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RESUMEN

El presente estudio, de tipo descriptivo y disefio no experimental, tiene como
proposito determinar la satisfaccion laboral predominante en los docentes de
primaria de la Institucion Educativa Particular “Marinés” ubicada en el distrito de
San Borja, Lima. El instrumento que se utilizé fue la Escala de Satisfaccion
Laboral elaborada por Sonia Palma Carrillo (2004), que evalta el nivel de
satisfaccion laboral. La muestra estuvo conformada por 40 docentes de ambos
sexos, de diversas edades, se utilizO un muestreo censal, en forma de
encuesta escrita. Este instrumento cuenta con 27 preguntas. Los resultados
obtenidos mostraron que el 52,50% de los docentes consideran que la
satisfaccion laboral es “insatisfecho”, un 2,50% de “muy insatisfecho” y el
45,00% considera que la satisfaccién laboral es “promedio”; de igual manera se
obtuvieron resultados de los 4 factores que engloban la satisfaccion laboral, los
cuales contribuyeron al resultado general del indice de satisfaccién laboral. A
nivel especifico en la dimension de “Reconocimiento de Personal”, nos arrojé el
nivel de “Muy Insatisfecho” en un 77,50%, resultando este diagndstico de vital
importancia para la institucion, para poder implementar medidas que reviertan

estos resultados.

Palabras claves: satisfaccion, significacion, reconocimiento, condicion,

desempefio, ambiente y diagnostico.



ABSTRACT

The present study, with a description type and no experimental design, has its
proposit to determinate the work satisfaction of the docents working on the
educative and private school “Marines” Primary locates in the San Borja district,
Lima. The instrument used it on this study was the satisfaction escale labor
maded by Sonia Palma Carrillo (2004), this evaluate the level of labor
satisfaction. The sample was conformated by 40 docents of both sexs, of

different ages; a census sampling was used, in the form of a written survey.

This instrument is follow by 27 questions. The results obtained showed that the
52, 50% of the docents consider that the labor satisfaction is “unsatisfied”, there
were a 2,50% of “very unsatisfied” and the 45,00% consider the labor
satisfaction is “average”; at the same time we obtained results of the 4 factors
that englobe the labor satisfaction, which contributed to the general result of the
index of labor satisfaction. At specific level on the dimension of “personal
recognition”, threw us to the “very unsatisfied “level with a 77,50% , resulting
this diagnosis being of vital importance for the institution, to be able to

implement measures that revert these results.

Keywords: satisfaction, meaning, recognition, condition, performance,

environment and diagnosis.
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INTRODUCCION

La siguiente investigacion titulada Satisfaccion Laboral de los docentes de
primaria de la Institucion Educativa Particular Marinés ubicada en el distrito de
San Borja, es un estudio descriptivo y con disefio no experimental. Enfocado en
el area organizacional de psicologia, teniendo como sujetos de estudio a los
docentes de primaria de la Institucion Educativa Particular Marinés ubicada en
el distrito de San Borja, Lima.

El objetivo general del presente trabajo, es el de determinar la satisfaccion
laboral predominante en los docentes de primaria de la Institucion, ubicada en
el distrito de San Borja, teniendo como elementos fundamentales para la
investigacién los 4 factores que engloban la satisfaccion laboral, segin los
estudios realizados previamente sobre Satisfaccion Laboral, elaborados por
Sonia Palma Carrillo (2004).

En el capitulo | se describe la realidad problemética de como la satisfaccion
laboral, surge recién a inicios del siglo pasado, como preocupacion de los
empresarios para obtener una mejor productividad en sus trabajadores,
ademas en esta parte mencionamos una breve resefia sobre la historia y

evolucion del trabajo.

En el capitulo Il se expone el marco tedrico, donde se presentan antecedentes

nacionales e internacionales y las bases tedricas de la investigacion.

En el capitulo Il se explica la metodologia de la investigacion; la variable y la
operacionalizacion, el tipo, el disefio, la poblacion, la muestra y las técnicas e

instrumento de medicién.

En el capitulo IV se explica la técnica de procesamiento de resultados; asi
mismo nos muestra las tablas de los resultados obtenidos, las conclusiones y

las recomendaciones.

Finalizando, en el capitulo V se presenta el programa de intervencion
psicologico, con el fin de poder modificar la satisfaccion laboral dentro de la

institucion.
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CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1. Descripcion de la realidad problematica.

Definir el concepto de satisfaccion laboral es querer integrar las
diferentes explicaciones tedricas presentadas por diversos estudiosos e
investigadores del tema, si se quisiera resumir los conceptos, optaria por la de
Bracho, quien formula de la siguiente manera: “la satisfaccion laboral es la
respuesta afectiva, resultante de la relacibn entre las experiencias,
necesidades, valores y expectativas de cada miembro de una organizacion y

las condiciones de trabajo percibidas por ellos” (Morillo, 2006).

El ser humano desde sus primeras manifestaciones de organizacion
social para dominar la naturaleza, en su beneficio y subsistencia, utilizé el
trabajo, como recurso principal. El trabajo se constituyé como una herramienta
basica individual y colectiva para transformar la naturaleza y lograr

alimentacion y abrigo.

El trabajo en el desarrollo de la sociedad se fue complejizando y creando
nuevas relaciones entre los hombres hasta que la especializacion determino

una compensacion por el producto o servicio prestado.

A través de la historia, cuando se crean las ciudades, tomando como
referencia el caso de los habitantes de la cultura de Mesopotamia (Klima,
2007), (hace 5000 afios, en la zona de Sumeria entre los rios Tigres y Eufrates,
se han descubierto vestigios, en tablillas con escritura cuneiforme, de la

existencia de salarios pagados a cambio del trabajo prestado.

Por la misma zona, aproximadamente 1800 afos antes de Cristo se
dictd el cédigo Hammurabi (el mas antiguo que se conoce), “del libro titulado
Sociedad y Cultura en la antigua Mesopotamia, (Klima, 2007) , Madrid Espana”,
un conjunto de leyes, donde se establecian reglas muy claras sobre salarios

minimos, jornada, descansos y obligaciones de artesanos, entre otros.

En el Antiguo Egipto la falta de remuneraciones dio lugar a la primera

gran huelga que se conoce en la historia (1165 afios A.C.), gobernada por el
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farabn Ramsés lll. Estos obreros que trabajaban en los conocidos monumentos
funerarios recibian un salario al dia de 10 hogazas de pan y una medida de
cerveza; siendo la mayor categoria el de un maestro artesano que llegaba a las
500 hogazas de pan. Se conoce a través de un papiro, del libro titulado “la vida
cotidiana en el antiguo Egipto” que la huelga se inici6 el dia 10 del mes de
Peret, afio 29 de Ramseés lll, el motivo fue el retraso de un pago “distraido” por
un gobernador del oeste de Tebas, absolutamente todos los trabajadores
pararon y protestaron reclamando la falta de pago que ocasionaba la situacién

de carencia en vestimenta y alimentos. (Parra, 2011).

En la edad media el trabajo continu6 siendo principalmente agricola y
artesanal, apropiado por el sefior feudal quién tenia bajo dominio diferentes
tipos de artesanos y agricultores que trabajaban en beneficio de su familia a
cambio de proteccién, alimentacion y seguridad para los trabajadores siervos.

(Vasquez G. y., Historia de la cultura, 2005).

Posteriormente los campesinos pelearon por cambiar su situacion servil
y acceder a sus derechos, los artesanos a organizarse en gremios Yy

corporaciones. (Giorlandini, 1982).

A finales de la edad media el trabajo empieza adquirir a una valoracién
positiva, en el sentido de ascenso social; éste se lograba por el aprendizaje del
oficio y el desempefio en el trabajo. Se crearon los talleres y el trabajo empezé
a organizarse jerarquicamente: el maestro, el ayudante y el artesano. (Vasquez

G. y., Historia Universal 2: Del absolutismo a la modernidad, 2004)

En la edad moderna el cambio econdmico se da por las conquistas de
nuevos territorios, se traen las riquezas de las colonias conquistadas. Nace el

comercio internacional y se produce para exportar. (Headrick, 2011).

En la edad contemporanea se da los cambios politicos y sociales: la
revolucién francesa; el cambio econémico y laboral: la revoluciéon industrial, con
la creacion de fabricas, maquinarias, emigracion del campo a la ciudad, los
campesinos y artesanos pasan a ser obreros, expandiéndose la produccion
industrial, los trabajadores ya no producen mas para sus alimentos y

vestimentas sino comprarlo todo en la ciudad con el dinero de sus salarios,

14



expandiéndose asi el asalariado; durante esta etapa las jornadas laborales en
las fabricas eran de 12 a 18 horas diarias, trabajaban nifios y mujeres a la par
de los hombres creandose asi los sindicatos, movimientos obreros, huelgas,
como expresién de descontento por la injusta compensacion recibida y en

defensa de sus derechos laborales. (Gard, 1991).

En el imperio incaico el trabajo represento la principal actividad de sus
pobladores presentando las siguientes formas: La mita que era el sistema de
trabajo a favor del estado, se realizaba en obras a favor del Ayllu y del sol,
construccion de caminos, puentes, fortalezas, centros administrativos, templos,
acueductos, campos agricolas, explotacion de minas, etc. La minka: donde
participaban las familias en construccién de locales, canales de riego, asi como
la ayuda en la chacra de las personas discapacitadas. El ayni: que consistia en
la ayuda de trabajos que hacia un grupo de personas a miembros de una
familia (ayllu), era un sistema de reciprocidad en el cual primaba la frase: hoy

por ti mafiana por mi.

Fueron sistemas de trabajo reciproco donde se practicaba la solidaridad
y el trabajo en equipo, la recompensa o satisfaccion era el fruto de los
resultados que favorecian a familiares, al estado, a la familia real y al dios sol.
(Noejovich, 1996).

Como vimos anteriormente el trabajo nace con el hombre, es algo
esencial e importante en su vida, antiguamente no solo porque permitia
generar alimentos, proteccidn, posteriormente dinero para vivir, Sino porque
implica psicologica y mentalmente, mas alld de la recompensa monetaria.
Muchas veces la persona pasa mas tiempo en el centro de trabajo que en casa
con la familia porque es el tnico modo para el sustento de la vida y reconocido
en la sociedad. Inclusive marca una identidad y autoestima personal,
emocionalidad y voluntad humana para la generacién de bienes y servicios
para otros. Todo esto asocia a la dignidad humana y personal de cada
trabajador, podria decirse que el trabajador manifiesta una satisfaccion que
debe ser estudiada como satisfaccion laboral o satisfaccion con el trabajo que

se realiza.
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Seashore y Taber (1975), plantearon 3 aspectos importantes para el
estudio de la satisfaccion laboral: Primero, la satisfaccion laboral convierte al
trabajador en un producto valioso de la sociedad e implica en otras areas de su
vida; Segundo, es un paso previo al mundo de la politica de la organizacién y

tercero es un indicador que evalla el comportamiento organizacional.

Chiavenato (2009) decia: “que las personas satisfechas con su trabajo
son mas productivas que las insatisfechas”. Obviamente esta insatisfaccion
laboral influida de manera negativa en la eficiencia y eficacia de una

organizacion, ya que produce negligencia, sabotaje, agresividad, etc.

La empresa de servicios de recursos humanos Randstad (segundo a
nivel mundial) después de Adecco fundada en 1960 en los paises bajos que
opera en mas de 40 paises del mundo, realizé un estudio sobre el nivel de
satisfaccion de los trabajadores segun pais, edad y otras variables, que
corresponde al segundo trimestre del 2017 con mas de 13 500 encuestas a
trabajadores de 34 paises. (Randstad, 2017).

Particularmente destaca que 12,8 millones de trabajadores en Espafa
presentan satisfaccion laboral. Es decir de cada cuatro trabajadores 3 se
sienten satisfechos en su actual empleo (71%). La cual advierte que ha bajado
3 puntos respecto hace 1 afio. Luis Pérez director de relaciones institucionales
de Randstad sostiene que debe ser el momento de mejorar las condiciones
laborales para evitar que no disminuya mas este indice de satisfaccion, como
establecer politicas y herramientas internas que aumente el compromiso de

empleadores con los empleados. (Randstad, 2017).

Continuando con el analisis de este estudio Randstad, Espafia iguala su
nivel de satisfaccion laboral al que registra la media europea. A pesar de esto
Espafia sigue estando por delante de paises como Reino Unido, Francia y
Bélgica (cuyos indices son del 69%). El pais con mayor nivel de satisfaccion
laboral la ocupa Austria (79%), luego Estados Unidos (78%), paises bajos y
Noruega (77%). Mientras que Japon ocupa el dltimo lugar con 42% de
trabajadores menos satisfechos. Siendo los paises de Italia y Grecia (64%) los

paises mas bajos a nivel de Europa. (Randstad, 2017)
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M Los + satisfechos M Los - satisfechos

Figura 1. ¢ Quiénes son los trabajadores mas satisfechos y los menos
satisfechos?

Fuente: Randsttad Workmonitor. Estudio realizado en julio 2017

Estos estudios que realiza Randstad Work Monitor empezaron en
Holanda en el afio 2003, luego en Alemania y ahora se realiza a 34 paises a
nivel mundial. Publica trimestralmente, el informe muestra tendencias locales y
globales en el mundo del empleo. Encuesta por internet a una poblacién de 18
a 65 afos que laboran con un minimo de 24 horas a la semana. En esta ultima
encuesta se realiz6 con una muestra total a mas de 13500 trabajadores.
(Randstad, 2017).

Asi mismo la satisfaccion laboral representa un indicador para que se
pueda reflejar un aumento o disminucién del estrés y mayor motivacion en el
trabajo. En ese documento se analiza la influencia de las condiciones de
trabajo sobre la satisfaccion laboral, que vendria a ser un aspecto subjetivo,
gue ha sido calculado considerando: percepcién que tiene el trabajador sobre

la carga laboral, monotonia, intensidad e iniciativa que tiene en su labor.

Este analisis mostraron los siguientes resultados: que la cantidad de

horas laboradas influyen negativamente a la satisfaccion del trabajador, asi
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como las condiciones de entorno son las mas relevantes para mejorar esta
satisfaccion; que existe diferencia de satisfaccion del trabajo de acuerdo al
sexo, siendo las mujeres con menor nivel que el de los hombres, se puede
explicar esto por la diferencia salarial que existe a favor del hombre; adecuadas

condiciones de trabajo mejoran la percepcion de satisfaccion laboral.

La Institucion Educativa Particular Marinés, San Borja, cuenta con mas
de 18 afios de vida institucional, logrando promover una educacion de calidad.
Es un colegio mixto donde encontramos los niveles de educacion Inicial y
Primaria, con la finalidad de brindar el apoyo educativo personalizado a la
comunidad de la urbanizacion Jacaranda Il; esta Institucion Educativa cuenta
con una Directora Promotora, Coordinadora, Secretaria, Psicéloga y una plana
de: 60 docentes de aula, 5 auxiliares, profesores de especialidades de inglés,
computacién, musica, artes marciales, danza, ajedrez, educaciéon fisica. La
Institucién Educativa Particular Marinés tiene la mision de formar nifios y nifias
analiticas, criticas reflexivas a la construccién de un Peru diferente y mejor;
brindando una educacién personalizada basada en valores y habitos de
conducta, liderada con la presencia de la Directora, una coordinadora, un
departamento psicopedagogico y personal docente calificado y actualizado,
cuenta con dos niveles inicial y primaria contando con 22 aulas y mas de 400

alumnos.
1.2. Formulacion del Problema.
Problema primario

¢,Cual es el nivel de satisfaccion laboral de los docentes de educacion
primaria de la Institucion Educativa Particular Marinés en el distrito de San
Borja, 20177

Problemas secundarios

¢,Cual es el nivel de significacion de tarea de los docentes de educacion
primaria de la Institucion Educativa Particular Marinés en el distrito de San

Borja, Lima?
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¢Cual es el nivel de condiciones de trabajo de los docentes de
educacion primaria de la Institucion Educativa Particular Marinés en el distrito

de San Borja, Lima?

¢, Cual es el nivel de reconocimiento personal y/o social de los docentes
de educacion primaria de la Institucion Educativa Particular Marinés en el

distrito de San Borja, Lima?

;Cual es el nivel de beneficios econémicos de los docentes de
educaciéon primaria de la Institucién Educativa Particular Marinés en el distrito

de San Borja, Lima?
1.3. Objetivos
Objetivo general:

Determinar el nivel de satisfaccion laboral de los docentes de educacion
primaria de la Institucion Educativa Particular Marinés en el distrito de San

Borja, Lima.
Objetivos especificos:

- Determinar el nivel de significacion de tarea de los docentes de educacion
primaria de la Institucién Educativa Particular Marinés en el distrito de San

Borja, Lima.

- Determinar el nivel de condiciones de trabajo de los docentes de educacion
primaria de la Instituciéon Educativa Particular Marinés en el distrito de San

Borja, Lima.

- Determinar el nivel de reconocimiento personal y/o social de los docentes
de educacion primaria de la Institucion Educativa Particular Marinés en el

distrito de San Borja, Lima.

- Determinar el nivel de beneficios econdmicos de los docentes de educaciéon
primaria de la Instituciéon Educativa Particular “Marinés” en el distrito de San

Borja, Lima.
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1.4. Justificacion e Importancia

La importante labor que realizan los docentes en la sociedad debe ser
tomada en cuenta por nuestras instituciones gubernamentales ya que ellos
realizan la tarea fundamental de educar e instruir a los estudiantes que
formaran parte del futuro. El docente vendria a ser un segundo padre para los
alumnos, la participacion de éste en la vida de los nifios y jévenes determina
tanto como los padres de familia, considerando la cantidad de horas que ellos

pasan en los salones de clase.

Asi como también es obligacion del docente formar un ambiente seguro
para que el alumno se sienta comodo cuando establezca una conversacion con
el profesor, con otros estudiantes y asi poder lograr la cooperacion de todos

por medio del trabajo y aprendizaje.

La tarea de la educacion involucra en la formacion de caracter del
alumno, resulta ser mas beneficioso si la orientacion pedagdgica esta siempre
presente desde el inicio de la etapa educativa, porque el desenvolvimiento en
el salon de clases en la etapa inicial plantea una inclusién a un grupo social
diferente al entorno cémodo familiar. Ya que en esa etapa se desarrollan las
relaciones interpersonales y el estudiante asume tareas internas del grupo que

permitiran una gran proyeccion en las etapas siguientes de la educacion.

La satisfacciéon laboral ha sido de gran interés en estos ultimos afos,
porque determinan resultados a nivel de organizacion que traducen el indice de
efectividad, eficiencia y eficacia logrado por la institucion, asi como sefiales del
comportamiento que podrdn permitir la implementacion de decisiones y

politicas organizacionales.

Es por esto que este trabajo resultara un aporte valioso, el cual podra
permitir a la direccion del centro educativo el establecimiento de politicas de
personal adecuadas de manera que puedan incrementar el nivel de

satisfaccion en el centro de trabajo.

Considerando los 4 factores de la Escala de Satisfaccién Laboral SL-
SPC (Sonia Palma Carillo) se podr4d medir el nivel de satisfaccién laboral:

Significacion de tarea, condiciones de trabajo, reconocimiento personal y/o
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social y beneficios econdmicos, se puede analizar estos resultados para
incrementar los estilos de direccidon, poder realizar una adecuada motivacion,
estudiar la posibilidad de un incremento en los salarios, implementar programas
de promocion y ascensos al docente asi como otras posibles estrategias que
permitan elevar la satisfaccion del docente, de manera que podamos lograr una
mayor eficacia y eficiencia en la labor de las funciones alcanzado su identidad y

compromiso con la organizacion.
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO CONCEPTUAL
2.1. Antecedentes
2.1.1. Antecedentes Internacionales

Mufioz-Méndez, GoOmez-Marmol y Sanchez-Alcarraz (2016) de la
universidad de Murcia Espafia. Desarrolld6 una investigacion titulado
“Satisfaccion laboral de los docentes de nivel infantil, primaria y secundaria”,
teniendo como objetivo estudiar los grados de satisfaccion laboral de los
profesores de los niveles de inicial, primaria y secundaria en funcién del
género, tiempo de servicio y etapa educativa en la que imparten la docencia.
Para dicha investigacion utiliz6 una herramienta de la escala de satisfaccion
laboral, versién para profesores (ESL- VP). Encuesta de 32 preguntas.
Realizada en 12 centros educativos en la region de Murcia, Espafia. Con una
muestra de 163 maestros (42 varones y 121 mujeres), las edades
comprendidas entre los 23 y 60 afios, en los afios 2013-2014. Llegando a las
conclusiones de que los valores de los resultaron fueron del nivel medio-alto
con respecto a la satisfaccion laboral en general del docente; los docentes fijos
que tienen contrato parcial que dictan cursos de caracter motriz en el nivel de
educacion infantil arrojaron mayor satisfaccion laboral, mientras que los
docentes interinos de contrato completo, que dictan cursos de caracter no

motriz en el nivel de educacion primaria arrojaron menor satisfaccién laboral.

Arévalo, Blanddén, Goéngora, Ruiz. (2015) Facultad de Educacion,
Corporacion Universitaria Adventista. Medellin, Colombia. Desarrollé6 una
investigacion titulado “Satisfaccion laboral en los docentes de los colegios
adventistas Emmanuel e Icolven”. Teniendo como objetivo determinar el grado
de satisfaccion laboral de los docentes de los colegios adventistas Emmanuel
de Bogota e Instituto Colombo Venezolano de Medellin, con el objetivo de
mejorar la calidad de vida de los docentes dentro del marco educativo
adventista; determinar el grado de satisfaccion laboral de los docentes de los
colegios adventistas Emmanuel de Bogota e Instituto Colombo Venezolano de
Medellin, en los campos supervision, ambiente laboral, trato justo y
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reconocimiento. Utilizando la Herramienta: “Encuesta de satisfaccion laboral”
elaborado por Salazar (2002), adaptado por Delgado (2005) para una
investigacion a docentes adventistas de nivel medio en México y adaptado por
Bricefio (2011) para una investigacion con docentes de nivel secundaria de la
APC-SUR-IASD en Lima; con 30 items y escala de valoracion del 1 al 5. Con
una poblacion de 46 docentes de ambos sexos. Llegando a las conclusiones
que en el campo de supervision del colegio Emmanuel se encuentran
insatisfechos; con respecto al campo de reconocimiento, el grado de
satisfaccion laboral es mayor para ambas instituciones. Siendo el mayor de
todos los campos; con respecto al campo de trato justo y equitativo, el grado de

satisfaccion laboral también es mayor en Icolven.

Zurita, Rojas, Linares, Lépez, Gutiérrez, Martinez y Castro (2014).
Desarrollaron una investigacion titulado “Satisfaccion Laboral en el profesor de
educacion fisica de Cienfuegos (Cuba)”. Teniendo como objetivo determinar el
grado de satisfaccion laboral de los docentes de educacién fisica en
Cienfuegos (Cuba), determinados por el género, la edad y tiempo de servicio.
Para dicha investigacion utilizé la Herramienta: “Cuestionario de Satisfaccion
Laboral de Overall Job Satisfaction Scale” propuesto por Warr (1979), 15 items,
con los valores de puntuacion desde 15 a 105, que reflejan valores
proporcionales a la satisfaccion laboral. La muestra fue de 122 docentes de
educacion fisica de la ciudad de Cienfuegos, que fluctian entre los 25 a 55
afos de edad, siendo 79 varones y 43 mujeres. Llegando a las conclusiones de
que el valor que resulté fue bastante alto con respecto a la satisfaccién laboral
del docente; el campo de salario expreso el valor mas bajo de satisfaccion
laboral; con respecto al género la tendencia mayor de valor de satisfacciéon lo
expresaron las mujeres; los docentes de menor tiempo de servicio (menores de

5 afios) expresaron menor valor de satisfaccion.

Gonzales (2013). Universidad Auténoma de Nuevo Ledn (México).
Desarroll6 una investigacion titulado “Estudio comparativo de Satisfaccion
laboral en docentes de las facultades de psicologia de una institucion de
educacién superior publica y una institucion de educacion superior privada, en
la ciudad de Monterrey, Nuevo Leon, México”. Teniendo como objetivo

comparar el grado de satisfaccion laboral de los docentes de las facultades de
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psicologia de instituciones de educacidén superior tanto a nivel publico como
privado, de la ciudad de Monterrey. Nuevo LeoOn, para comprobar si esto
determina en el cumplimiento los Valores, Mision y Vision de la organizacion.
Utiliz6 la Herramienta: Escala de satisfaccion laboral, version para profesores
(ESL- VP), modificada para cumplir con los objetivos de la investigacion. La
muestra consta de 64 docentes de las dos instituciones de educacion superior
de las facultades de psicologia en la ciudad de Monterrey, que fluctian entre
los 24 a 59 afios de edad, con un tiempo de servicio minimo de 6 meses.
Llegando a las conclusiones de que el valor de satisfaccion laboral de los
docentes de la institucién puablica fue mayor a la privada; el campo de salario
ambas condiciones, tanto publica como privada, resultaron niveles medios de
satisfaccion; con respecto al género la tendencia mayor de valor de satisfaccion
lo expresaron los varones; los docentes de la condicion publica cumplen y
conocen los Valores, Mision y Vision de la Institucidon, caso contrario sucede

con los de condicién privada.

Guardo, Pajaro y Fang (2010) de la Universidad Tecnoldgica de Bolivar
Facultad de Ciencias Humanas. Cartagena, Colombia. Desarroll6 una
investigacion titulado “Satisfaccion laboral en docentes de instituciones de
educacién béasica primaria del sector publico y privado de la ciudad de
Cartagena”. Teniendo como objetivo determinar los niveles de satisfaccion
laboral en docentes de instituciones del sector publico y privado de la ciudad de
Cartagena. Para dicha investigacion la herramienta utilizada fue: “Cuestionario
de Satisfaccion Laboral S21/26 de Melig, J (1998). Con una poblacién de
docentes de instituciones privadas y publicas de la ciudad de Cartagena. La
muestra esta conformada por 51.5% privado y 48.5% publico. Llegando a las
conclusiones siguientes: la mayor parte de los docentes del sector publico se
encuentran insatisfechos en el factor de supervision mientras que en privado es
al contrario; en el factor de remuneraciones, privados y particulares demuestran
insatisfaccion; en el factor de ambiente fisico los docentes del sector privado se
encuentran totalmente satisfechos mientras que en el publico se encuentran

totalmente insatisfechos.

Anaya Nieto y Suarez Riveiro (2006), de la Universidad Nacional de

Educacion a Distancia (UNED), Espafa.; desarrollé una investigacion titulado
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“La satisfaccion laboral de los profesores en funcion de la etapa educativa, del
género y de la antigledad profesional”’, Estudiando los grados de satisfaccion
laboral de los profesores de los niveles de inicial, primaria y secundaria en
funcién del género, tiempo de servicio y etapa educativa en la que imparten la
docencia. Validando la Escala utilizada de satisfaccion laboral, versién para
profesores (ESL- VP), y posteriormente ser utilizada como recurso para medir
la satisfaccion laboral. Herramienta utilizada: Escala de satisfaccion laboral,
version para profesores (ESL- VP), sobre una escala de puntuacion de 5, con
una muestra de 2562 profesores de los afios 2003 y 2004, centros publicos
(78%) privados (22%), son (68%) mujeres y (32%) varones. Llegando a las
conclusiones que los profesores del nivel de secundaria muestran menos
satisfaccion laboral que los demdas niveles; la tendencia del grado de
satisfaccion laboral decrece en funcion inversamente proporcional al tiempo de
servicio; las profesoras muestran mayor nivel de satisfaccion laboral que la de

los colegas varones.
2.1.2. Antecedentes Nacionales

Vigo (2016) de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos, Lima,
Peru. Desarrollé la investigacion titulado “Grado de satisfaccion laboral de los
docentes de la facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad Nacional
Mayor de San Marcos”; teniendo como objetivo: Determinar el grado de
satisfaccion laboral de los docentes de la facultad de ciencias administrativas
de la Universidad Mayor de San Marcos segun las dimensiones de
Reconocimiento, Compensacion y Reconocimiento. Para dicha investigacion
utilizdé la herramienta: “Cuestionario de satisfaccion laboral”, de la universidad
de Minnesota, por medio de encuestas a los docentes versus entrevistas a las
autoridades de la misma. Llegando a las siguientes conclusiones: Con respecto
a la dimension de reconocimiento, el grado de satisfaccion laboral moderada es
74,7%, mientras que la alta resulta ser el 17,7% y la baja en un 7,6%; con
respecto a la dimensién de compensacion econdémica, el grado de satisfaccion
laboral moderada es 69,6%, mientras que la alta resulta ser el 0,0% y la baja
en un 30,4%; con respecto a la dimensién de supervision, el grado de
satisfaccion laboral moderada es 57,0%, mientras que la alta resulta ser el
13,9% y la baja en un 29,1%.
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Dias (2015), Facultad de Ciencias de la Educacion, Universidad de
Piura, Piura, Pera. Desarrollé una investigacion titulado: “Nivel de satisfaccion
laboral de los profesores de inglés de la institucion educativa privada Santa
Margarita de Surco, Lima — Peru”. Teniendo como objetivos: Determinar el nivel
de satisfaccion laboral de los profesores de inglés de la institucion educativa
privada Santa Margarita de Surco, Lima — Peru; asi como también determinar
el nivel de satisfaccion laboral de los profesores de inglés respecto a los puntos
gue componen las dimensiones que se relacionan con la satisfaccion laboral y
con relacién al tiempo de servicio y al factor socio-demogréfico. Para dicha
investigacion utilizé la herramienta: “Cuestionario de Escala Multidimensional
de satisfaccion laboral docente (EMSLD)” elaborado por Barraza y Ortega,
validado en el 2009. Con una poblacion de 16 profesores del curso de inglés
del Colegio Santa Margarita, una encuesta via correo electrénico, de forma
anonima, escala de valoracion del 1 al 5. Llegando a las siguientes
conclusiones: Los valores que resultaron fueron del nivel alto a la satisfaccion
laboral en general del docente, con un promedio superior a 4 puntos; con
respecto al factor remunerativo el 37,6% arroja un nivel satisfaccion media
baja, sobre todo al personal de menor tiempo de servicio; el grado de
satisfaccion laboral de los docentes disminuye conforme aumenta el tiempo de

servicio con respecto al ambiento fisico en el tema de espacio.

Ledn (2011). Desarrolld una investigacion titulada “Satisfaccion laboral
en docentes de primaria en instituciones educativas inclusivas — regién Callao”.
Teniendo como objetivos: Determinar el nivel de satisfaccion laboral de los
docentes de educacién primaria en instituciones educativas inclusivas en el
Callao; identificar el nivel de satisfaccion laboral de los docentes segun edad,
tiempo de servicio, desempefio, desarrollo personal y relaciones sociales. Para
dicha investigacién utilizé la herramienta: “Escala de satisfaccion Laboral SL-
SPC” de Sonia Palma Carrillo. Una muestra de 34 profesores de ambos sexos,
de 20 instituciones educativas inclusivas de los distritos de Carmen de La
Legua, Cercado del Callao y La Perla; con edades que fluctian desde los 34 a
64 afos; tiempo de servicio desde los 3 a 32 afos, del nivel de primaria.
Llegando a las siguientes conclusiones: Los valores que resultaron fueron del

nivel bajo a la satisfaccion laboral en cuanto a las condiciones fisicas; con

26



respecto al factor remunerativo arroja un nivel satisfaccibn media baja, sobre
todo al personal de menor tiempo de servicio; el grado de satisfaccion laboral
de los docentes es igualmente media baja en cuanto a relaciones sociales; los
valores que resultaron fueron del nivel alto a la satisfaccién laboral en cuanto al
desarrollo profesional y personal; para la mayoria de los docentes, la

percepcion gque tienen hacia sus autoridades es de media baja.

Salluca (2010), Facultad de educacion de la Universidad San Ignacio de
Loyola, Lima, Peru. Desarrollé la investigacion titulado “Relacién entre niveles
de satisfaccion laboral y desempefio docente en Instituciones Educativas del
Cercado Callao”. Teniendo como objetivo: Determinar la relacion existente
entre niveles de satisfaccion laboral y desempefio docente en los maestros y
maestras que laboran en las instituciones educativas publicas del Cercado
Callao en el nivel secundaria de educacidn béasica regular. Para dicha
investigacion utilizé el método de percepcion deductivo, enfoque cualitativo y
correlacional, siendo una investigacion descriptiva — correlacional. Es
descriptiva ya que identifica, describe y analiza las dimensiones de satisfaccion
laboral y el desempefio docente que manifiestan los maestros que laboran en
las instituciones educativas publicas del cercado Callao del nivel secundario. se
trabajé con 87 profesores que viene a ser el 50% mas 1 por la poca poblacion
de los profesores que en total eran 172 profesores entre todas las instituciones
educativas participantes, dandole la confiabilidad respectiva y 598 alumnos que
era el 20% de 2 991 alumnos de las instituciones educativas publicas del
Cercado Callao. Los Instrumentos han sido adaptados por el autor, teniendo
como guia en el constructo de los items en los enfoques de Esteven Robbins y
de la UNED de acuerdo a sus caracteristicas en sus enfoques que son casi
similares, las mismas que corresponden a la variable de satisfaccion laboral,
siendo estas de 21 items. Asimismo, en lo que respecta en el constructo de los
items de la variable del desempefio docente se basé al enfoque de Héctor
Valdez que consta de 24 items, los cuales fueron validados por 6 jueces
expertos conocedores del tema bajo la escala de Aiken. Conclusiones: La
variable satisfaccion laboral, ha mostrado ser concordante con la variable del
desempefio docente en todas sus dimensiones en lo que a percepcion de los

alumnos se refiere. Los resultados conducen a pensar que los profesores en
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general independientemente de su condicién laboral se relacionan
significativamente con el desempefio docente segun los maestros y maestras
que laboran en las instituciones educativas publicas del cercado Callao en
educacién basica regular. Por otro lado se ha podido observar que los
resultados por parte de los maestros no han tenido la aceptacion requerida en
casi todas sus dimensiones. Muy por el contrario, se han revelado oscilaciones
contrarias a la percepcion de los alumnos e incluso caidas en los puntajes de
significancia hasta resultados negativos. Lo cual hace plausible pensar que no
necesariamente los maestros satisfechos se desempefian bien, y pone al

tapete la propuesta de Torrance.

Alfaro, Leyton, Meza y Séenz (2012); CENTRUM, Pontificia Universidad
Catolica del Peru, Peru. Desarrolld una investigacion titulada “Satisfaccion
laboral y su relacibn con algunas variables ocupacionales en tres
municipalidades”. Teniendo como objetivos: Determinar el nivel de satisfaccion
laboral en cada municipalidad; comparar los niveles de cada una de las
municipalidades; encontrar el impacto de cada uno de los factores en las
municipalidades y determinar el mas importante; determinar las diferencias que
existen por género, condicion laboral, tiempo de servicio respecto al nivel de
satisfaccion entre las tres municipalidades. Para dicha investigacion utilizo la
herramienta: “Escala de opiniones SL-SPC”, elaborado por Sonia Palma. Con
una poblacion compuestas por dos municipalidades de Lima Metropolitana y
una de la provincia del Callao. La muestra esta compuesta por 82 trabajadores
de la municipalidad del Callao, 126 y 161 de las otras dos municipalidades.
Llegando a las siguientes conclusiones: Los valores que resultaron fueron del
nivel medio respecto a la satisfaccion laboral en general del trabajador, para las
tres municipalidades; con respecto al factor remunerativo y significacion de la
tarea resultaron de las tres municipalidades de promedio a satisfecho (mayor
porcentaje); el grado de satisfaccion laboral de los trabajadores respecto al
tiempo de servicio tiene mucha variacién entre los tres; con respecto al factor
género resultaron que de las tres municipalidades dos se asemejan mucho,
mientras que una de Lima es bajo el nivel de satisfaccion para el género

femenino.

28



2.2. Bases tedricas
2.2.1. Teoria de Abraham Maslow (1984)

Maslow 1984 (citado por Asencio, Vasquez, 2009) propuso la teoria de
los estudios previos a los que se enfocarian especificamente a la nocién de
satisfaccion, en su teoria psicolégica sobre la jerarquizacion de las
necesidades humanas; las explica por medio de la escala piramidal, con 5

campos:

Necesidades fisioldgicas, son las basicas, las que el ser humano
necesita para sobrevivir, las de alimentacion, respirar, beber agua; de dormir,
las de eliminar los desechos organicos, descansar; las de evitar dolor; las de

vestimenta, estar en un ambiente apto para mantener la temperatura corporal.

moralidad,
creatividad,
espontaneidad,
falta de prejuicios,
aceptacion de hechos,
resolucién de problemas

Autorrealizacién

autorreconocimiento,
confianza, respeto, éxito

Reconocimiento

n R / amistad, afecto, intimidad sexual \

. seguridad fisica, de empleo, de recursos,
S(ﬁgurfdad moral, familiar, de salud, de propiedad privada

FiSiOInga /respiracién, alimentacion, descanso, sexo, homeostasis \

Figura 2. Pirdmide de Maslow.

Necesidades de proteccion y de seguridad, las que se refieren a sentirse
protegido y seguro, mantenerse en un estado de orden y estabilidad; como

vivienda, aseguramiento de la salud, dinero, etc.
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Necesidades sociales, las relacionadas con nuestra naturaleza social,
aspecto afectivo, necesidad de compafia, participar en relaciones,

comunicarse, dar y recibir afecto, amor, etc.

Necesidades de reconocimiento (estima), las que se relaciona a que
todo individuo debe tener su prestigio, respeto a uno mismo y por parte de los

demds, dignidad reconocimiento, aprecio, independencia y libertad.

Autorrealizacién, el ideal de toda persona alcanzar a transcender, de
realizacion propia, al desarrollo potencial de una actividad. (Vasquez &
Asensio, 2016).

Después de la segunda mitad del siglo XX se empezaron a realizar
estudios e investigaciones referentes a la satisfaccion laboral o satisfaccion en
el trabajo, como una necesidad para descubrir cuéles son las condiciones
Optimas para obtener un mejor desempefio o el aumento de la productividad y

posteriormente para una mejor calidad de vida del trabajador.

Sin embargo a medida que siguieron los afios estas tendencias
empezaron a bajar, desde comienzos de la década de los noventa. En un
estudio realizado por la Conference Board (1995), encontr6 que un 58.6% de
los trabajadores estadounidenses expresaron su satisfaccion laboral. Para el
afo 2000 este indice bajo a 50,7%, a pesar que en esa temporada EE.UU.
aumentdé su economia, el mercado laboral se hizo sélido con un aumento de
sueldos. Las pruebas realizadas indicaban que el aumento de sueldos era
directamente proporcional al incremento de la satisfaccion, pero no bastaba
s6lo con ese campo; resulta algo sorprendente. Se podria inferir que la
prosperidad econémica no necesariamente se traduce en mayor satisfaccion

laboral.

Entonces la pregunta era ¢qué factores serian los causantes de esa
caida del nivel de satisfaccion laboral? Algunos expertos explican que se
podria deber a la presién laboral; es decir, los empleadores aumentan la carga
de trabajo para ser cumplidas en el menor tiempo posible y asi incrementar la
productividad. Y el hecho que sean mayores los ingresos salariales implicaria

un aumento de responsabilidades, retos y metas.
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2.2.2. Teoria de Elton Mayo (1927)

Mayo 1927 (citado por Pérez, 2012), profesor de la Universidad de
Harvard, sobre los efectos de las condiciones fisicas del ambiente de trabajo y
la productividad de los trabajadores. Encontraron que los factores socio-
psicolégicos del ambiente laboral podian tener mas importancia e influencia
sobre las condiciones fisicas del trabajo. Elton Mayo y sus colaboradores
infirieron que los incentivos econémicos, que se ofrecian, no eran el motivo de
los incrementos de la productividad. Pensaban que un conjunto de actitudes
habian afectado esos aumentos. La amable y simpatica supervision habia
consolidado aun mas la intensificacion de su motivacion. Los investigadores
llegaron a la interesante conclusién de que los trabajadores pondrian mas
empefio e interés en el trabajo si piensan que la jefatura o gerencia se interesa
por su bienestar y los supervisores les tomen una atencidon especial. Este
curioso fenémeno recibid6 después el nombre de efecto de Hawthorne.
(Universidad de Granada, 2009).

Mayo también concluyd que el ambiente social del personal tiene gran
influencia en la productividad. Muchos de los trabajadores consideraban su
trabajo como aburrido y sin sentido. Pero sus relaciones y amistad con los
compafieros de trabajo, algunas veces determinadas por el antagonismo
comun en contra de la jefatura, le daban algo de direccion a su vida laboral,
procurandoles un medio relativo de proteccion contra la gerencia. Las
conclusiones de Elton Mayo fueron que el comportamiento y los sentimientos
estaban muy relacionados entre si, que las influencias del grupo de trabajo
afectaban de manera importante al comportamiento personal, que las normas o
codigos, los sentimientos y la seguridad del equipo establecian la productividad
propia del trabajador, y que el dinero era una causa menos importante para

influenciar en la productividad.

Estas importantes conclusiones llevaron a un nuevo interés sobre el
sector humano en el comportamiento de las organizaciones y el cumplimiento
de sus metas. Es por esto es que nace la escuela de relaciones humanas,
siendo la funcién del psicologo industrial buscar de mejorar la felicidad o

satisfaccion del trabajador y a la vez aumentar la productividad obviamente. La
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presuncion implicita en esos tiempos era que el trabajador satisfecho produce

mas (Ramatulasamma, 2003).

La mayor parte de los estudios realizados hasta ahora se encuentran en
el entorno industrial o de produccion, para examinar los efectos de las
condiciones fisicas, el disefio del equipo, etc. en cuanto influye en la

satisfaccion laboral y la productividad.

El verdadero interés de los funcionarios o administradores por estudiar el
tema de la satisfaccion laboral es el efecto que produce frente a la produccién
de trabajo, asi como el desempefio. Por eso es que encontramos muchos
estudios del impacto de la satisfaccion laboral en la productividad, absentismo

y rotacion del libro de “Comportamiento Organizacional”, (Robbins, 2004).
2.2.3. Teoria de Robert Hoppock (1935)

Robert Hoppock de New Jersey, EE.UU, fue otro de los pioneros en el
estudio de la satisfaccién laboral, propiamente dicho, que lo identifica dentro
del campo la Investigacién y orientaciéon profesional, fue Robert Hoppock, de
New Jersey, EEUU. (Bowling, 2015).

A lo largo de su carrera, Hoppock (2007), consideraba que los directivos
o las organizaciones debian “ajustarse a sus empleados”, (Bowling, 2015) y
este ajuste era multidimensional y se reflejaba en la "salud, los ingresos, el
porcentaje de desempleo, la satisfaccion en las relaciones humanas y la
satisfaccion en el trabajo" (2007). Hoppock estaba particularmente interesado
en la satisfaccion laboral y sus primeros trabajos en esta &rea culminaron con

la publicacién del libro “Job Satisfaction”, (Hoppock, 2007).

Este libro, fue publicado en una época en que la satisfaccion laboral aun
no habia sido objeto de mucha investigacion cientifica, describe tres estudios
gue Hoppock llevoé a cabo como parte de su investigacion de tesis (Hoppock,
2007). El primero de estos estudios, que comenzo en el verano de 1932, utilizé
entrevistas semiestructuradas para examinar la satisfaccion en el trabajo entre
40 empleados y 40 adultos desempleados (Se pidi6 a los participantes
desempleados que reflexionaran sobre su trabajo mas reciente). Entre otros

puntos, a los participantes se les pidié que anotaran las cosas que les gustaban
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y las que no les gustaban en su trabajo. Ademas, los participantes completaron
medidas de auto-reporte de satisfaccion laboral global y satisfaccion con
aspectos especificos de su trabajo, tales como supervision, compafieros de
trabajo y remuneracion. Los resultados de ese estudio identificaron varias
causas potenciales de satisfaccién en el trabajo, incluyendo el nivel de estatus
social conferido por el trabajo, la autonomia del trabajo y las relaciones

interpersonales con los supervisores y comparieros de trabajo.

En un estudio de seguimiento realizado durante el afio escolar 1932-
1933, Hoppock recopildé datos de cuestionarios de satisfaccion laboral de 500
maestros empleados en 51 comunidades de todo el Noreste de los Estados
Unidos. El identifico a los 100 mas satisfechos y a los 100 maestros menos
satisfechos dentro de su muestra y comparé los dos grupos con varios
indicadores potenciales. Sus resultados sugirieron que los maestros mas
satisfechos, en comparacion con los maestros menos satisfechos, eran de mas
edad, exhibian mayores niveles de adaptacion emocional general y reportaron
tener mayor estatus social, menor monotonia laboral y mejores relaciones

interpersonales con supervisores y comparieros de trabajo.

Robert Hoppock hizo importantes contribuciones a nuestra comprension
actual de la satisfaccién laboral lo que hizo que cambie nuestra percepciéon en
cuanto a las relaciones entre el trabajador y su actividad laboral.
Convirtiendose en un tema muy tocado en todo lo que refiere al estudio del
ambiente organizacional porque implica o influye en el funcionamiento de toda

organizacion y en la calidad de vida en un trabajador, (Hoppock, 2007).
2.2.4. Teoria de Lawler

Lawler sostiene en su teoria que la satisfaccién laboral, (Salluca, 2010),
es una consecuencia del trabajo eficiente y no la causa del mismo. Propone la
relacion entre “expectativas versus recompensas”, desde las distintas
dimensiones y aspectos del trabajo. Lawler formula la hip6tesis en la relacién
entre lo que se espera y la realidad de la recompensa, se podra obtener la
satisfaccion laboral o no, es decir, que estas dependen del resultado de la

comparacion de la recompensa obtenida realmente por el rendimiento de su
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trabajo entre la que el individuo esperaba o consideraba adecuada a cambio de

este.
Satisfaccion - ASpectos positvos
0 negativas def
trabap
Habilidad —
» Recompensas
Ex%% chinshingng deseadas por el
— Motivacion ——» Desempefio—— intrinsecas Lnggygggse 6% —
por parte de |3 el desempefio
organzacion P

actua

Perfeccionamiento
del propio trabajo —

Figura 3. Modelo de Lawler.
Fuente: Garcia D. (2010)

Por ende, si la recompensa obtenida realmente es mas de la que se
consideraba adecuada o si es equiparable, el trabajador alcanza el estado de
satisfaccion. Si esta relacion se desarrolla en sentido contrario, se produce la

insatisfaccion.

“Cuanto mas alto se encuentre una persona en una jerarquia y
cuanto mayor responsabilidad, educacion, habilidad y antigiiedad
posea, esperard recibir, la mayor compensacion. Cuanto mas
dependientes sean los empleados de su retribucion para
satisfacer las necesidades de existencia tanto mas se vera
afectada la satisfaccion con su pago por el costo de la vida”.
(Lawler, 1973).

2.2.5. Teoria de Herzberg (1959)

Una de las teorias mas conocidas sobre satisfaccion laboral es la
formulada por Herzberg, conocida como la teoria de los dos factores. Segun
ésta, existen dos grupos de factores que influyen en la satisfaccion: los

extrinsecos y los intrinsecos, que detallaremos a continuacion.
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Frederick Irving Herzberg, en 1959 publicé su texto llamado: “Motivation
at Work”, un informe de sus propias investigaciones acerca de la salud mental
en la industria, en el cual expuso su conocida Teoria de Motivacion - Higiene.
En efecto, esta teoria se origind en la investigacion que Herzberg y sus
colaboradores realizaron sobre un grupo de ingenieros y contadores a quienes
se les pidieron que respondieran a las siguientes preguntas: “; Recuerde usted
algin momento en que se haya sentido excepcionalmente bien respecto de su
trabajo, ya sea en su empleo actual o en algun otro que haya tenido?”.
“¢ Digame qué ocurrié?” y, “; Recuerde usted algun momento en que se haya
sentido excepcionalmente mal respecto a su trabajo, ya sea en su empleo
actual o en algun otro que haya tenido?”. “; Digame qué ocurrié?” (...) (Manso,
2002).

El analisis de las respuestas obtenidas permitié6 a Herzberg concluir que
la motivacion en los ambientes de trabajo se deriva de dos grupos de factores
independientes y especiales. Los primeros, asociados con, los sentimientos de
insatisfaccion que los trabajadores aseguraban experimentar en sus empleos y
que asignaban al entorno de sus puestos de trabajo. Herzberg denomind a
estos “Factores de higiene”, por que actuaban de manera analoga a los
principios de la higiene médica: suprimiendo o previniendo los peligros hacia la

salud.
Los factores de higiene abarcan aspectos tales como:
- La supervision,
- Las relaciones interpersonales,
- Las condiciones fisicas del trabajo,
- Los sueldos,
- Las prestaciones de salud,
- Laseguridad y salud en el trabajo, y

- Las politicas y practicas administrativas de la empresa, entre otros.
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De acuerdo con Herzberg, cuando estos factores no se encuentran
presentes o se aplican de manera incorrecta no permite que el empleado logre
su satisfaccion. Pero, cuando estan presentes no originan en los empleados
una fuerte motivacion, sino que Unicamente contribuyen a disminuir o a eliminar

la insatisfaccion.

Punto de vista tradicional

Satisfaccion Insatisfaccion

Punto de vista de Herzberg)

Motivadorss Factorss de Hiziene

Satisfaccion No Satisfaceion No msatisfzeeion Insatisfaccion
Figura 4. Puntos de vista oponentes de la satisfaccion, segun Herzberg
Fuente: Robbins & Coulter (2005)

El segundo conjunto de factores se liga con las experiencias
satisfactorias que los trabajadores experimentaban y que tienden a atribuir a
los asuntos de sus puestos de trabajo. Herzberg denominé a este tipo como

“Factores motivadores”. Entre ellos se incluyen aspectos como:

- La percepcion de realizacién personal que se obtiene en el puesto laboral,
- El reconocimiento a la ejecucion de las tareas,

- Lo atractivo y trascendente de la tarea que se realiza,

- La importante responsabilidad de que se es objeto por parte de la gerencia,

y

- Las oportunidades del progreso profesional y del crecimiento personal que
se obtienen en el trabajo, entre otros.
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Herzberg sostuvo que, si estos factores estan presentes en el puesto de
trabajo ayudan a provocar en el trabajador un elevado nivel de motivacion,

estimulandolo asi a un desempefio superior.

La figura siguiente grafica este importante principio.

Satisfacciom 3y
en el puesio MOTIVADORES
Cporhrddades de
-Logmo
- Crecirnientn ydesarrollo personal
- Besponsabiliadad
- Reconocimiento
- Laeance en la carrera
Tareas no rutinarias
Neuwal J """ L e
-
HIGIENICOS
- Administracion v politicas de la empresa
- Calidad de la supervisidn
- Relariones irferpersonales
. .. - Remuneraciones
Insatisfaccion - Condiciones fisicas del ambients de trabso
enelemplen -
| 1

| 1
Factores del trabajo Presentes

0
favorahles

Ansentes
o
desfavorahles

Figura 5. Las curvas de Satisfaccion vs. Factores del trabajo. (Herzberg)
Fuente: Manso (2002).

Este descubrimiento le permiti6 a Herzberg establecer uno de los
principios mas importante en el ambito de la motivacion en el trabajo: la
satisfaccion y la insatisfaccion son criterios distintos e independientes. A lo
mas, los factores de higiene no producen ninguna satisfaccién, pero su falta de
ellos o mala disposicion pueden generar insatisfaccion. Por el contrario, los
motivadores dan origen a la satisfaccién laboral y, en el peor de los casos, no

crean insatisfaccion.
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FACTORES MOTIVADORES

FACTORES HIGIENICOS

FACTORES QUE FACTORES QUE FACTORES QUE FACTORES QUE
CUANDO VAN BIEN CUANDO VAN MAL CUANDO VAN BIEN CUANDO VAN MAL
PRODUCEN NO PRODUCEN NO PRODUCEN PRODUCEN

SATISFACCION INSATISFACCION SATISFACCION INSATISFACCION

|
|

» Realizacidn exitosa del
trabajo.

* Reconocimiento del
¢xito obtenido por par-
le de los directivos y
COompaneros.

« Falta de responsabiiis

dad.

* Trabajo rutinarioyabu-

rido, etc.

|

* Status clevado.
* Incremento del salario.

* Sequridad én el traba-
jo, etc,

« Malas relaciones inter-
parsona'es.

= Bajo salario.

+ Malas condiciones de
lrabajo, etc.

SATISFACTORES
INSATISFACTORES

* Promecionesenlaem-
presa, etc,

Figura 6. Teoria bifactorial de Herzberg
Fuente: Garcia D. (2010)
2.2.6. Teoria de Locke

Segun Locke, consideraba que el nivel de satisfaccion laboral es la suma
ponderada de una composicion de factores que el trabajador valora en su
empleo. En otras palabras, ordena las dimensiones especificas diferenciando
entre condiciones 0 eventos y elementos de satisfaccion laboral. Dentro de
estas condiciones 0 eventos abarca los aspectos vinculados a la satisfaccion
con el nivel de interés intrinseco del trabajo, cantidad y variedad, su dificultad,
probabilidades de éxito, oportunidades de aprendizaje, control de proceso, etc.;
promociones, reconocimientos recibidos por el desempefio de las tareas por
medio de felicitaciones o las criticas constructivas, retribucién cuantitativa y
distribucion equitativa, seguridad y salud en el trabajo, seguros médicos,
vacaciones, bonos, etc.; el ambiente de trabajo tales como disefio del puesto,

iluminacidn, ruidos, horario, ergonomia, etc. (Garcia D. , 2010)

En sus estudios, Hackman y Oldham (1975) entregaron un cuestionario
sobre un diagnostico en el puesto de trabajo a una buena cantidad de
empleados que trabajaban en 62 puestos diferentes. Se detectaron las

siguientes cinco "dimensiones centrales™:

- Variedad de habilidades, el grado en el cual un puesto requiere de una
complejidad de diferentes actividades para realizar el trabajo, es decir, el

uso de diferentes habilidades y talentos por parte del trabajador.
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- ldentidad de la tarea, el orden en el cual se necesita para ejecutar una tarea
0 proceso en el puesto de trabajo, desde el principio hasta el final con un

resultado claro.

- Significacion de la tarea, el orden en que el puesto de trabajo tiene un
efecto sobre la vida del empleado o el trabajo de otros individuos en una

organizacién cercana o en el ambiente externo.

- Autonomia, el orden en el cual el puesto de trabajo provee libertad,
discrecion e independencia sustanciales al trabajador en la programacion

de su trabajo y el uso de las herramientas precisas para ello.

- Retroalimentacion en el puesto mismo, el nivel del cual la realizacion de las
actividades de trabajo exigida por el mismo puesto ocasiona que el
empleado adquiera informacion directa y clara sobre la efectividad de su
proceder, (Garcia & Ibarra, 2012).

2.2.7. Teoriade Robbins

Posteriormente Robbins, 1998, agrupa estas dimensiones mencionadas
anteriormente bajo el enunciado “reto del trabajo”. La tendencia es que los
trabajadores opten por preferir empleos que les proporcione oportunidad de
utilizar sus habilidades, manejo de libertad, tenga variedad y retroalimentacién
de saber cdmo se estan desempefiando, de manera que cumplir un reto
factible o moderado otorgue placer y satisfaccion. Se debe enriquecer el puesto
de trabajo por medio de la expansion vertical del mismo ya que aumenta el
grado de independencia, libertad, control de planeacion, variedad de las tareas
y la retroalimentacion del proceso y del modo de proceder. (Atalaya, 1999).

Tener en cuenta que la fijacion de la meta a conseguir debe ser
moderada o posible, ya que uno grande o imposible repercutiria negativamente

ocasionando frustracién o fracaso al trabajador, atenuando la satisfaccion.
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Satisfaccion laboral a nivel de educadores.

La importancia de la satisfaccion laboral en el &mbito escolar se debe a
gue todas las instituciones escolares son cada vez mas complejas y debe exigir
personal preparado para superar los retos de educar e instruir a la futura
sociedad; de tal manera que responsa a las expectativas, demandas sociales y

necesidades que nos presenta el sector educativo.

El concepto de satisfaccion laboral resulta ser complejo porque tiene
varias maneras de ver, dependiendo de los especialistas o expertos que han
tratado este tema en sus diversos trabajos o investigaciones. Han sido vistos

por varios enfoques.

Estas distintas teorias, evidencian que la satisfaccion laboral es un
fendmeno en el que se determina por multiples variables; estas se pueden
enfocar en tres dimensiones principales: las caracteristicas de la persona, de la
actividad laboral y el balance que resulta entre lo que se obtiene como
resultado de su trabajo versus lo que espera recibir por medio de su esfuerzo

mental y fisico.

Las caracteristicas del sujeto resultan ser los factores mas importantes y
decisivos en la evaluacion de los niveles personales de la satisfaccion. El ser
humano es incomparable e irrepetible, por estos motivos, sus niveles de
satisfaccion laboral seran también particulares. Los indices de satisfaccion
estaran determinados por la propia vida particular, edad, sexo, sus aptitudes,
autoestima, su autovaloracion y el medio sociocultural donde se desenvuelve la
persona. Estas peculiaridades desarrollaran un conjunto de necesidades,
expectativas y aspiraciones en cuanto a las areas laboral y personal que

decretaran los indices antes mencionados.
2.3. Definiciones conceptuales

La palabra satisfaccién, segun la Real Academia Espafiola (RAE),
proviene del término latin “satisfactio”, que indica: “accion y efecto de satisfacer
o satisfacerse, confianza o seguridad del &nimo, cumplimiento del deseo o del
gusto”, (RAE, 2017).
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Esta nocién se vincula mayormente con saciar el apetito, retribuir o
premiar un logro, sosegar las pasiones del animo. Pero si lo vinculamos con el
término laboral, seria un concepto respecto al ambiente de trabajo, siendo el
grado de conformidad del trabajador, salarios, ambito laboral, seguridad y

salud, relaciones con los demas, etc.

A continuacién, presentamos las diversas definiciones sobre el
constructo “satisfaccion laboral”’, segun los diferentes estudiosos del tema.
Idalberto Chiavenato (2009) en su obra “Gestién del Talento Humano” refiere

que:

“(...) antes se hacia hincapié en las necesidades de la
organizacién. Hoy se sabe que las personas deben ser felices.
Para que sean productivas, las personas deben sentir que el
trabajo es adecuado para sus competencias y que se les trata con
equidad. Para las personas, el trabajo es la mayor fuente de
identidad. Las personas pasan la mayor parte de sus vidas en el
trabajo y eso requiere de una estrecha identificacion con el trabajo
que hacen. Las personas satisfechas no son necesariamente las
mas productivas. Pero las personas insatisfechas tienden a
desligarse de la empresa, a ausentarse con frecuencia y a
producir peor calidad que las personas satisfechas. La felicidad en
la organizacion y la satisfaccion en el trabajo son determinantes

para su éxito”. (p.13)

Por su parte, Pablo Pérez Vilar (2011), comentando las afirmaciones de
Jack K. Martin y Sandra L. Hanson en “Sex, Family Wage-Earning Status, and

Satisfaction with Work”, afirma que la satisfaccién laboral:

‘estd basada en la satisfaccion de las necesidades como
consecuencia del ambito y factores laborales y siempre
estableciendo que dicha satisfaccion se logra mediante diversos
factores motivacionales (...) [Es] el resultado de diversas actitudes
que tienen los trabajadores en relacion al salario, la supervision, el
reconocimiento, oportunidades de ascensos (entre otros) ligados

a otros factores como la edad, la salud, relaciones familiares,
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posicidn social, recreacién y demas actividades en organizaciones

laborales, politicas y sociales”, (Pérez, 2011).

Asimismo, Alfredo Mufioz Aldanez, en su tesis doctoral “Satisfaccion e

insatisfaccion en el trabajo”, citado por Katia Caballero (2002), define la

satisfaccion laboral como:

‘el sentimiento de agrado o positivo que experimenta un sujeto por el
hecho de realizar un trabajo que le interesa, en un ambiente que le
permite estar a gusto, dentro del &mbito de una empresa u organizacion
gque le resulta atractiva y por el que percibe una serie de

compensaciones psico-socioecondmicas acordes con sus expectativas”.
(p. 3-4)

La definicibn de Sonia Palma Carrillo, para la satisfaccion laboral, es la

siguiente:

“la disposicion o tendencia relativamente estable hacia el trabajo, basada
en creencias y valores desarrollados a partir de su experiencia
ocupacional. Estas actitudes son basadas desde el ambiente de trabajo
donde se desenvuelve, se relaciona directamente con el desemperfio, ya

gue un trabajador feliz es un trabajador productivo”. (Palma, 2005)

Asi mismo postula la existencia de 4 factores que explican la satisfaccién

laboral:

Significacién de Tarea: Es la disposicién al trabajo con respecto a las
funciones a atribuciones asociadas a que el trabajo personal logra un
sentido de esfuerzo, realizacion, equidad.

Condiciones de Trabajo: Es la evaluacion del trabajo en funcion a la
existencia o disponibilidad de elementos, tanto normativas que regulan la
actividad laboral, esto generado por el ambiente del trabajo que permite el
bienestar personal y facilitar el hacer un buen trabajo. Los empleados se
preocupan por el ambiente laboral tanto en lo que respecta a su bienestar
personal como en lo que concierne a las facilidades para realizar un buen
trabajo. Prefieren los entornos seguros, cémodos, limpios y con el minimo

de distracciones.
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Reconocimiento Personal y/o Social: Es una postura evaluativa del
trabajo en funcion al reconocimiento propio o de personas asociadas al
trabajo, con respecto a los logros en el trabajo o por el impacto de éstos en

resultados indirectos.
Beneficios Econdmicos: Disposicion al trabajo en funcién a aspectos

remunerativos 0 incentivos economicos como producto del esfuerzo en la

tarea asignada.
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CAPITULO 1l
METODOLOGIA
3.1. Tipo, disefio utilizado y nivel de investigacion.

La presente investigacion es de tipo descriptivo, también conocida como
la investigacion estadistica porque determina, describe y recolecta los datos
sobre diversos aspectos o dimensiones del fendmeno que se esta
investigando. Segun Tamayo (2004), en su libro Proceso de Investigacion
Cientifica, la investigacion descriptiva “comprende la descripcion, registro,
analisis e interpretacion de la naturaleza actual, y la composicion o proceso de
los fenbmenos. El enfoque se hace sobre conclusiones dominantes o sobre
grupo de personas, grupo o0 cosas, se conduce o funciona en presente”.
Segun Sabino (1986) “La investigacion de tipo descriptiva trabaja sobre
realidades de hechos, y su caracteristica fundamental es la de presentar una
interpretacion correcta. Para la investigacion descriptiva, su preocupacion
primordial radica en descubrir algunas caracteristicas fundamentales de
conjuntos homogéneos de fendmenos, utilizando criterios sistematicos que
permitan poner de manifiesto su estructura o comportamiento. De esta forma
se pueden obtener las notas que caracterizan a la realidad estudiada”. (Pag.
51)

Méndez (2003), indica que la investigacion descriptiva utiliza criterios
sisteméaticos que permiten poner de manifiesto la estructura de los fendmenos
en estudio, ademas ayuda a establecer comportamientos concretos mediante
el manejo de técnicas especificas de recoleccién de informacion. Asi, el estudio
descriptivo identifica caracteristicas del universo de investigacion, sefiala
formas de conducta y actitudes del universo investigado, descubre vy

comprueba la asociacion entre variables de investigacion.
3.2. Poblacion y Muestra
Poblacion:

La poblacién de estudio estd conformada por 40 personas de ambos

sexos, 30 mujeres y 10 varones, en los rangos de edades de 23 a 55 afios,
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conformado por el personal docente de la Institucion Educativa Privada

Marinés, San Borja, Lima.
Muestra:

El tipo de muestreo es censal pues se seleccion6é el 100% de la
poblacién, al considerar toda la poblacion que conforma el personal docente de
la Institucién Educativa Privada Marinés, San Borja. Segun Tamayo (1997),
afirma que la muestra “es el grupo de individuos que se toma de la poblacion,

para estudiar un fenébmeno estadistico” (pag.38).
3.3. Identificacion de la variable y su operacionalizacion.

La variable a estudiar es la de satisfaccién laboral que tiene como
objetivo detectar cuan agradable o desagradable le resulta al trabajador su
actividad laboral; por lo que dentro del modelo de las variables de estudio
debemos estar atentos a precisar en caso de disfuncionalidad las
caracteristicas que las describen y cuyas alternativas se ilustran en la siguiente

figura.

‘@@@

Teenologicos

CONDICIONES Administrativo RESULTADOS
s
Ambiente
Fisicas "
: Desemperio
Seguridad Procesos Cu!tfra
2l Organizacionales R
Me_ltena ?S (Vision y Misién) Satisfaccién
Psicosociales Endiidhio
Grupo
Sistema

Productivos

Figura 7. Dinamica del comportamiento organizacional.

Fuente: Manual Escala de Satisfaccién Laboral (SL-SPC) de Sonia Palma
Carrillo 2004
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Tabla 1. Operacionalizacion de la variable “satisfaccion laboral” mediante el

instrumento Escala de Satisfaccion Laboral SL-SPC (Sonia Palma 2004)

Variable Factores Peso | N° de | Indicadores | Niveles
ltems

Satisfacciéon | Significacion de tarea 30% Significaciéon | Muy

Laboral de tarea Satisfecho

“la Es la disposicion al trabajo 8 (3, 4, 7, 18, | Satisfecho

satisfaccion con respecto a las 21, 22, 25, | Promedio

laboral se | funciones a atribuciones 26) Insatisfecho

define como | asociadas a que el trabajo Muy

la disposicion | personal logra un sentido insatisfecho

0 tendencia | de esfuerzo, realizacion,

relativamente | equidad. Palma (2005).

estable hacia | Condiciones de trabajo 33% (1, 8, 12, 14, | Muy

el trabajo, | Es la evaluacién del trabajo 15, 17, 20, | Satisfecho

basada en | en funcién a la existencia o 9 23, 27) Satisfecho

creencias Yy | disponibilidad de Promedio

valores elementos, tanto Insatisfecho

desarrollados | normativas que regulan la Muy

a partir de su | actividad  laboral, esto insatisfecho

experiencia | generado por el ambiente

ocupacional. | del trabajo que permite el

Estas bienestar personal y

actitudes son | facilitar el hacer un buen

basadas trabajo. Los empleados se

desde el | preocupan por el ambiente

ambiente de | laboral tanto en lo que

trabajo respecta a su bienestar

donde se | personal como en lo que

desenvuelve, | concierne a las facilidades

se relaciona | para realizar un buen

directamente | trabajo. Prefieren los

con el | entornos seguros,

desempefio, | cémodos, limpios y con el

ya que un | minimo de distracciones.

trabajador Palma (2005)

feliz es un | Reconocimiento personal | 18.5% (6, 11, 13, | Muy

trabajador y/o social 5 19, 24) Satisfecho

productivo”’. | Es una postura evaluativa Satisfecho

Palma (2005) | del trabajo en funcién al Promedio
reconocimiento propio o de Insatisfecho
personas asociadas al Muy
trabajo, con respecto a los insatisfecho
logros en el trabajo o por el
impacto de éstos en
resultados indirectos.
Palma (2005)
Beneficios econémicos 18.5% (2, 5, 9, 10, | Muy
Disposicion al trabajo en 5 16) Satisfecho
funcion a aspectos Satisfecho
remunerativos o incentivos Promedio
econémicos como producto Insatisfecho
del esfuerzo en la tarea Muy
asignada. Palma (2005) insatisfecho

100%
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3.4. Técnicas e instrumentos de evaluacion y diagnéstico.

La técnica de recoleccion de datos sera de la encuesta aplicada y el
instrumento de medicién y evaluacion sera la Escala de Satisfacciéon Laboral
SL-SPC, esta escala evaliua la actitud hacia el trabajo, detectando cuan
agradable o desagradable le resulta al trabajador su actividad laboral y puede
aplicarse a nivel individual o colectiva/ formato fisico o computarizado. El
tiempo promedio de llenado es de 15 minutos en formato fisico y 5 minutos en
formato computarizado. La escala de satisfaccion laboral esta formada por 27
items agrupados en 4 factores: significacion de tarea, condiciones de trabajo,

reconocimiento personal y/o social y beneficios econémicos.

Ficha Técnica

Nombre :  Escala Satisfaccion Laboral (SL-SPC)

Autora : Sonia Palma Carrillo

Procedencia ; Pera

Administracion . Individual o Colectiva / Formato fisico o

Computarizado.

Duracion de la Prueba: 15 minutos en formato fisico. 5 minutos en formato

computarizado.

Grupos de aplicacion :  Trabajadores con relacién laboral de dependencia.
Calificacion . Computarizada
Significacion . Factor General Satisfaccion

Factores Componentes (04)
Significacion de la Tarea
Condiciones de Trabajo
Reconocimiento Personal y/o Social

Beneficios Econémicos
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Usos :  Diagnostico Organizacional

Muestra tipificacion : 1058 trabajadores con dependencia laboral de Urna

Metropolitana.

Baremos . Baremos percentilares generales para muestra total,

por sexo y grupo ocupacional.
Puntuaciones . “T” por factores
Materiales : Manual / Cuestionario (formato fisico) / CD.

La Escala SL-SPC fue disefiada y elaborada por la Psicologa Sonia
Palma Carrillo como parte de sus actividades de profesora investigadora en la
Facultad de Psicologia de la Universidad Ricardo Palma (Lima, Perud). Se trata
de un instrumento disefiado con la técnica de Likert, conformada por 27 items
tanto positivos como negativos, agrupados por analisis factorial en cuatro

factores:
Factor | Significacién Tarea

Disposicién al trabajo en funcion a atribuciones asociadas a que el
trabajo personal logra sentido de esfuerzo, realizacién, equidad y/o aporte

material.
Ejemplo: La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra.
Factor Il Condiciones de Trabajo

Evaluacion del trabajo en funcién a la existencia o disponibilidad de

elementos o disposiciones normativas que regulan la actividad laboral.
Ejemplo: La comodidad de mi ambiente de trabajo es inigualable.
Factor Il Reconocimiento Personal y/o Social

Tendencia evaluativa del trabajo en funcion al reconocimiento propio o
de personas asociadas al trabajo, con respecto a los logros en el trabajo o por

el impacto de éstos en resultados indirectos.

Ejemplo: Siento que recibo de parte de la empresa “mal trato"
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Factor IV Beneficios Econdmicos

Disposicion al trabajo en funcion a aspectos remunerativos o incentivos

econémicos como producto del esfuerzo en la tarea asignada.
Ejemplo: Me siento mal con lo que gano.

La aplicacion del instrumento puede ser en formato fisico a través del
protocolo SL-SPC o de modo computarizado accionando el libro (CUEST)
Cuestionario luego de completar la plantilla de datos (liboro DATA) que se

solicitan.

Para la calificacion, ésta se realiza exclusivamente de modo
computarizado digitando los datos registrados en el protocolo SL-SPC o
accionando los iconos segun las instrucciones que se refieren en las Normas

de Correccion.

El instrumento evalla el grado de Satisfaccion Laboral en una escala
dimensional de alternativas como las de Total acuerdo, De acuerdo, Ni de
acuerdo ni en desacuerdo, En desacuerdo, Total Desacuerdo; dichas
alternativas son evaluadas de modo automatico, segun sea item positivo o
negativo con una puntuacion entre 1 a 5 puntos; registrando una puntuacion

directa que se convierte en normas percentilares y categorias diagnosticas.

De tal forma que el puntaje total de la escala tiene un minimo de 27
puntos y un maximo de 135 puntos. Siendo la cantidad de items diferentes por
areas, la comparacion entre las mismas solo es posible a través de las normas
percentilares y/o categorias diagndsticas. El examinador puede sin, embargo,

utilizar puntuaciones “T" para facilitar la comparacién ente areas.

La escala ofrece la deteccion del grado de inconsistencias en las
respuestas del examinado; una puntuacibn de 4 o mas puntos en
inconsistencias es indicador de que el examinado presenta contradicciones en
sus respuestas por los resultados deben ser consideradas poco confiables y
aunque la evaluacion no se interrumpe por este motivo, pero el examinador

debe evaluar si considera o no dicha informaciéon en la base de datos. El
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software le indicara, tal como se indica en la figura 3, en el icono de puntajes

por factor, el nUmero de inconsistencias de la evaluacion.

Las categorias diagnosticas estan basadas en las puntuaciones directas;
se toma como criterio que a mayor puntuacion en el factor o en el puntaje total,
se evidencia mayor grado de satisfaccion y a menor puntuacion corresponde la
interpretacién contraria. También se ofrecen normas percentilares que permite
comparar de manera adicional, el grado de satisfaccion con respecto a la
muestra de tipificacién en trabajadores de Lima Metropolitana. Se adjunta a la
interpretacion, las sugerencias para la intervencion organizacional y se puede
ademas en el icono de gréafico (PERFIL) visualizar el perfil que corresponde a
los resultados.

La Escala SL-SPC (Palma, 1999) tiene como antecedente una version
disefiada por la autora, cuyo disefio correspondia a un instrumento de 36
items, siete factores y aplicado en una muestra de 952 trabajadores de Lima
Metropolitana; y si bien tuvo analisis estadisticos que confirmaron su validez y
confiabilidad, no fue sometida al analisis factorial respectivo. La publicacion de
esta primera version fue de tipo académico y su empleo para fines docentes y
de investigacién, por lo que su edicion fue limitada y su empleo sélo con la

autorizacion de la autora.

Esta segunda version de la Escala constituye una actualizacion mas
acorde con la realidad organizacional vigente y sometida a diversas
comprobaciones empiricas a través de la practica profesional con trabajadores
de diversas entidades. Los datos han tenido analisis de confiabilidad y validez,
asi como sometido al analisis factorial que permite una mejor configuracion de

la prueba y mayor significatividad.

En tal sentido, se inici6 con la aplicacion de la version inicial y el ajuste
de la misma en razoén de su contenido y ajuste estadistico. La actual version
deriva en 27 items agrupados en cuatro factores confirmados con analisis
factorial efectuada con el método Varimax; presenta mejoras significativas en
cuanto a su validez y confiabilidad, asi como una edicibn en version

computarizada que permite su uso de forma practica para fines diagnosticos.
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Tabla 2. Categorias Diagnosticas Escala SL-SPC

Reconocimiento

Nivel de Significacion  Condiciones Beneficios Puntaje
) . ) Personal y/o o
Satisfaccion Tarea de Trabajo ) Economicos Total
Social
Muy Satisfecho 37 0 mas 41 0 mas 24 0 mas 20 0o més 117 o mas
Satisfecho 33-36 35-40 19-23 16-19 103-116
Promedio 28-32 27-34 18-20 11-15 89-102
Insatisfecho 24-27 20-26 12-17 8-10 75-88
Muy insatisfecho 23 0 menos 19 o0 menos 11 o menos 70menos 74 0 menos

Datos obtenidos del manual de la Escala SL-SPC

El instrumento desarrollado constituye un medio valido y confiable para
la medicion de la satisfaccion laboral; a partir de sus resultados se puede

identificar.
Confiabilidad y Validez

Los datos obtenidos en la muestra de tipificacion se analizaron en el
programa estadistico del SPSS a fin de someterlo a todos los analisis
estadisticos que se empelaron. Para efectos de la Confiabilidad, ésta se estimé
con el método de consistencia interna a través del Coeficiente Alfa de
Cronbach y el método de mitades con el Coeficiente de Guttman. Los

coeficientes obtenidos avalan la confiabilidad del instrumento. (Tabla 2).

Tabla 3. Confiabilidad Escala SL-SPC

Método/Coeficiente Correlacion
Consistencia Interna/Alfa .84*
de Cronbach
Mitades .81*
/Guttman
*<0.05

Datos obtenidos del manual de la Escala SL-SPC
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Muestra de Tipificacién

La estandarizacion de la Escala SL-SPC se desarroll6 en 1058
trabajadores de empresas privadas de Lima Metropolitana; las muestras fueron
en sus propios ambientes laborales en un lapso de cuatro meses de trabajo

durante principios del afio 2005.

Las caracteristicas de la muestra de estandarizacion reflejan ligera
ventaja numérica de las mujeres con respecto a los varones; mientras que en
un 61% esta conformada por profesionales. En el grupo de administrativos, la
mayor de la muestra esta conformada por mujeres (Tabla 10).

Tabla 4. Muestra estandarizacion

Variables Género

Varones Femenino Total
Grupo n % n % n %
Ocupacional
Profesionales 336 52.2 308 47.8 644 60.9
Administrativos 120 29.1 294 48.8 414 39.1
Total 456 43.1 602 56.9 1058 100.0

Datos obtenidos del manual de la Escala SL-SPC

Las restricciones para obtener datos generales en algunas de las
entidades que participaron por razones atribuidas a la reserva de la informacion
impidieron considerar estos datos en la sistematizacion final; por lo que datos
como condicién laboral, jerarquia ocupacional, tiempo de servicios y otras no

pudieron incluirse en el andlisis de la muestra.

Sin embargo, la tendencia de los datos registrados referia un 70% de
empleados bajo la condicién de contratados bajo algun tipo de contratacion
laboral temporal, distribuidos convencionalmente en los diferentes puestos

jerarquicos y con un tiempo promedio de servicios de cuatro afios.
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Elaboracién de Baremos

Las puntuaciones directas fueron transformadas en puntuaciones
percentilares y en puntuaciones T. Las primeras permiten interpretar la
puntuacion directa en términos de los puntajes obtenidos en la muestra de
estandarizacion. Por ejemplo; un Puntaje Total de 120 evaluado con el
Baremos de la muestra Total le corresponde un Percentil 97, corresponde
interpretar que el examinado logra un puntaje de satisfaccién igual o mayor que
el del 97% de la muestra de referencia; o que so6lo un 3% de la muestra de
tipificacion logré mayor puntaje de satisfaccion que la del examinado. (Tablas
del 11 al 13)

El percentil esta expresado de manera automatica con el ingreso de los
datos de evaluacion ubicandose en el icono Puntaje por Factor. El examinador
puede optar la evaluacién de los puntajes por el Baremos de la Muestra Total,
por Género o Grupo Ocupacional; al inicio de la evaluacion lo hara marcando
en el icono Tipo de Evaluacién el baremo que desea, La segunda opcion es
luego de haber ingresado los datos en Base de Datos, cargar el dato que se
desee analizar y en Puntaje por Factor seleccionar le baremo de analisis que

se desea.

Si el examinador desea comparar los factores ente si para determinar el
o los factores de mayor o menor puntuacion; deberd convertir los puntajes
directos a puntuaciones T, para cuyo efecto puede emplear la Tabla 14. Las
comparaciones entre factores deben hacerse a partir de las puntuaciones T y

ser util para que el examinador elabore el perfil por factores.

La muestra estudiada obtiene una puntuacién promedio general de
94.96, lo que ubica en nivel de Satisfaccién Laboral Promedio; la misma que no
varia en las comparaciones por género y grupo ocupacional. A nivel del analisis
por factores, si bien existen diferencias estadisticas referidas en acapite
anterior; éstas se ubican de igual manera en la categoria promedio. Es
importante resaltar la importancia a efectos de un comportamiento laboral
optimo de trabajador con niveles de satisfaccion altos a fin de garantizar el

soporte afectivo de la actividad laboral.
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Tabla 5. Baremos Muestra Total-Escala SL-SPC

Pc Significacion  Condiciones  Reconocimiento Beneficios Puntaje Pc
Tarea de Trabajo Personal y/o EconOmicos  Total
Social
99 40 44 25 23 128 99
95 -- 41 24 20 117 95
90 38 -- -- - - 90
85 37 37 23 18 109 85
80 36 36 22 17 107 80
75 35 -- -- - - 75
70 34 -- 21 - - 70
65 - 33 -- - 100 65
60 33 -- -- - - 60
55 - -- -- - 97 55
45 31 - 19 - 93 45
40 - -- -- - 91 40
35 30 28 -- 12 90 35
30 - -- 18 - - 30
25 - -- -- - 86 25
20 26 -- -- - - 20
15 - 23 - 9 80 15
10 23 -- -- - 76 10
5 - 20 12 - 73 5
1 16 17 9 5 64 1
Media 31.28 30.53 19.52 13.62 94.96 Media
Desviacion  5.66 6.38 3.44 4.06 13.40 Desviacion
Estandar Estandar
n 1058 n

Datos obtenidos del manual de la Escala SL-SPC
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Tabla 6. Baremos por Sexo-Escala SL-SPC

(d=Varones, 2=Mujeres)

Pc Significacion Condiciones Reconocimiento Beneficios Puntaje Pc
Tarea de Trabajo Personal y/o Econdmicos Total
Social
3 ? 3 ? 3 ?
99 40 44 25 25 23 24 128 129 99
95 -- 41 - - - 20 117 117 95
90 38 - - 23 - -- 112 110 90
85 -- - - - - -- 109 107 85
80 -- - - - - -- - 105 80
75 35 - - - 16 -- - 103 75
70 34 - - - - -- - - 70
65 -- 33 - - 15 -- - - 65
60 33 - - - -- -- - - 60
55 -- - - - 14 -- - - 55
50 32 31 20 20 14 14 96 96 50
45 31 - - 19 -- -- - 92 45
40 31 29 19 19 12 13 93 91 40
35 30 28 19 19 12 12 91 90 35
30 -- - - - -- -- 88 - 30
25 -- - - - - -- - 86 25
20 26 - - 17 - -- - - 20
15 -- 23 - 16 - -- - - 15
10 23 - - - -- -- - - 10
5 -- 20 12 13 6 -- - 73 5
1 16 17 7 10 5 5 63 64 1
Media 31.28 30.53 19.48 19.55 13.56 13.67 95.40 94.63 Media
Desviacion  5.66 6.38 3.70 3.24 421 3.95 14.07 12.88 Desviacion
Estandar Estandar
n 1058 1058 456 602 456 602 456 602 n

Datos obtenidos del manual de la Escala SL-SPC
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Tabla 7. Baremos por Grupo Ocupacional-Escala SI-SPC

(P=Profesionales A=Administrativos)

Pe Significacion Condiciones Reconocimiento Beneficios Puntaje Pe
Tarea de Trabajo Personal y/o Econémicos Total
Social
P A P A P A
99 40 44 44 25 25 24 23 128 99
95 -- -- 39 -- 24 -- 20 117 95
90 38 40 -- -- -- 18 -- -- 90
85 37 38 36 23 23 18 18 109 85
80 -- -- 34 -- -- -- -- -- 80
75 35 - -~ -~ -~ -~ - -~ 75
70 34 - - -- -- 16 -- -- 70
65 -- -- 32 -- -- -- -- 100 65
60 33 -- -- -- -- -- -- -- 60
55 -- - 30 -- -- -- -- 97 55
50 32 32 29 20 20 14 14 96 50
45 31 -- -- 19 -- -- -- 93 45
40 -- -- -- -- -- -- 12 91 40
35 30 29 27 19 19 12 12 90 35
30 29 27 26 18 19 12 12 88 30
25 -- -- -- 17 -- -- 10 86 25
20 26 -- -- -- -- -- -- -- 20
15 -- 23 -- -- -- -- -- 80 15
10 23 22 21 -- 16 8 76 10
5 -- 20 20 11 -- -- 73 5
1 16 16 17 7 11 5 -- 64 1
Media 31.28 31.16 29.57 19.35 19.79 13.65 13.58 94.96 Media
Desviacion 5.66 6.57 597 3.76 2.86 3.95 4.22 13.40 Desviacion
Estandar Estandar
N 1058 644 414 644 414 644 414 1058 N

Datos obtenidos del manual de la Escala SL-SPC
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Tabla 8. Puntuaciones “T” por Factores Escala SL-SPC

T

73

72
71
70
69
68
67
66
65
64
63
62
61
60
59
58
57
56
55
54
53
52
51
50
49
48
47
46
44
43
42
41
40
39
38
37
36
35
34
33
32
31
30
29
28
27
25
23
22
19

Puntuaciones Directas

Significacion
Tarea

20

19
18
17
16

Condiciones
de Trabajo

45

44
43

42
41
40
39
38
37
36

35
34
33
32
31
30
29
28
27
26
25
24
23
22

21

20
19

18
17

Reconocimiento
Personal ylo
Social

10

Beneficios
Econémicos

23

73

72
71
70
69
68
67
66
65
64
63
62
61
60
59
58
57
56
55
54
53
52
51
50
49
48
47
46
44
43
42
41
40
39
38
37
36
35
34
33
32
31
30
29
28
27
25
23
22
19

Datos obtenidos del manual de la Escala SL-SPC

57



CAPITULO IV
PROCESAMIENTO, PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS
4.1. Procesamiento de los resultados
Una vez reunida la informacién se procedio a:

Tabular la informacion, codificarla y transferirla a una base de datos
computarizada (IBM SPSS, 22 y MS Excel 2016).

Se determiné la distribucion de las frecuencias y la incidencia

participativa (Porcentajes), de los datos del instrumento de investigacion.
Se aplicaron las siguientes técnicas estadisticas:
Valor maximo y minimo

Media aritmética:
b3
- Y xi
X =&
72

4.2. Presentacion de los resultados

Tabla 9. Medidas Estadisticas descriptivas de la variable de investigacion:
satisfaccion laboral

Puntaje Total

N Vélido 40
Perdidos 0
Media 87,08
Minimo 69
Maximo 100

El estudio realizado a 40 sujetos, sobre satisfaccion laboral tiene como

interpretacion los siguientes datos:

Una media de 87,08 que se categoriza como “Promedio”
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Un valor minimo de 69 que se categoriza como “Muy insatisfecho”

Un valor maximo de 100 que se categoriza como “Muy satisfecho” la

satisfaccion laboral.

Tabla 10. Medidas Estadisticas descriptivas de los factores de la satisfaccion
laboral

Significacién Condiciones Reconocimiento Beneficios

de latarea de trabajo personal econdémicos
N Valido 40 40 40 40
Perdidos 0 0 0 0
Media 35,28 26,85 10,13 14,83
Minimo 21 18 5 10
Méaximo 40 35 13 17

En los factores que abarcan la satisfaccion laboral podemos observar los

siguientes resultados:

En el factor Significacién de la tarea se puede observar:

Una media de 35,28 que vendria a categorizarse como “Promedio”
Un minimo de 21 que se categoriza como “Muy insatisfecho”

Un maximo de 40 que vendria a categorizarse como “Muy satisfecho”
En el factor Condiciones de trabajo se puede observar:

Una media de 26,85 que vendria a categorizarse como “Promedio”
Un minimo de 18 que se categoriza como “Muy insatisfecho”

Un maximo de 35 que vendria a categorizarse como “Muy satisfecho”
En el factor Reconocimiento personal se puede observar:

Una media de 10,13 que vendria a categorizarse como “Promedio”

Un minimo de 5 que se categoriza como “Muy insatisfecho”
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Un maximo de 13 que vendria a categorizarse como “Muy satisfecho”
En el factor Beneficios econdmicos se puede observar:

Una media de 14,83 que vendria a categorizarse como “Promedio”
Un minimo de 10 que se categoriza como “Muy insatisfecho”

Un maximo de 17 que vendria a categorizarse como “Muy satisfecho”

En relacion a los resultados ya mencionados, a continuacion, daremos una
vista a las tablas estadisticas para poder observar el alto indice, referente a las

categorias de satisfaccion laboral y sus respectivos factores.

Satisfaccion Laboral

B muy insatisfecho
M insatisfecho
[ promedio

Figura 8. Resultados de la Satisfaccion Laboral
Comentario:

La satisfaccion laboral predominante en el area de docentes de la I.E.P.
“‘Marinés” se considera en la categoria de “Insatisfecho”, teniendo como

resultado:

- Se observa que el 52,50% de los docentes presentan un nivel de

Insatisfecho
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- Se observa que el 2,50% de los docentes presentan un nivel de Muy

insatisfecho

Significacion de la Tarea

B muy insatisfecho
B promedio

[ satisfecho

B muy satisfecho

Figura 9. Resultados de significacion de la tarea como factor de la

satisfaccion laboral
Comentario:

El nivel de significacién de la tarea se considera “Satisfecho”, teniendo como

resultado:

- Se observa que el 57,50% de los trabajadores presentan un nivel de
Satisfecho
- Se observa que el 2,50% de los trabajadores presentan un nivel de Muy

insatisfecho
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Condiciones de Trabajo

B muy insatisfecho
M insatisfecho

O promedio

M satisfecho

Figura 10. Resultados de las condiciones de trabajo como factor de la
satisfaccion laboral

Comentario:

El nivel de condiciones de trabajo se considera “Promedio” teniendo como

resultado:

- Se observa que el 57,50% de los trabajadores presentan un nivel de
Promedio
- Se observa que el 2,50% de los trabajadores presentan un nivel de Muy

insatisfecho
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Reconocimiento Personal ylo Social

B muy insatisfecho
B insatisfecho

Figura 11. Resultados de reconocimiento personal y/o social como factor de la

satisfaccion laboral

Comentario:

El nivel de reconocimiento personal y/o social se considera “Muy insatisfecho”,

teniendo como resultado:

- Se observa que el 77,50% de los trabajadores presentan un nivel de Muy
insatisfecho

- Se observa que el 22,50% de los trabajadores presentan un nivel de
Insatisfecho
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Beneficios Economicos

W insatisfecho
B promedio
[ satisfecho

Figura 12. Resultados de beneficios econdmicos como factor de la satisfaccion

laboral
Comentario:

El nivel de beneficios econdmicos se considera “Promedio”, teniendo

como resultado:

- Se observa que el 67,50% de los trabajadores presentan un nivel de
Promedio
- Se observa que el 2,50% de los trabajadores presentan un nivel de

Insatisfecho.
4.3. Analisis y discusion de los resultados

Segun los resultados obtenidos en la investigacion realizada nos indican
gue existe una percepcion de insatisfaccion laboral mayor que el promedio, es
decir, nos resulta un diagnostico desfavorable que se evidencia en la existencia
de aspectos del trabajo que influyen en el desarrollo de sentimientos adversos
hacia la satisfaccion en el trabajo.
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En el area de Significacion de la tarea, los resultados obtenidos arrojan
en su mayoria, un nivel de satisfecho con un 57,50% y 32,50% de muy
satisfecho, estos indican que el trabajo que realiza el docente o la identificacién
con su profesion es significativa, al igual que en otras investigaciones
realizadas anteriormente como el de Salluca, “Relacion entre niveles de
satisfaccion laboral y desempefio docente en instituciones educativas del
Cercado Callao” (Lima — 2010), en la dimension de realizacion de personal, la
mayoria de los docentes sienten que el trabajo es el adecuado a sus
habilidades y talento trabajo eso, sienten que estan realizando algo valioso,
esto demuestra que los profesores tienen aprecio a su actividad, a la
importancia que encuentran en su labor. Es muy importante este nivel
encontrado, porque es la base de toda actividad y sobre todo para el servicio
de la educacion, la conciencia del docente esté bien forjada en la importancia

de su labor.

En el area de Condiciones de trabajo se observa un nivel promedio de
57,50%, nos revela que estos elementos no necesariamente ejercen una
influencia positiva en la disposicion al trabajo, en igual similitud que con la
investigacién realizada por Dias Chiappe, en su tesis “Nivel de satisfaccion
laboral de los profesores de inglés de la institucion educativa privada Santa
Margarita de Surco, Lima-Peru” (2015), que demuestra cerca al nivel con un
50,0%, coincide también con la investigacion realizada por Ledon Tazza,
Angélica en su tesis “Satisfaccion laboral en docentes de primaria en
instituciones educativas inclusivas- region Callao” (2011), los docentes
manifiestan opiniones de nivel promedio a mas con un 63.60%, en cuanto a la

comodidad del desempefio y a los ambientes fisicos laborales.

En el area de Reconocimiento de personal podemos observar el nivel de
Muy Insatisfecho de 77,50%, realmente preocupante para la institucion en
investigacién, se asocian a experiencias muy desagradables, lo que puede
generar indisposicion hacia el trabajo, o ser fuente de constantes
insatisfacciones, este valor influye considerablemente en el valor general de la
satisfaccion laboral, es en este campo en donde se tiene que trabajar
principalmente. En esta dimension encontramos diferente valor para otra

investigacibn como la de Dias Chiappe, en su tesis “Nivel de satisfaccion
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laboral de los profesores de inglés de la institucion educativa privada Santa
Margarita de Surco, Lima-Peru” (2015), que demuestra un grado de
satisfaccion alto de 85%, en esta institucion hay una gran preocupacion por el
reconocimiento de sus docentes, actividades académicas periddicas, continua
preocupacion en la mejora del personal en cada uno de los docentes, y la
satisfaccion es total respecto al trato con el jefe superior, es una dimension de
real importancia, nos sirve para comprender las actitudes y comportamientos
de los docentes de la institucion, ya que implica en el desempefio, compromiso

y bienestar.

En el area de Beneficios econdmicos los resultados obtenidos son de
nivel Promedio 67,50%, revelan sentimientos de aceptaciébn hacia la
remuneracion econémica. Comparando con otra investigacion como la de Ledn
Tazza, Angélica en su tesis “Satisfaccion laboral en docentes de primaria en
instituciones educativas inclusivas - region Callao” (2011), el nivel de
satisfaccion resulté en 26,10%, un resultado bajo que influye también en el
desempefio y motivacién del docente. En nuestro caso se demuestra un nivel
promedio considerable, que puede aplacar tal vez en algo al nivel preocupante

gue obtuvimos en el anterior.
4.4. Conclusiones

1. El nivel de Satisfaccion Laboral se considera “Insatisfecho”, representado
por un 52,50%.

2. El nivel de Significacion de la tarea se considera “Satisfecho”, representado
por un 57,50%

3. El nivel de Condiciones de trabajo se considera “Promedio”, representado
por un 57,50%.

4. ElI nivel de Reconocimiento personal y/o social se considera “Muy
insatisfecho”, representado por un 77,50%.

5. El nivel de Beneficios econdmicos se considera “Promedio”, representado
por un 67,50%.
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4.5.

Recomendaciones

En base a los resultados obtenidos y a las conclusiones que se llegaron en

la presente investigacion, se estableceran las siguientes recomendaciones:

Realizar una capacitaciéon en liderazgo dirigido a la plana directiva de la
Institucion Educativa, con el fin de mejorar el nivel de satisfaccion laboral en
el factor de reconocimiento personal y/o social que dio como resultado “muy
insatisfecho”, con el objetivo de elevar el desempefio de los docentes y

puedan ser motivados en sus tareas diarias.

Realizar talleres de “trabajo en equipo”, entre todos los docentes, asi
también involucrar a todos los trabajadores de la institucion, para que se
puedan abrir lazos de comparferismo, fomentar sobretodo la comunicacion

integral en todas los niveles.

Motivar al docente o docentes que obtengan el mejor nivel académico en

los alumnos de su aula respectiva.

Elaborar programas de integracion, de tal manera lograr que se den los

lazos de compaiierismo.

Emplear el liderazgo transformacional para asi fomentar la creatividad,

innovacion y lograr mejorar la posicion competitiva.
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CAPITULO V
PROGRAMA DE INTERVENCION
5.1. Denominacion del programa

“Capacitacion en Liderazgo a la plana directiva en una Institucion

Educativa”
5.1.1. Introduccién

El liderazgo hoy en dia representa uno de los factores centrales para la
consecucién de las metas organizacionales, un equipo de trabajo coordinado y
unido puede enfrentarse con éxito al desempefio de sus funciones, por tal
motivo el clima de trabajo es determinante en la satisfaccion y en la motivacion

de las personas quienes lo integran.

“El liderazgo es la habilidad de influir positivamente en la gente y
los sistemas provocando una actitud determinada, bajo la
autoridad de uno a fin de tener un impacto significativo y lograr

resultados importantes” (Evans y Lindsay, 2008).

Por tanto el liderazgo es la unién de las habilidades personales y la
practica de virtudes que se van cultivando con mucho esfuerzo para asi poder
lograr el crecimiento personal. Un lider es el que guia, inspira, motiva, conduce
y dirige un grupo humano, es decir la persona que dinamiza para su desarrollo

en base a un proyecto.

Existen distintos estilos de liderazgo, y el que se estd usando con
frecuencia en los ultimos afios es el “liderazgo transformacional”, fomentando
de manera intensiva la creatividad, consideracion individualizada, inspiracion,
motivacién y la influencia idealizada entres sus seguidores, alentandolos a
explorar nuevas formas de hacer las cosas y nuevas oportunidades en

beneficio de la Institucién Educativa.
5.1.2. Objetivo general

Capacitar en Liderazgo a la plana directiva de la Institucion Educativa.
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5.1.3. Objetivos especificos

- Aplicar las técnicas y estrategias para obtener un adecuado desempefio del

liderazgo en la Institucién Educativa.
- Conocer las ventajas y desventajas de los distintos estilos del liderazgo.

- Laimportancia de la inteligencia emocional en la construccion del

liderazgo.

- Conocer las habilidades y actitudes necesarias para liderar equipos de
trabajo.

- Aprender el estilo de liderazgo mas efectivo de la toma de decision en el

equipo de trabajo.

- ldentificar la importancia del liderazgo para los individuos y la sociedad y
desarrollar las cualidades de caracter y las aptitudes mas adecuadas para

ejercer con éxito esta funcion.
5.2. Justificacion del problema

El Liderazgo es una habilidad que se ha manifestado desde la
conformacion de grupos, en los cuales alguien se caracteriza por llevar a sus
seguidores al logro de los objetivos independiente de la técnicas utilizadas,
esto se refleja en las organizaciones desde los tiempos de la revolucion
industrial en las cuales se veia muy marcada la jerarquia y preponderaba el
liderazgo autoritario; aunque en la actualidad se han implementado diversas
teorias de la administracion que brindan diferentes alternativas para liderar a
las personas y que responde a la modernizacion y globalizacion, es innegable
que todavia se evidencia un arraigo por un tipo de liderazgo autoritario y
apético que dificulta las relaciones laborales, el desempefio, la comunicacién
efectiva, el adecuado ambiente laboral, el trabajo en equipo, el bienestar de las
personas y la participacion, entre otras. Por el planteamiento anterior, el
presente programa de intervencion es conveniente e innovador para la

Institucion Educativa en la medida en que aportara conocimiento sobre el estilo
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de liderazgo que prevalece en ella, permite identificar también la percepcion
que tiene los colaboradores frente a estos estilos de liderazgo que se ejercen
en los equipos de trabajo y permitirAd analizar como el liderazgo es un valor
diferenciador al momento de movilizar procesos de cambio llevando a los
equipos de trabajo al logro de los objetivos organizacionales en un ambiente

propicio para los colaboradores y la Institucion Educativa.
5.3. Establecimiento de objetivos (por cada sesion)
Sesion 1: “Conociendo el liderazgo y sus estilos”
Objetivo:

Brindar informacién a la Plana Directiva de la Institucion Educativa sobre
el concepto de liderazgo, explicando también los estilos de liderazgo y cémo

influye en una organizacion.
Desarrollo de la sesion:

El facilitador presentara un video introductorio y seguidamente explicara

en gqué consiste brindando la siguiente informacion.
¢Qué es el liderazgo?

“El liderazgo es la habilidad de influir positivamente en la gente y los
sistemas provocando una actitud determinada, bajo la autoridad de uno a fin de
tener un impacto significativo y lograr resultados importantes” (Evans y Lindsay
2008).

Estilos de liderazgo
Segun Rodriguez, (2005). Existen 4 estilos de liderazgo:

— Autécrata: Asume toda la responsabilidad de la toma de decisiones, inicia
las acciones, dirige, motiva y controla al subalterno. Considera que
solamente él es competente y capaz de tomar decisiones importantes,
puede sentir que sus subalternos son incapaces de guiarse a Si mismos o
puede tener otras razones para asumir una solida posicion de fuerza y

control.
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Participativo: Utiliza la consulta para practicar el liderazgo. No delega su
derecho a tomar decisiones finales y sefala directrices especificas a sus
subalternos pero consulta sus ideas y opiniones sobre muchas decisiones
gue les incumben. Si desea ser un lider participativo eficaz, escucha y
analiza seriamente las ideas de sus subalternos y acepta sus contribuciones

siempre que sea posible.

Liberal (Rienda Suelta): Delega en sus subalternos la autoridad para tomar
decisiones. Espera que los subalternos asuman la responsabilidad por su
propia motivacion, guia y control. Este estilo de liderazgo, proporciona muy
poco contacto y apoyo para los seguidores.

Transformacional: Se relaciona con el estimulo, confianza y seguridad en
los lideres, los valores de los seguidores y la motivacion de éstos para
desempefiarse por sobre y mas alla del llamado del deber. Para House, S.
(1987 citado en Rodriguez, E. 2005), estas teorias mas recientes describen
a los lideres en términos de articulacion y enfoque de una visién y mision,
creando y manteniendo una imagen positiva en las mentes de sus
seguidores, estableciendo expectativas desafiantes para éstos, mostrando
confianza y respeto por ellos y comportandose de un modo que refuerza la

vision y la mision.

El facilitador explica el motivo de la presente capacitacion mostrando la

informacion obtenida en la evaluacion a la plana directiva y lo adecuado que

seria seguir el programa.

Finalizando el facilitador procedera a la evaluacion de los participantes

sobre la sesion realizada.

Estrategia: Tedrico

Recursos Materiales:

v 10 sillas

v" 1 mesa

v 1 Multimedia
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v 1 proyector

v' 1lsalén

v" 10 hojas

v 10 lapiceros

v Dipticos con informacion
Recursos Humanos:

v 1 facilitador, 10 trabajadores

Tiempo: 45 minutos

Sesion 2: “Sensibilizacion mediante la comparaciéon de los estilos de

liderazgo”

Objetivo: Brindar informacion a la plana directiva de la Institucion sobre la

comparacion de los estilos de liderazgo y sensibilizarlos.
Desarrollo de la sesion:

El facilitador comparara las caracteristicas de los estilos de liderazgo dando
una explicacion detallada en cuanto a lo positivo y negativo que resulta ejercer
estos estilos de liderazgo.

Caracteristicas del Lider Autocrata:
- No permite participar a los miembros del grupo en las decisiones.

- Acaba dominando e induciendo respuestas sumisas por parte de los

miembros.
- No cree en la iniciativa del resto del grupo, por lo que tampoco la estimula.

- Espera que todo el mundo dentro de la organizacion le obedezca.
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Caracteristicas del Lider Participativo:

Capacidad de comprension para entender lo que opinan los demas y saber

escuchar sus dudas o problemas.

Ganas de motivar a todos de la misma manera, para hacer que estén

enfocados en un objetivo.
Facilita la comunicacion entre sus seguidores, y entre él y los mismos.

Acepta que los demas participen a la hora de tomar decisiones, a fin de

llegar a acuerdos que beneficien a todos.

Caracteristicas del Lider Liberal (rienda suelta):

Personal mas activo, lider mas pasivo.

De forma igualitaria, cada uno de ellos, es duefio de su proceso, pero

siempre considerando y respetando el proceso de su otro.
Tiene una estipulacion de un nimero minimo de reglas.
Proporciona muy poco contacto y apoyo para los seguidores.

No importa como se logre el objetivo si no que se haga bien.

Caracteristicas del Lider Transformacional:

Motiva a los trabajadores y los transforma porque esté relacionado con las
necesidades humanas, con la autorrealizacion, la autoestimay el

crecimiento personal.

Ejercen influencia en los miembros del grupo, produce cambios de visién
gue impulsan a las personas a dejar a un lado los intereses personales

para buscar el bien colectivo.

Son lideres con carisma, que muestran influencia a través de su caracter,

de la influencia que ejercen y de los comportamientos ejemplares.

Intentan reducir al minimo los errores, pero lo realizan activamente, para

ello se anticipan a éstos para que no se produzcan, pero cuando tienen
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lugar los errores, no se lamentan ni toman represalias,

simplemente intentan que se transformen en experiencias de aprendizaje.

e Finalizando el facilitador procedera a la evaluacion de los participantes

sobre la sesion realizada.
Estrategia: Tedrico
Recursos Materiales:
v' 10 ssillas
v' 1 multimedia
v 1 proyector
v' 1 salén
v' 10 hojas
v' 10 lapiceros
v" Dipticos con informacién
Recursos Humanos:
v’ 1 facilitador, 10 trabajadores

Tiempo: 45 minutos

Sesion 3: “Liderazgo y Manejo de Personal”

Objetivo: Brindar informacion a la plana directiva sobre la forma adecuada del

liderazgo para una buena conduccién del personal.
Desarrollo de la sesién:

El facilitador presentara un video introductorio y se profundizara brindando la

siguiente informacion.
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Bases de poder en el Liderazgo:

1. Todos los lideres efectivos son reconocidos claramente como gente

poderosa, son admirados.

2. Son vistos como quienes tienen la habilidad para influir en otros y de

manera positiva.

3. Obtienen su poder a través de sus actos y de las cosas que dicen. Todos

los lideres consiguen su poder dia a dia con congruencia.

4. Recuerda: no creas que cualquiera en la misma posicion comparte el
mismo sentido de legitimidad. La legitimidad, como cualquier poder, se

tiene que ganar y cuidar.

5. EIl poder de recompensa se encuentra al dar a otros lo que quieren o
quitarles aquello que no quieren. Ambas son recompensas. (El castigo es

exactamente lo opuesto, evitalo).

6. La experiencia, por otro lado, se refiere a conocimientos, habilidades o
capacidades especificos que son valiosos para otros que los necesitan y a

quienes estéas dispuesto a compartirselos.

7. El carisma, es una de las bases mas cercana al poder puramente personal.
El carisma es un proceso de identificacion. Es un lazo creado por una

sensacion de propésitos, creencias, puntos de vista e intereses comunes.
Manejo de Personal:

El manejo de personal es lo mas importante en una empresa, ya que Si
el personal tiene la motivacion necesaria de parte del Gerente de la empresa o
institucion, esto llevara a efectuar un trabajo mas eficaz, por lo tanto es
necesario que la empresa cuente con un manual de normas para poder
manejar el personal adecuadamente, donde queden claramente las funciones

gue cada uno tiene que realizar en los puestos.

Gran parte del éxito de cualquier empresa, depende de la forma como se
maneja el personal. Debemos tener presente que cada individuo tiene su

propia filosofia, su propia manera de pensar y actuar, por eso es indispensable
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gue toda persona que maneje personal sea consciente de éstas diferencias,

para evitar conflictos y saber cobmo motivar a sus subordinados con el fin de

lograr un mayor éxito en las actividades encomendadas.

Por otra parte, nadie puede dirigir eficientemente una compafia o

departamento por si solo; las jefaturas significan lograr que las cosas se hagan

a través de otros y el arte de ser jefe consiste en saber dar 6rdenes y ademas

se debe tomar en cuenta los siguientes factores:

1.

Informar al personal sobre los objetivos y politicas de la empresa, con el fin
de que no se cometan errores y asimismo conozcan lo que pueden lograr

dentro de la compaiiia.

Motivar al personal, estimularlo, valorar su esfuerzo y dedicacion al trabajo.
De la motivacion que se dé al personal dependerd en gran medida la
obtencion de resultados de éste.

Mantener una buena comunicacion con los empleados para que exista

confianza entre ambas partes y asi lograr mayor entendimiento y eficiencia.

Dar el ejemplo de responsabilidad, honestidad y ética profesional, para que

el empleado adopte un buen sistema laboral.

Evitar conflictos entre el personal; nunca actuar por lo primero que se dice,

sino investigar bien los problemas para no cometer injusticias.

Mantener un caracter constante ante el personal, independientemente de

los problemas personales o de trabajo que se tengan.

No usar palabras groseras al dirigirse al personal ni gritarles, esto permitir4
guardar siempre el respeto y la confianza entre jefes y subordinados.

Mantener un buen control sobre el personal, para poder conocer el avance

del trabajo tanto en calidad como en cantidad.

Hacer una evaluacion imparcial, cuando se requiera, y reconocer
publicamente el esfuerzo de los empleados que sobre salgan; ayudandoles

a surgir dentro de la compafiia y estimularlos para que sigan adelante.
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Finalizando el facilitador procedera a la evaluacion de los participantes

sobre la sesion realizada.
Estrategia: Teorico
Recursos Materiales:
v' 10 sillas
v' 1 multimedia
v' 1 salén
v" 10 hojas
v' 10 lapiceros
v Dipticos con informacion
Recursos Humanos:
v’ 1 facilitador, 10 trabajadores

Tiempo: 45 minutos

Sesion 4: “Conociendo el Liderazgo Transformacional”

Objetivo: Brindar informacion a la plana directiva acerca del liderazgo

transformacional y como aplicarlo en la organizacion.
Desarrollo de la sesién:

El facilitador presentara un video introductorio y seguidamente explicara

en qué consiste brindando la siguiente informacion:
¢, Qué es el Liderazgo Transformacional?

Esta teoria de liderazgo llamado transformacional estad basada en Bass y
Avolio, quienes lo plantean como el lider que estimula parte de la conciencia en
los subordinados con la finalidad de transformarlos en trabajadores

productivos, y puedan verse identificados con el propésito de la organizacion,
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poniendo en primer plano los objetivos empresariales y apartando los propios

intereses subjetivos (Bracho y Garcia, 2013).

Caracteristicas del Liderazgo Transformacional

Estimulacion intelectual: el lider transformacional no se limita a desafiar
el status dentro de una organizacion, sino que fomenta de forma intensiva la
creatividad entre sus seguidores, alentandolos a explorar nuevas formas de

hacer las cosas y nuevas oportunidades, en beneficio de la empresa.

Consideracion individualizada: el liderazgo transformacional implica a su
vez mantener lineas de comunicacion abiertas con los seguidores, tanto de
forma individual como colectiva. De este modo se asegura que se
compartan nuevas ideas, pudiendo surgir asi productos o innovaciones que,
de lo contrario, hubieran quedado sin desarrollar. A su vez, estos mismos
canales de comunicacion permiten a los lideres un reconocimiento directo a

sus seguidores, motivandolos y fomentando la proactividad.

Inspiracion 'y motivacion: gracias a su vision clara, los lideres
transformacionales tienen la capacidad de articular a sus seguidores. De
ese modo, logran transmitir su motivacién y pasién, lo que conduce a

empleados con mayor proactividad y comprometidos con la organizacion.

Influencia idealizada: el lider transformacional se erige como un modelo
para sus seguidores. Estos quieren emularlo como consecuencia de la
confianza y respeto que tienen depositados en él. Es gracias a esto que
pueden surgir nuevos lideres transformacionales dentro de la organizacion
ya que el liderazgo es una capacidad que, aungue en ocasiones es innata,

puede desarrollarse y ser entrenada.

Finalizando el facilitador procedera a la evaluacion de los participantes

sobre la sesion realizada.

Estrategia: Tedrico

Recursos Materiales:

v' 10 sillas

78



v' 1 multimedia

v' 1saldn

v' 10 hojas

v 10 lapiceros

v Dipticos con informacion
Recursos Humanos:

v 1 facilitador, 10 trabajadores

Tiempo: 45 minutos

Sesién 5: “Conociendo las Habilidades Sociales”

Objetivo: Brindar informacion sobre las habilidades sociales, sus elementos y

tipos de conducta.

Desarrollo de la sesion:

e EIl facilitador presentard un video introductorio sobre las habilidades

sociales y desarrollara el tema:
¢.Habilidades sociales?

Segun Dongil y Cano (20149. Son un conjunto de capacidades y
destrezas interpersonales que permiten que nos relacionemos adecuadamente
con otras personas, expresando nuestros sentimientos, opiniones, deseos o
necesidades en diversas situaciones, sin experimentar alguna emocion

negativa como ansiedad o tension.

Una conducta socialmente habil posee tres elementos:
1. Dimension conductual: tipo de habilidad
2. Dimensién personal: contenidos cognitivos

3. Dimension situacional: el contexto o situaciéon
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Elementos para entrenarla:

Segun Chéavez y Mendivil (2013). Existen 2 elementos fundamentales
Escucha Activa: Prestar atencion a lo que dice la otra persona.

La afirmacion de uno mismo: Expresar nuestros derechos, necesidades,
opiniones y sentimientos de forma constructiva mediante una conducta

asertiva.

Tipos de Conductas

Conducta pasiva: No expresar nuestras necesidades. Escasa confianza en
uno mismo. Sentirse vencido e impotente. Dejarse imponer la voluntad de
otro.

Conducta agresiva: Manifestar nuestra necesidad violando los derechos
de los demas. Menospreciar las necesidades de los demas. Creer que el
resto es egoista y que uno debe de defenderse constantemente.

Conducta asertiva: Expresar nuestras necesidades sin dafiar a los demas.
Tener nuestras opiniones claras. Entender nuestras necesidades en

relacion con las del otro.

Finalizando el facilitador proceder& a la evaluacion de los participantes

sobre la sesioén realizada.

Estrategia: Tedrica

Recursos Materiales:

v

10 sillas

1 multimedia
1 salon

10 hojas

10 lapiceros

Dipticos con informacion
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Recursos Humanos:
v’ 1 facilitador, 10 trabajadores

Tiempo: 45 minutos

Sesion 6: “Comunicaciéon Asertiva y sus tipos” — “Dinamica de grupo

entre la plana directiva y docentes”

Objetivo: Brindar informacién a la plana directiva sobre la comunicacion
asertiva y los tipos, mediante la cual lograremos manifestar de forma simple,
clara y oportuna, lo que sentimos, queremos 0 pensamos. Insertaremos tres

dinamicas de grupo involucrando a los docentes.Desarrollo de la sesion:

e El facilitador presentard un video introductorio sobre la comunicacion

asertiva y desarrollara el tema:
¢, Qué es la comunicacion asertiva?

Da Dalt de Mangione y Difabio de Anglat (2002: 119), quienes indican
que la asertividad es “la capacidad para expresar sentimientos, ideas,
opiniones, creencias, en situaciones interpersonales de manera efectiva,

directa, honesta y apropiada, sin que se genere agresividad o ansiedad”.
Caracteristicas:

e Conducta de respeto a los demas

¢ Negociacion y cooperacion

e Base: autoconfianza

e Debemos conocernos (Foda personal)

e Aceptarnos como somos

e Estima alta
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Tipos de comunicacion asertiva

- Basica: Expresion de derechos, creencias, sentimientos u opiniones

personales.

- Empatica: Cuando ademas de expresar necesidades, se demuestra

sensibilidad hacia otras personas.

- Confrontativa: Cunado las palabras o acciones de la otra persona son

contradictorias.

- Escalonada: Cuando no existe concordancia continua en la posicién de los

sefalamientos.

Dindmicas de comunicacion asertiva para la plana directiva y los

docentes

Entran en juego en esta meta las dinAmicas de comunicacion, ejercicios
de construccion de equipos, donde los docentes y plana directiva de la
institucion, pueden potenciar sus capacidades en este ambito, de forma amena

y practica, a través de la metodologia de dinamicas de juego.

Presentamos tres dinamicas de comunicacién asertiva, con las que podemos

reforzar la conexion y entendimiento entre el recurso humano.
¢, Cual es tu estilo?

Una forma de adentrarnos en las habilidades comunicativas de directivos
y docentes es este juego, en el que se pueden identificar los diferentes estilos

de comunicacion: pasivo, agresivo o asertivo.

- El primer paso consiste en invitar a los miembros del grupo a que escriban
en un folio 5 o 6 caracteristicas que definen a uno de los estilos, tanto
verbales como no verbales, y que después paseen y conversen por la sala

siguiendo esas pautas.

- Tras unos minutos, el coordinador les pide que mantengan su posicion y

explica los elementos que representan ese estilo en cuestion,
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intercambiando opiniones con los participantes sobre las consecuencias

negativas que puede causar y las técnicas para evitarlas.

Una vez concluido un estilo, el grupo repite el mismo ejercicio con los otros
y, finalmente, elaboran una lista con las practicas vinculadas a una
comunicacion asertiva que vuelven a representar en la sala, debatiendo

sobre sus impresiones.

Cuestion de perspectiva

Si vemos la sombra de un bidon de gasolina en el que la luz incida por su
parte estrecha, observaremos un circulo, pero si la luz esta enfocada a su
parte alargada, lo que se percibira en la pared es un rectangulo. Nadie tiene
la verdad absoluta, sino que cada sujeto interpreta la realidad en funcion de
sus circunstancias individuales. Esto es lo que pretende inculcar este otro

ejemplo de dinAmicas de comunicacion.

En este ejercicio, el coordinador solicita tres voluntarios que deben describir
una parte distinta de un mismo objeto, sin que ninguno conozca qué deben
hacer los otros dos y sin mencionar el objeto en si. Por ejemplo, un
trabajador hablara sobre la patas de una mesa; otro, sobre el tablero; y el

tercero sobre el cajon o los utensilios que sostiene.

Tras las tres intervenciones, el resto de participantes tratara de adivinar a
gqué se estaban refiriendo y comentaran los objetos en los que iban
pensando conforme los explicaban y cémo llegaron a la conclusion

acertada.

Este juego contribuye a analizar las diferentes interpretaciones que se
pueden dar a una misma cosa, dependiendo de cO6mo se mire, y cOmo una

informacion sesgada puede llevar a errores.

Entiende mi cuerpo

(el

La comunicacion no verbal representa la mayor parte de la informacién

90%, segun Albert Mehrabian) que recibimos en una interaccion

interpersonal. De ahi que las dinamicas de comunicacion también deban

trabajar este tipo de mensajes.
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El juego es sencillo. El coordinador reparte a cada uno de los integrantes
del ejercicio tarjetas con pequefos textos (“Manana voy al médico”;
“Necesito irme de vacaciones”; “Me lo pasé bien en la cena de empresa’...)
Y, uno por uno, deben interpretar solo con su cuerpo y cara la frase durante

un par de minutos.

Terminado el tiempo, el resto de participantes escribe de forma individual la
frase que considera oportuna y se la entregan al ‘actor’, que lee una a una
cada respuesta y, finalmente, revela cual era su mensaje, analizando entre
todos qué gestos les llevaron a poner una u otra contestacion, y como

contribuye la comunicacion no verbal en su desempenio profesional.

Finalizando el facilitador procedera a la evaluacién de los participantes

sobre la sesion realizada.

Estrategia: Teorico

Recursos Materiales:

v

10 sillas

1 multimedia
1 salon

10 hojas

10 lapiceros

Dipticos con informacion

Recursos Humanos:

v

1 facilitador, 10 trabajadores

Tiempo: 45 minutos
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Sesion 7: “Importancia de la Inteligencia Emocional en el liderazgo”

Objetivo: Brindar informacién a la plana directiva sobre la importancia de la
inteligencia emocional en la construccion del liderazgo logrando entender y

manejar las propias emociones y de las personas que nos rodean.

Desarrollo de la sesidn:

e El facilitador explicara la importancia que tiene hoy en dia la inteligencia

emocional en el liderazgo brindando la siguiente informacién:
¢ Qué es lainteligencia emocional?

Segun Mayer y Salovey (1997: 10), “la inteligencia emocional incluye la
habilidad para percibir con precision, valorar y expresar emocion; la habilidad
de acceder y/o generar sentimientos cuando facilitan pensamientos; la
habilidad de comprender la emocién y el conocimiento emocional; y la habilidad
para regular las emociones para promover crecimiento emocional e intelectual”.
La inteligencia emocional se refiere a un “pensador con un corazon” (“a

thinker with a heart”) que percibe, comprende y maneja relaciones sociales.
Inteligencia emocional en el liderazgo

La inteligencia emocional en el liderazgo es esencial para conseguir el éxito.
Después de todo, ¢quién es mas probable que tenga éxito, un lider que grita a
Su equipo cuando esta bajo estrés, o un lider que controla y evalGa con calma

la situacion?.

Segun Daniel Goleman, psicélogo estadounidense nos dice que hay 5

elementos principales de la inteligencia emocional en el liderazgo:
v Conciencia de si mismo

v La autorregulacion

v Motivacién

v' Empatia

v" Las habilidades sociales
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Conciencia de si mismo: Si eres consciente de ti mismo y siempre sabes cémo
se sientes, sabras coOmo tus emociones y tus acciones pueden afectar a las

personas que te rodean. Ser consciente de uno mismo cuando se esta en una
posicién de liderazgo también significa tener una imagen clara de tus fortalezas
y debilidades.

Autorregulacién: Los lideres que se autorregulan de forma eficaz no atacan
verbalmente a otros, ni toman decisiones apresuradas o emocionales. Tampoco

consideran a las personas como estereotipos ni comprometan sus valores. La

autorregulacién es lo que ayuda a mantener el control.

Motivacion: Los lideres motivados trabajan de forma constante hacia sus

objetivos y tienen estandares muy altos para la calidad de su trabajo.
- ¢ Como mejorar su motivacion?

v' Examinar por qué haces lo que haces

v Conocer la postura

v Ser optimista y buscar lo bueno

Empatia: Tener empatia es fundamental para la gestién de un equipo y para la
organizacion exitosa. Los lideres con empatia tienen la capacidad de ponerse en
la situacion de la otra persona. Ayudan a que las personas de su grupo se
desarrollen, desafian a otros que estan actuando injustamente, dan una

retroalimentacion constructiva y escuchan a los que necesitan.

Habilidades Sociales: Los lideres que dominan las habilidades sociales de la
inteligencia emocional son grandes comunicadores, son expertos en conseguir

apoyar a los suyos y que se sientan con una nueva mision o proyecto.

- Finalizando el facilitador procederd a la evaluacion de los participantes

sobre la sesion realizada.

Estrategia: Tedrica
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Recursos Materiales:

v' 10 sillas

v' 1 multimedia

v' 1saldn

v" 10 hojas

v 10 lapiceros

v Dipticos con informacion
Recursos Humanos:

v 1 facilitador, 10 trabajadores

Tiempo: 45 minutos

Sesion 8: “Conociendo la relacién entre Motivacion y Liderazgo”

Objetivo: Brindar informacién a la plana directiva sobre el concepto de

motivacidn personal y su relacion que existe entre motivacién y liderazgo.
Desarrollo de la sesion:

El facilitador presentara un video introductorio sobre la motivacion en el

liderazgo y desarrollara el tema:
¢, Qué es la motivacion?

“La motivacion es el deseo de hacer mucho esfuerzo por alcanzar las metas de
la organizacion, condicionado por la necesidad de satisfacer alguna necesidad
individual. Si bien la motivacion general se refiere al esfuerzo por conseguir
cualquier meta, nos concentramos en metas organizacionales a fin de reflejar
nuestro interés primordial por el comportamiento conexo con la motivacion y el

sistema de valores que rige la organizacion. (Robbins, 1999:17).
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Relacién entre Motivacién y Liderazgo

El liderazgo se asocia con niveles medios y altos de motivacion; es aquél que
estimula el desarrollo humano y el avance de cada persona en su contexto

laboral.

Lo que trae a su vez que cada persona se sienta vinculada a su trabajo y

aporte de si lo mejor que tiene.

Las investigaciones indican que cuando una persona fracasa en su trabajo es
porque esta desmotivado o porque su rendimiento es bajo y ante eso los jefes
no se responsabilizan y creen culpable del problema al trabajador. Sin
embargo, estas mismas investigaciones afirman que son los jefes, muchas
veces sin pretenderlo, los que estimulan la falta de éxito del trabajador. Esto
ocurre porque en el entorno laboral se genera una dinamica en la que los
trabajadores percibidos como mediocres o de bajo rendimiento satisfacen las
bajas expectativas que tienen sus jefes de ellos. El resultado es que la

motivacién del trabajador termina arruinada.

En definitiva, es tarea tanto del lider como del trabajador crear un ambiente
laboral propicio al desarrollo en el que cada parte aporte algo Unico al proceso:
el trabajador su alto desempefio, y el lider el arte de gestionar y dirigir esos
esfuerzos del grupo para alcanzar los objetivos propuestos.

Tipos de motivacion:
e Motivacion extrinseca

La motivacién extrinseca hace referencia a que los estimulos motivacionales
vienen de fuera del individuo y del exterior de la actividad. Por tanto, los
factores motivadores son recompensas externas como el dinero o el
reconocimiento por parte de los demas. La motivacion extrinseca no se
fundamenta en la satisfaccidon de realizar la cadena de acciones que compone
aquello que estamos haciendo, sino en una recompensa que solo esta

relacionada con esta de manera indirecta, como si fuese un subproducto.

Por ejemplo: un individuo puede trabajar mucho para ganar mas dinero o

puede estudiar muy duro por el reconocimiento social que le proporciona un
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buen empleo una vez haya acabado sus estudios. Una persona con motivacion
extrinseca por una tarea que debe entregar, trabajara duro en ella pesar de
tener poco interés, pues la anticipacion del reforzador externo le motivaréa a

acabarla a tiempo.
e Motivacion intrinseca

La motivacién intrinseca hace referencia a la motivacion que viene del interior
del individuo mas que de cualquier recompensa externa. Se asocia a los
deseos de autorrealizacion y crecimiento personal, y esta relacionada con el
placer que siente la persona al realizar una actividad, lo que permite que una

persona se encuentre en “Estado de Flow” al realizar la misma.

Por ejemplo: un individuo que asiste a los entrenamientos de su equipo de

futbol simplemente por el placer que le supone practicar su deporte favorito.

La motivacion intrinseca es el tipo de motivacién mas vinculado a una buena
productividad, ya que alli donde se da el individuo no se limita a cumplir los
minimos necesarios para obtener la recompensa, sino que se involucra

personalmente en lo que hace y decide poner en ello gran parte de su empefio.

- Finalizando el facilitador procederda a la evaluacion de los participantes

sobre la sesion realizada.
Estrategia: Teorica
Recursos Materiales:
v' 10 sillas
v' 1 multimedia
v' 1 salén
v' 10 hojas
v' 10 lapiceros

v Dipticos con informacion
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Recursos Humanos:

v 1 facilitador, 10 trabajadores
Tiempo: 45 minutos
5.4. Sector al que se dirige

El presente Programa de Intervencion esta dirigido a la plana directiva
de una Institucion Educativa conformado por 10 trabajadores, 8 mujeres y 2
varones de diversas edades y puestos de trabajo.

5.5. Establecimiento de conductas problemas/meta
5.5.1. Conductas Problemas

Los resultados obtenidos en dicha investigacién revelaron un punto
critico en el factor de reconocimiento personal y/o social; lo cual nos indica que
los docentes presentan insatisfaccion e indisposicion hacia el trabajo, es por
eso que la capacitacion en liderazgo a la plana directiva tendrd un impacto
positivo, ya que el reconocimiento es parte de la felicitacion que todo trabajador
requiere recibir periédicamente y eso hara que los docentes tengan un trato

agradable y se sientan reconocidos como tal.
5.5.2. Meta

Establecer un vinculo de convivencia positiva entre la plana directiva y
los docentes de la Institucion Educativa, mediante un liderazgo apropiado,
motivacion constante, reconocimiento, comunicacion asertiva y asi lograr la

confianza, entendimiento y eficiencia.
5.6. Metodologia de laintervencion

La metodologia a utilizar en este programa es teorica, teniendo como
objetivo dinamizar la capacitacion para que la informacion se recepcione con
mucha facilidad y rapidez. Dentro de la capacitacion proyectaremos
informacion digital — visual que permita sensibilizar y sustentar el porqué de la
capacitacion, asi como exponer la situacién actual para finalmente explicar cual

es el objetivo esperado.
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La capacitacion, segun el diccionario de la Real Academia Espariola, es
un concepto relacionado con habilitar a alguien para una tarea o actividad y
este término se ha utilizado principalmente en el area de Recursos Humanos,
entendiéndose que “la unica forma de evitar la obsolescencia humana es
mediante la capacitacion y el desarrollo continuo del conocimiento, de las
destrezas, de las actitudes y del comportamiento humano”, tal como lo sostiene
Bentley Trevor citado por Paredes (1998). Asi es como en la mayoria de las
organizaciones de hoy en dia, cuando se habla de capacitaciéon se alude de
inmediato a una tarea que el area de Recursos Humanos o, en su ausencia el
departamento de personal deben llevar a cabo, cumpliendo de esta manera
con un procedimiento basico en una organizacion medianamente estructurada,
que pretende utilizar los beneficios de estas actividades con el ideal de
conseguir sus objetivos estratégicos.

Asi bien, tal como es explicitado por SENCE el uso de la palabra
capacitacion en el contexto laboral nacional implica a aquellas actividades de
formacion que se realicen en una empresa a favor de sus trabajadores, sea por
innovacion tecnolégica o simplemente por el afan de mejorar habilidades o
actitudes importantes para la organizacion. La capacitacion consiste netamente
en actividades que son disefladas para impartir a los trabajadores los
conocimientos y habilidades que le son necesarios para un cargo actual,
mientras que el desarrollo hace alusién a la estimulacion de aprendizajes con
una proyeccion a largo plazo, como es el caso de los planes de carrera al
interior de una empresa, que en ciertos momentos pueden incluir actividades

especificas de capacitacion. (Mondy & Noe, 2005)

En sintesis, Alfonso Siliceo (2004) plantea que los propdsitos fundamentales de

la capacitacién en una empresa serian:

“l. Crear, difundir, reforzar, mantener y actualizar la cultura y
valores de la organizacion.

2. Clarificar, apoyar y consolidar los cambios organizacionales.

3. Elevar la calidad del desempefio.

4. Resolver problemas.

5. Habilitar para una promocion.
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6. Induccidén y orientacién del nuevo personal en la empresa.
7. Actualizar conocimientos y habilidades.

8. Preparacion integral para la jubilacion.” (p.29-33)

A continuacion, se presentaran las etapas basicas de la capacitacion

segun ldalberto Chiavenato (2007)

1. Deteccion de Necesidades de Capacitacion: Corresponde al diagnéstico
preliminar que llevara a establecer las necesidades de capacitacion, la misma
que puede hacerse en tres niveles: Analisis Organizacional, Analisis de los

Recursos Humanos y, Analisis de operaciones y tareas.

2. Programacion de la Capacitacion: En esta etapa se canaliza todo lo
identificado en el diagnéstico realizado previamente de manera de responder a

preguntas como:

- ¢,Cuédl es la necesidad?

- ¢ Ocurre en otra area o sector de la organizacion?
- ¢, Cuédl es su causa?

- ¢, Es parte de una necesidad mayor?

- ¢, Cual es su prioridad con respecto a las demas?
-¢ A quiénes estara dirigida la actividad?

-¢,Cual es el tiempo y el costo disponible?

-¢ Quién impartira la capacitacion

3. Implementacién de la Capacitacion: En esta etapa, entre se les entrega
los materiales a los participantes se les va a entregar material informativo como

dipticos, recordatorio de las sesiones realizadas en la capacitacion.

4. Evaluacion de los Resultados de la Capacitacion: En esta Ultima etapa se
recomienda evaluar tales resultados en los mismos tres niveles de la primera

etapa.
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5.7. Instrumentos/material a utilizar
- 1mesa
- 1Osillas
- 100 hojas bond
- 10 lapiceros
- 1 laptop
- 1USB
- 1 proyector
- 100 dipticos con informacion

5.8. Cronograma

Tabla 11. Programa de Intervencion

Capacitacion

Duracién

Sesion 1: “Conociendo el liderazgo y sus
estilos”.

Sesion 2: “Sensibilizacion mediante la
comparacion de los estilos de liderazgo”.
Sesion 3: “Liderazgo y manejo de
personal”.

Sesion 4: “Conociendo el liderazgo
transformacional’.

Sesion 5: “Conociendo las habilidades
sociales”.

Sesion 6: “Comunicacion asertiva y sus
tipos”.

Sesion 7: “Importancia de la inteligencia
emocional en el liderazgo”

Sesion 8: “Conociendo la relacién entre

motivacién y liderazgo”

1 sesion por dia, 45 min.
Fecha: 12 de enero 2018

1 sesién por dia, 45 min.
Fecha: 19 de enero 2018

1 sesion por dia, 45 min.
Fecha: 26 de enero 2018

1 sesién por dia, 45 min.
Fecha: 02 de febrero 2018
1 sesion por dia, 45 min.
Fecha: 09 de febrero 2018
1 sesion por dia, 45 min.
Fecha: 16 de febrero 2018
1 sesion por dia, 45 min.
Fecha: 23 de febrero 2018
1 sesion por dia, 45 min.
Fecha: 02 de marzo 2018
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5.9. Desarrollo del Programa

Tabla 12. Sesion 1: “Conociendo el liderazgo y sus estilos”

“Conociendo el liderazgo y sus estilos”.

Objetivo Brindar informacién a la Plana Directiva de la
Institucion Educativa sobre el concepto de
liderazgo, explicando también los estilos de

liderazgo y como influye en una organizacion.
Actividad Proyectar un video introductorio

Lluvia de ideas

Capacitacion del tema
Estrategia Teorica
Recursos Recursos Materiales:

10 sillas

1 mesa

1 multimedia

10 hojas

10 lapiceros

Dipticos con informacion

Recursos Humanos:

1 Facilitador

10 trabajadores
Tiempo 45 minutos

participantes 10 personas
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Tabla 13. Sesion 2: “Sensibilizacion mediante la comparacion de los estilos de

liderazgo”

“Sensibilizacién mediante la comparacion de los

estilos de liderazgo.”

Objetivo

Actividad

Estrategia

Recursos

Tiempo

participantes

Brindar informaciéon a la plana directiva de la
Institucion sobre la comparaciéon de los estilos de

liderazgo y sensibilizarlos.
Comparar los estilos de liderazgo
Lluvia de ideas
Capacitacion del tema
Tedrica

Recursos Materiales:

10 sillas

1 mesa

1 multimedia

10 hojas

10 lapiceros

Dipticos con informacién
Recursos Humanos:

1 Facilitador

10 trabajadores

45 minutos

10 personas
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Tabla 14. Sesion 3: “Liderazgo y manejo de personal’.

“Liderazgo y manejo de personal”.

Objetivo

Actividad

Estrategia

Recursos

Tiempo

participantes

Brindar informacién a la plana directiva sobre la
forma adecuada del liderazgo para una buena

conduccion del personal.
Proyectar un video introductorio
Lluvia de ideas
Capacitacion del tema
Tedrica

Recursos Materiales:

10 sillas

1 mesa

1 multimedia

10 hojas

10 lapiceros

Dipticos con informacion
Recursos Humanos:

1 Facilitador

10 trabajadores

45 minutos

10 personas
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Tabla 15. Sesion 4: “Conociendo el liderazgo transformacional”.

“Conociendo el liderazgo transformacional”.

Objetivo

Actividad

Estrategia

Recursos

Tiempo

participantes

Brindar informacion a la plana directiva acerca del
liderazgo transformacional y como aplicarlo en la

organizacion.

Proyectar un video introductorio
Lluvia de ideas
Capacitacion del tema
Tedrica

Recursos Materiales:

10 sillas

1 mesa

1 multimedia

10 hojas

10 lapiceros

Dipticos con informacion
Recursos Humanos:

1 Facilitador

10 trabajadores

45 minutos

10 personas
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Tabla 16. Sesion 5: “Conociendo las habilidades sociales”

“Conociendo las habilidades sociales”.

Objetivo

Actividad

Estrategia

Recursos

Tiempo

participantes

Brindar informacion sobre las habilidades sociales,

sus elementos y tipos de conducta.
Proyectar un video introductorio
Lluvia de ideas

Capacitacion del tema

Teorica

Recursos Materiales:

10 sillas

1 mesa

1 multimedia

10 hojas

10 lapiceros

Dipticos con informacion
Recursos Humanos:

1 Facilitador

10 trabajadores

45 minutos

10 personas
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Tabla 17. Sesion 6: “Comunicacion asertiva y sus tipos”

“Comunicacién asertiva y sus tipos”.

Objetivo

Actividad

Estrategia

Recursos

Tiempo

participantes

Brindar informacién a la plana directiva sobre la
comunicacion asertiva y los tipos, mediante la cual
lograremos manifestar de forma simple, clara y

oportuna lo que sentimos, queremos 0 pensamos.
Proyectar un video introductorio
Lluvia de Ideas

Capacitacion del tema

Tedrica

Recursos Materiales:

10 sillas

1 mesa

1 multimedia

10 hojas

10 lapiceros

Dipticos con informacion
Recursos Humanos:

1 Facilitador

10 trabajadores

45 minutos

10 personas
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Tabla 18. Sesion 7: “Importancia de la inteligencia emocional en el liderazgo”

Importancia de la inteligencia emocional en el

liderazgo

Objetivo Brindar informacién a la plana directiva sobre la
importancia de la inteligencia emocional en la
construccion del liderazgo logrando entender y
manejar las propias emociones y de las personas

gue nos rodean.
Actividad Importancia de la inteligencia emocional
Lluvia de ideas
Capacitacion del tema
Estrategia Teorica
Recursos Recursos Materiales:
10 sillas
1 mesa
1 multimedia
10 hojas
10 lapiceros
Dipticos con informacion
Recursos Humanos:
1 Facilitador
10 trabajadores
Tiempo 45 minutos

participantes 10 personas
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Tabla 19. Sesion 8: “Conociendo la relacién entre motivacién y liderazgo”

Conociendo la relaciébn entre motivacion vy

liderazgo

Objetivo

Actividad

Estrategia

Recursos

Tiempo

participantes

Brindar informacién a la plana directiva sobre el
concepto de motivacion personal y su relacion que

existe entre motivacion y liderazgo.
Presentar un video introductorio
Lluvia de ideas

Capacitacion del tema

Tedrica

Recursos Materiales:

10 sillas

1 mesa

1 multimedia

10 hojas

10 lapiceros

Dipticos con informacion
Recursos Humanos:

1 Facilitador

10 trabajadores

45 minutos

10 personas
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Anexos

Anexo 1: Matriz de consistencia

Problema

Objetivos

Metodologia

Problema general:

¢Cudl es el nivel de satisfacciéon
laboral de los docentes de
educacion primaria de la Institucion
Educativa Particular Marinés en el

distrito de San Borja, Lima?

Problemas especificos:

¢Cual es el nivel de significacion
de tarea de los docentes de
educacion primaria de la Institucion
Educativa Particular Marinés en el
distrito de San Borja, Lima?

¢,Cual es el nivel de condiciones de
trabajo de los docentes de
educacion primaria de la Institucion
Educativa Particular Marinés en el
distrito de San Borja, Lima?

¢Cudl es el nivel de
reconocimiento personal y/o social
de los docentes de educacion
primaria de la Institucién Educativa
Particular Marinés en el distrito de
San Borja, Lima?

¢;Cual es el nivel de beneficios
econémicos de los docentes de
educacion primaria de la Institucion
Educativa Particular Marinés en el

distrito de San Borja, Lima?

Objetivo general:
Determinar el nivel de

satisfaccion laboral de los
docentes de educacion primaria
de la Institucion Educativa
Particular Marinés en el distrito

de San Borja, Lima.

Objetivos especificos:
- Determinar el nivel de
significaciébn de tarea de los
docentes de educacion primaria
de la Institucion Educativa
Particular Marinés en el distrito
de San Borja, Lima.
- Determinar el nivel de
condiciones de trabajo de los
docentes de educacion primaria
de la Institucion Educativa
Particular Marinés en el distrito

de San Borja, Lima.

- Determinar el nivel de
reconocimiento  personal y/o
social de los docentes de
educacion primaria de la

Institucion Educativa Particular
Marinés en el distrito de San
Borja, Lima.

- Determinar el nivel de
beneficios econdmicos de los
docentes de educacion primaria
de la Institucion Educativa
Particular Marinés en el distrito

de San Borja, Lima.

Poblacion:

40 docentes, 25 mujeres y 15
hombres en los rangos de edad
de 25 a 55 afios en el nivel de

primaria.

Muestra
El tipo de muestreo es censal
pues selecciona al 100% de la

poblacion.

Delimitacion temporal:

La investigacion tendrd una

duracion de cuatro meses,
comenzara el 24 de julio al 24 de

noviembre del 2017.

Tipo de investigacion:

Investigacion descriptiva

Disefio de investigacion:

No experimental

Variable:

Satisfaccion Laboral

Instrumento:
Escala de Satisfaccion Laboral
SL-SPC
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Anexo 2: Instrumento

ESCALA DE OPINIONES SL-SPC

Apellido, Nombre:.........coooiiiiii Sexo: Masculino o Femenino
O

Area de trabajo:................... Cargo que
OCUPA:..cuviniennnnnns Fecha:...............

A continuacién se presenta una serie de opiniones vinculadas al trabajo y a
nuestra actividad en la misma. Le agradeceremos nos responda su opinion
marcando con un aspa en la que considere expresa mejor su punto de vista.

No hay respuesta buena ni mala ya que todas son opiniones.

TOTAL ACUERDO TA

DE ACUERDO A
INDECISO I
EN DESACUERDO D

TOTAL DESACUERDO TD

TA| A | I |D

TD

1. La distribucién fisica del ambiente de trabajo, facilita la
realizacién de mis labores.

2. Mi sueldo es muy bajo para la labor que realizo.

w

Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de
ser.

La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra.

Me siento mal con lo que gano.

Siento que recibo de parte de la empresa "mal trato".

Me siento (til con la labor que realizo.

El ambiente donde trabajo es confortable.

© ® N o o k&

El sueldo que tengo es bastante aceptable.

10. La sensacién que tengo de mi trabajo, es que me estan
explotando.
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TA

TD

11.

Prefiero tomar distancia con las personas con quienes
trabajo.

12.

Me disgusta mi horario.

13.

Las tareas que realizo las percibo como algo sin
importancia.

14.

Llevarse bien con el jefe, beneficia la calidad del trabajo.

15.

La comodidad del ambiente de trabajo es inigualable.

16.

Mi trabajo me permite cubrir mis expectativas econémicas.

17.

El horario de trabajo me resulta incémodo.

18.

Me complacen los resultados de mi trabajo.

19.

Compartir el trabajo con otros compafieros me resulta
aburrido.

20.

En el ambiente fisico en el que laboro, me siento comodo.

21.

Mi trabajo me hace sentir realizado como persona.

22.

Me gusta el trabajo que realizo.

23.

Existen las comodidades para un buen desempefio de las
labores diarias.

24,

Me desagrada que limiten mi trabajo para no reconocer
las horas extras.

25.

Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo.

26.

Me gusta la actividad que realizo.

27.

Mi jefe valora el esfuerzo que pongo en mi trabajo.

Escala Original Satisfaccion Laboral SL-SPC

Sonia Palma Carrillo

Utilizado solo para fines académicos.
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Anexo 3: Carta de presentacion UIGV

—— Universidad ——
Inca Garcilaso de la Vega

Nuevos Tiempos. Nuevas ideas
Facultad de Psicologia y Trabajo Secial

Ry
U el

Lima, 13 de setiembre del 2017

Carta N° 2569-2017-DFPTS

Sefiora

AURELIA MONROY DE MURILLO

DIRECTORA X
INSTITUCION EDUCATIVA PARTICULAR “MARINES™

Presente.

Luego de recibir mis saludos y muestras de respeto, presento a la seforita Dilma
ALIAGA PANDURO estudiante de la Carrera Profesional de Psicologia de nuestra
Facultad, identificada con codigo 44-728003-0, quien desea realizar una muestra
representativa de investigacion en la Institucién que usted dirige; para poder asi
optar el Titulo Profesional de Licenciado en Psicologia, bajo la Modalidad de
Suficiencia Profesional.

Agradezco la atencién a la presente carta Yy renuevo mis cordiales saludos.

Atentamente,

RGSkerh
Id. 735282
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LE.P. “Marinés”
UGEL 07 - RD. 00013-98

“Afio del buen Servicio al Ciudadano”

San Borja, 08 de Noviembre de 2017

Dra. Aurelia Monroy de Murillo
Directora de la Institucién Educativa Privada “Marinés” - San Borja
Presente-

Asunto: Muestra Representativa de Investigacién

Tengo el agrado de dirigirme a usted, para saludarla cordialmente y atencién al
documento de la referencia, donde la Universidad Inca Garcilaso de la Vega, solicita
que la estudiante Dilma Aliaga Panduro, pueda realizar una muestra representativa
de investigacién en la Institucién Educativa Privada “Marinés™- San Borja, con la
finalidad de optar su Titulo Profesional de Licenciada en Psicologia.

Al respecto, se autoriza a la Srta. Dilma Aliaga Panduro, identificado con cbdigo
447280030, efectuar la muestra representativa de Investigacién, con la condicién
que envie una copia de los resultados obtenidos en nuestra Institucién Educativa,
bajo responsabilidad del solicitante.

Sin otro particular, hago propicia la oportunidad de reiterarle los sentimientos de
mi especial consideracién y estima.

Atentamente,

Calle Horacio Ballon N* 134 - Urb. Jacaranda |l San Borja - Lima
Telf.: 346-2785
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