy en desacuerdo M En desacuerdo H De acuerdo B Muy de acuerdo B Totalmente de acuerdo

En relacién con la dimension recompensas, como se puede observar en la Figura 3 de nueve indicadores analizados, en cinco se observan
respuestas positivas que prueban la satisfaccion laboral de los docentes encuestados. Dentro de ellos se destacan: hay satisfaccion con
los beneficios que reciben, los beneficios recibidos son tan buenos como los que ofrecen la mayoria de las otras empresas, hay
satisfaccion con las oportunidades de aumento de sueldo, sienten que sus esfuerzos son remunerados como deberian ser. Frente a estos
se observan cuatro indicadores con respuestas negativas. Se acenttan dos: hay beneficios que no tienen que deberian de tener, el conjunto

de beneficios que tienen no es equitativo
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Figura 3

Dimension Recompensas
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Me siento
tenemos es
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recibo
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satisfecho(a) con que no tenemos,

esfuerzos son
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En la Figura 4, que se refiere a la dimension Riesgos, se puede apreciar que de seis indicadores analizados solo en dos se manifiestan
respuestas positivas que prueban la satisfaccion laboral de los docentes en estudio. Ellos son: no se tiene demasiado que hacer en el

trabajo y no se tiene demasiado papeleo. Mientras que en cuatro las respuestas fueron negativas; recibiendo un mayor porcentaje los
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referidos a: no se siente orgullo en hacer el trabajo, no se siente que el trabajo que se hace sea apreciado y muchas de las reglas y

procedimientos dificultan hacer un buen trabajo.

Figura 4
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En el analisis realizado a la dimension Apoyo, la Figura 5 muestra que de cinco indicadores analizados solo en uno se evidencia respuesta

positiva que afirma la satisfaccion laboral de los docentes en estudio, este se refiere a que cuando se hace un buen trabajo se recibe el

reconocimiento que se deberia recibir. Por su parte cuatro resultaron ser negativos, dentro de ellos se destacan con mayor peso: la

comunicacion no aparenta ser buena en la institucion, no se disfruta de los compafieros de trabajo, hay demasiadas discusiones y peleas

en el trabajo.

Figura 5
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En cuanto a la dimension identidad en la Figura 6 se puede constatar que, de nueve indicadores analizados, solo en uno se observa
respuesta positiva que justifica la satisfaccion laboral de los docentes en estudio: el supervisor es bastante competente en la ejecucion de
su trabajo. Por su parte, ocho indicadores resultaron con respuestas negativas; de ellos los de mayor porcentaje fueron: el trabajo no es
agradable, no hay gusto por las cosas que se hacen en el trabajo y el supervisor no agrada.

Figura 6
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Finalmente se realiz6 un andlisis general de las cinco dimensiones tomando los datos
obtenidos de manera especifica en cada una. En la Tabla 2 se puede apreciar que de las cinco
dimensiones solo en dos existen suficientes elementos que demuestran satisfaccion laboral
de los docentes, ellas son responsabilidad y recompensa, existe mayor niamero de frecuencia
de respuestas positivas en ellas; presentdndose, por tanto, de manera general una menor

frecuencia de estas respuestas que de las negativas.

Tabla 2

Analisis general de las cinco dimensiones

. N Cantidad de Frecuencia de Frecuencia de
Dimension o . .
indicadores  respuestas positivas  respuestas negativas

Responsabilidad 6 5 1
Recompensa 9 5 4
Riesgos 6 2 4
Apoyo 5 1 4
Identidad 9 1 8
Totales 35 14 21
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CAPITULO IV. DISCUSION

La presente investigacion se realizd en la Unidad Educativa Walter Quifionez Sevilla de la
provincia de Esmeraldas en el afo lectivo 2022. Con el objetivo de conocer el grado de
satisfaccion laboral de sus docentes se aplicé el instrumento denominado Job Satisfaction
Survey, donde se analizan cinco dimensiones (Responsabilidad, Recompensa, Riesgos,

Apoyo e Identidad) y 36 items repartidos entre cada una de ellas.

Sobre la base de los resultados de la investigacion y dando respuesta a la pregunta cientifica
formulada en ella, se puede afirmar que existe un bajo grado de satisfaccion laboral de los
docentes de la Unidad Educativa Walter Quifionez Sevilla de la provincia de Esmeraldas en
el afo lectivo 2022. De las cinco dimensiones solamente en dos existen suficientes elementos
que demuestran satisfaccion laboral en los docentes; presentandose entre todas, una mayor

frecuencia de respuestas negativas que positivas.

En la dimension responsabilidad se destacan diversas respuestas positivas, como
confirmacion de la satisfaccion laboral de los docentes; resalta que existen oportunidades de
promocion en el trabajo, buena oportunidad de ser promovidos por hacer bien el trabajo y la
presencia de varias recompensas por este. Mientras que, de manera negativa tributando a la
no satisfaccion, se aprecia que las personas no adelantan en el centro tan rapido como en
otros centros. Estos resultados se igualan a los obtenidos por Mora y Fernadndez (2021) en su
estudio y superan los de Miranda (2018), quien demostré que los docentes se sienten

insatisfechos por la falta de oportunidades promocionales, en el centro educativo estudiado.

Una valoracion de conjunto de estos resultados permite afirmar que tienen un efecto positivo
para los encuestados y sobre la institucion educativa, pueden cumplir de mejor manera sus
objetivos; demostrando el grado de responsabilidad que tienen los docentes y directivos, en
concordancia con lo expresado por Aguilar et al. (2018), autores que consideran que la

responsabilidad es una de las manifestaciones mas evidentes de la satisfaccion laboral.
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Le sigue en el andlisis la dimensidn recompensa, al igual que la dimensidn responsabilidad,
con la presencia de varias respuestas positivas, como justificacion de la satisfaccion laboral
de los docentes; acentuandose que existe satisfaccion con los beneficios que reciben, que
estos beneficios son tan buenos como los que ofrecen la mayoria de las otras empresas. De
la misma manera, hay satisfaccion con las oportunidades de aumento de sueldo y por el hecho
de que los esfuerzos son remunerados como deberian ser. A su vez, tributando negativamente
a la no satisfaccion, se evidenci6 que el conjunto de beneficios que poseen los docentes no

es equitativo y que existen beneficios que no tienen y que deberian de tener.

Esos resultados son relevantes, permiten a la institucion educativa conocer la percepcion de
sus docentes sobre las recompensas que reciben, que no se refiere Unicamente premios con
dinero, sino a estimulos materiales, incentivos, aumento de sueldo; aunque esto Ultimo no
depende de la institucion sino del Ministerio de Educacidn que es el ente rector de la materia.
Sin embargo, ello no implica que los directivos de la unidad educativa no tengan en cuenta

esa percepcion.

Visto de esa manera, la recompensa, principalmente la remuneracion, es un elemento
importante para el logro de la satisfaccion laboral. Un trabajador altamente recompensado
por su trabajo tributa a satisfaccion y con ello a un mejor desempefio; pues como afirma
Fuentes (2012), las recompensas de los trabajadores definen en gran medida su grado de
satisfaccion laboral, especificamente la falta de oportunidades de promocion y ascenso
influye de manera negativa; mientras que para Franco et al. (2020) el no estar de acuerdo con

el pago que se recibe desmotiva el ejercicio de las funciones como docente.

En cuanto a la satisfaccion con los beneficios y la remuneracion, al igual que lo alcanzado en
el presente estudio, Espin (2017) indica que si bien en la unidad educativa donde realiz6 su
investigacion existen dificultades, aun en esas condiciones se sienten satisfechos por los
beneficios que les reporta la estabilidad laboral y las prestaciones correspondientes.
Concuerdan también los resultados con el estudio de Mora y Fernandez (2021) donde se

aprecio satisfaccion con la remuneracion y los beneficios laborales.
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Por su parte en la dimension riesgos, se consiguieron escasas respuestas positivas como
evidencia de la satisfaccion laboral de los docentes, estos no tienen demasiado que hacer en
el trabajo y no tienen demasiado papeleo. Pero de manera negativa, tributando a la no
satisfaccion, se aprecia que ellos no sienten orgullo en hacer el trabajo, no sienten que el
trabajo que hacen sea apreciado y muchas de las reglas y procedimientos existentes en el

centro les dificultan hacer un buen trabajo.

Esos resultados son notables, permiten conocer qué factores colocan en un nivel bajo la
satisfaccién laboral, que en este caso son los riesgos. Esto contribuiria a no desempefarse
como docentes competentes, principalmente a no desarrollar correctamente el proceso de
ensefianza aprendizaje. En tal sentido cabe sefialar que segun Fuentes (2012) en la docencia
los riesgos suelen ser bajos porque el desempefio es en el aula de clases o las areas deportivas
de ser el caso.

Estos resultados van en el mismo grado de los obtenidos por Miranda (2018) donde los
docentes estudiados manifiestan insatisfaccion con la recepcion y atencion a los aportes e
innovacion que podrian realizar, por el reconocimiento que los estudiantes brindan. Pero a
su vez, se quedan por debajo de lo obtenido por Pilatasig (2020) en su investigacion, donde
los docentes muestran satisfaccion laboral al sentir orgullo de realizar su trabajo. Igualmente
difieren del estudio de Cuero (2019) donde existe satisfaccion por la conduccion del proceso
de aprendizaje.

Teniendo en cuenta el grado de negatividad alcanzado en la dimension de riesgo, se hace
necesario realizar investigaciones futuras. Ha de destacarse dentro de estas el tema de las

causas del no sentir orgullo por el trabajo que realizan los docentes.

En la dimension apoyo igualmente hubo escases de respuesta positiva como afirmacion de la
satisfaccion laboral de los docentes, en este sentido solo se aprecia que cuando se hace un
buen trabajo se recibe el reconocimiento que se deberia recibir. Frente a ello, de manera
negativa apoyando a la no satisfaccién, se evidencié que la comunicacién no aparenta ser

buena en la institucion, que no se disfruta de los compafieros de trabajo y que hay demasiadas
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discusiones y peleas en el trabajo. Todo ello se contrapone con el estudio de Pilatasig (2020),
donde los docentes manifestaron llevar una buena relacion con sus compafieros de trabajo, y
el estudio de Mora y Fernandez (2021) donde se reflejé satisfaccion por existir buenas

relaciones humanas y buena comunicacion.

Estos resultados son trascendentales, permiten identificar dénde existen potencialidades para
dar mayor apoyo a los docentes y donde se debe trabajar mas para elevar los niveles de
satisfaccion actuales en cuanto a los problemas en la comunicacién. Sobre ello debe incidir
la directiva para bajar los niveles de conflicto, porque si no existe buena comunicacién se

afecta de manera significativa la satisfaccion laboral.

La dimension apoyo por ser una de las que ha presentados resultados menos favorables
requiere de un seguimiento en su estudio. En este sentido, es necesario ejecutar futuras

investigaciones para profundizar en el tema de las relaciones interpersonales.

La Gltima de las dimensiones de la satisfaccion laboral analizada es la de identidad. De la
misma manera que en las dimensiones riesgo y apoyo, como afirmacién de la satisfaccion
laboral de los docentes, las respuestas positivas se reflejaron en menor medida; solo se obtuvo

que el supervisor es bastante competente en la ejecucion de su trabajo.

Pero ante este aspecto, sobresale negativamente contribuyendo contra la satisfaccion, el
hecho de que el supervisor no sea del agrado de los docentes, como tampoco es agradable
para ellos el trabajo que realizan, no hay gusto por las cosas que se hacen en el trabajo. Estos
resultados coinciden por una parte y se contraponen por otra, con los derivados del estudio
de Pilatasig (2020). En este los docentes tienen la percepcion de que sus directivos manejan

acertadamente a la institucion y muestran alto grado de vocacion al ejercer su profesion.
Lo anterior sefiala claramente que se debe trabajar para mejorar y elevar el sentido de

pertenencia a la institucion Walter Quifionez, mayor grado de compromiso con los objetivos

y propdsitos y mas participacion en las tareas individuales y colectivas. En esta linea se deben

31



encaminar proximos estudios. Con todo ello se estaria contribuyendo al mejoramiento de las

funciones y procesos de la institucion y la vida profesional de los docentes y directivos.

En sentido general todos los resultados de la investigacion demuestran lo valiosa que ha sido
esta para la Unidad Educativa Walter Quifionez Sevilla. Partiendo de su caracter novedoso,
pues es la primera vez que en esta unidad se realiza un estudio de la satisfaccion laboral, se
aporta una descripcion de la situacion actual de dicha satisfaccion en los docentes, que servira
como guia base para la gestion y desarrollo con calidad de todos los procesos en dicha unidad;
sobre la maxima de que, sin satisfaccion laboral en los trabajadores, imposible la eficiencia

en el trabajo y con ello la calidad en los procesos.
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CAPITULO V: CONCLUSIONES

Del analisis sobre la satisfaccion laboral de los docentes de la Unidad Educativa se han

obtenido las siguientes conclusiones.

1. No existe satisfaccion laboral en los docentes de la Unidad Educativa Walter
Quifionez Sevilla. En la mayor parte de las dimensiones analizadas los docentes
expresaron estar mas de acuerdo con las afirmaciones negativas que van en contra de

la satisfaccion laboral.

2. Los factores intrinsecos, expresados en las dimensiones responsabilidad e identidad,
en su totalidad no estan fuertemente consolidados como para incidir favorablemente
en la satisfaccion laboral de los docentes de la Unidad Educativa Walter Quifionez
Sevilla. En la dimension responsabilidad si se identifican suficientes factores que
inciden en dicha satisfaccidn, no asi en la dimension identidad. Al verse de manera

negativa al menos una dimension, ya no puede hablarse de existencia de satisfaccion.

3. Del mismo modo, los factores extrinsecos, expresados en las dimensiones
recompensa, riesgo y apoyo, en su conjunto no estan fuertemente consolidados como
para incidir favorablemente en la satisfaccion laboral de los docentes de la Unidad
Educativa Walter Quifionez Sevilla. En la dimension recompensa se conocié la
existencia de suficientes factores que inciden en dicha satisfaccidn, no sucede asi en
las dimensiones riesgo y apoyo. Al verse de manera negativa al menos una dimensién,

ya no puede hablarse de existencia de satisfaccion.
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CAPITULO VI: RECOMENDACIONES

De los resultados del estudio, igualmente, se derivan las siguientes recomendaciones a los
directivos y docentes de la Unidad Educativa Walter Quifionez Sevilla de la provincia de
Esmeraldas.

1. Realizar un diagnéstico de las causas que generan insatisfaccion laboral en los

docentes y generar un plan de accidn para corregirlas.

2. En cuanto a los factores intrinsecos se recomienda que en las dimensiones de
responsabilidad e identidad se trabaje en el reforzamiento de los valores
institucionales para lograr un mayor grado de compromiso con los objetivos

institucionales.

3. En cuanto a los factores extrinsecos se recomienda que en las dimensiones
recompensa, riesgo y apoyo se apliqguen medidas como la revision de las
remuneraciones, las normas y procedimientos y las relaciones personales con los

comparferos y supervisores.
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ANEXOS

Anexo
Cuestionario aplicado a los docentes de la Unidad Educativa Walter Quifionez Sevilla

JOB SATISFACTION SURVEY
Copyright Paul E. Spector 1994, All rights reserved
Department of Psychology. University of South Florida
Translated by Conrado Marion-Landais, 1993.
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1 | Siento que me pagan una suma justa
para el trabajo que hago.

2 | Realmente hay muy poca oportunidad
de promocién en mi trabajo.

3 | Mi supervisor es bastante competente en
la ejecucion de su trabajo.

4 | No estoy satisfecho(a) con los
beneficios gue recibo.

5 | Cuando hago un buen trabajo, recibo el
reconocimiento que deberia recibir.

6 | Muchas de nuestras reglas y
procedimientos dificultan el hacer un
buen trabajo.

7 | Me gustan las personas con las cuales
trabajo.

8 | A veces siento que mi trabajo no tiene
sentido.

9 | La comunicacién aparenta ser buena en
esta compafiia.

10 | Los aumentos son demasiado pocos y
muy distanciados entre si.

11 | Los que hacen bien su trabajo tienen una
buena oportunidad de ser promovidos.

12 | Mi supervisor no es justo conmigo.

13 | Los beneficios que recibimos son tan
buenos como los que ofrecen la mayoria
de las otras empresas.

14 | No siento que el trabajo que hago es
apreciado.




15 | Mis esfuerzos para hacer un buen
trabajo raramente son bloqueados por la
burocracia.

16 | Encuentro que tengo que trabajar méas
duro en mi trabajo de lo que debiera,
debido a la incompetencia de las
personas con quien trabajo.

17 | Me gusta hacer las cosas que hago en mi
trabajo.

18 | Las metas de esta empresa no me son
claras.

19 | Me siento despreciado por la empresa
cuando pienso en lo que me pagan.

20 | Las personas adelantan aqui tan
rdpidamente como en otras empresas.

21 | Mi supervisor muestra muy poco interés
en los sentimientos de sus subordinados.

22 | El conjunto de beneficios que tenemos
es equitativo.

23 | Hay pocas recompensas para los que
trabajan aqui.

24 | Tengo demasiado que hacer en el
trabajo.

25 | Disfruto de mis compafieros de trabajo.

26 | A menudo siento que no sé lo que esta
pasando con la compafiia.

27 | Siento orgullo en hacer mi trabajo.

28 | Me siento satisfecho(a) con mis
oportunidades de aumentos de sueldo.

29 | Hay beneficios que no tenemos, que
deberiamos tener.

30 | Me agrada mi supervisor.

31 | Tengo demasiado papeleo.

32 | Hay demasiadas discusiones y peleas en
el trabajo.

33 | Mi trabajo es agradable.

34 | Las tareas asignadas no siempre son
totalmente explicadas.

35 | No siento que mis esfuerzos son
remunerados como deberian ser.

36 | Estoy satisfecho con mis oportunidades

de promocidn.
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