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RESUMEN

Objetivo: El trabajo de investigacion
tuvo como objetivo principal el
determinar la influencia de la
satisfaccibn  docente  sobre el
desempefio laboral en el Centro de
Idiomas de la Universidad Nacional
Jorge Basadre Grohmann de Tacna
de Tacna, en el afio 2014.

Método: El trabajo de campo abarco
a la poblacién de docentes, es decir
45 personas. El tipo de investigacion
fue aplicada, de caracteristicas
descriptivas y correlacionales
(puesto que se utilizaron modelos ya
existentes que permitieron efectuar
una  andlisis  descriptivo  del
comportamiento de las variables,
para luego relacionarlos); el disefio
de la investigacion fue no
experimental, cuya recoleccién de
informacion fue de corte transversal
(dado que se efectuaron algunas
recomendaciones y los datos se
recabaron en un momento del
tiempo).

Resultados: Se encontr6 que no
existe una influencia significativa de
la satisfaccion docente sobre el
desempefio laboral. Ademas, el
personal docente considera que se
caracteriza por un nivel aceptable de
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satisfaccion; el indicador mas
destacado fue Ila “Supervision”,
siendo los aspectos a mejorar las
‘Recompensas justas” vy |las
“Condiciones de trabajo”.

Conclusiones: EIl personal docente
considera que su nivel de
desempefio en sus labores
académicas son destacadas, el
indicador mas resaltado fue Ila
“Satisfaccion al estudiante”, siendo
los aspectos a mejorar la “Labor de
equipo” y el “Crecimiento personal”.
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ABSTRACT

Objective: The research's main
objective was to determine the
influence of teacher satisfaction with
job performance in the Language
Centre of the National University
Jorge Basadre Grohmann Tacha
Tacna in 2014.

Method: The field work included
teaching the population, ie 45
people. The research was applied,
descriptive and correlational features
(since they allow existing models to
make a descriptive analysis of the
behavior of the variables, and then
relate them used); The research
design was not experimental, whose
collection of information was cross-
sectional (given that some
recommendations were made and
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the data were collected at a point in Conclusions: The staff believes that

time). its level of performance in their
academic work are outstanding, the
Results: We found that there is no indicator  highlighted was the
significant influence of teacher "student satisfaction", being the
satisfaction with job performance. In aspects to improve the "teamwork"
addition, staff believes that is and "personal growth".
characterized by an acceptable level
of satisfaction; the most prominent KEYWORDS
indicator was the "Monitoring”, with Management, efficiency,
areas for improvement "just rewards" effectiveness, ethics, performance
and "working conditions". evaluation, Skill, Motivation,
Leadership

INTRODUCCION

La satisfaccion docente es uno de los aspectos prioritarios que una institucion
educativa debe buscar. Buscar que los docentes manifiesten su satisfaccion con
el rigor de los cursos, con las interacciones con los colegas y estudiantes, con el
apoyo a la direccibn en el fortalecimiento de sus capacidades, con la
colaboracion a las instalaciones y equipamiento que apoyan dichas
interacciones. El problema se encuentra al momento de ofrecer los servicios
educativos a los estudiantes, como una educacion de calidad, es dificil decidir
entre llenar o satisfacer las expectativas del estudiante o las del mercado que
requerira de sus servicios o la sociedad que demandara sus capacidades
cuando se conviertan en egresados.

La pertenencia a un grupo, el apoyo recibido por los compaferos, o la
oportunidad de trabajar en equipo, son factores que pueden proporcionar
elevada gratificaciéon y producir satisfaccion y bienestar, constituyendo elementos
motivacionales que previenen o reducen la insatisfaccién laboral.

Cuando se produce un contexto de insatisfaccion en una Entidad Educativa, éste
afecta aspectos muy importantes como productividad, rendimiento, entre otros.
En una Institucion como el Centro de Idiomas de la UNJBG — Tacna,
actualmente enmarcada en un mercado competitivo relacionado con el
proporcionar servicios de formacién en idiomas, resulta necesario y ventajoso,
captar a los estudiantes por la imagen que proyecta la institucion como entidad
educativa formadora de personas que se insertan en el mercado laboral o que
amplian sus horizontes en el &mbito académico.

En base a la experiencia laboral, y sobre todo a la comunicaciéon con algunos
trabajadores, directivos y profesores de dicha entidad, percibo que ciclo a ciclo
existe una marcada rotacion de los estudiantes, y ello generado principalmente
porque su percepcion para decidir el continuar en dicha entidad se basa en la
calidad de la plana docente, el equipamiento tecnolégico e instalaciones y
ambiente general de la institucién, dichos aspectos no estan implementados de
forma optima en el CEID — UNJBG; se agrega a ello, que el profesor no cuenta
con la estabilidad laboral que le permita mejorar sus niveles de compromiso con
la entidad, pues en cada ciclo puede sufrir una modificacién de su carga horaria.
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Algunos autores definieron satisfaccién por el trabajo como “El resultado de
diversas actitudes que tienen los trabajadores en relacion al salario, la
supervision, el reconocimiento, oportunidades de ascenso (entre otros) ligados a
otros factores como la edad, la salud, relaciones familiares, posiciébn social,
recreacion y demas actividades en organizaciones laborales, politicas y
sociales’(BLUM & NAYLOR, 1999).

También que la “Satisfaccién en el trabajo es la consecuencia de varias actitudes
gue el trabajador guarda hacia su trabajo, hacia factores afines y hacia la vida en
general”’.(VON HALLER, 1999).

Para Robbins es “La actitud del trabajador frente a su propio trabajo, dicha
actitud estd basada en las creencias y valores que el trabajador desarrolla de su
propio trabajo”. Las actitudes son determinadas conjuntamente por las
caracteristicas actuales del puesto como por las percepciones que tiene el
trabajador de lo que "deberian ser'. Generalmente las tres clases de
caracteristicas del empleado que afectan las percepciones del "deberia ser" (lo
que desea un empleado de su puesto) son: Las necesidades, los valores y
rasgos personales.(ROBBINS S. , 2004).

Una postura concibe que la satisfaccion de los trabajadores es producto de una
actitud positiva hacia factores no necesariamente ligados estrechamente a la
tarea que desempefia, comunmente llamados factores extrinsecos o que giran
en torno a la actividad laboral. Ejemplo de estos factores son el salario, las
condiciones de trabajo, la estabilidad laboral, las relaciones con los compafieros
de trabajo, supervisores y subordinados, entre otros (RAMIREZ, 2006).

La satisfaccion laboral no es mas que el estado de animo que se genera con
respecto a los factores que compensan la actividad realizada, expresada en
salarios, condiciones de trabajo y estatus (MORSE, 1953). En ese mismo
sentido, se plantea que es la seguridad en el empleo (estabilidad), el ambiente
de trabajo y la competencia demostrada por los supervisores, lo que podria
generar sentimientos de agrado o desagrado con respecto al trabajo (PERRY,
1961). Asimismo, otros autores sostienen que para lograr un alto rendimiento en
el trabajo, los trabajadores deben estar altamente motivados y esto se logra a
través de incentivos externos tales como una buena remuneracion, excelentes
condiciones de trabajo y pagos compensatorios paralelos al salario (PORTER &
LAWLER, 1999), (WANOUS, 1975).

Maslow, maximo exponente de esta corriente, sostiene que el hombre se
encontrard mas satisfecho mientras mas se acerque a la fase de
autorrealizacion, siendo el trabajo la actividad que mas posibilidades brinda al
hombre para ingresar a esa fase por los retos asociados a éste (interesante,
creativo y significativo) y que motivan al logro(RAMIREZ, 2006). En esta linea de
pensamiento, otros autores: sostienen que el trabajador mientras perciba que su
trabajo sea interesante y significativo, se sienta responsable por la calidad de
sus productos (bienes o servicios), se sienta identificado por el resultado de su
esfuerzo y asuma que se respeta y valora sus prescripciones, se sentir
motivado por los logros alcanzados (HACKMAN & LAWLER, 1971),
(MCGREGOR, 1972), (RAMIREZ, 2006).

Los trabajadores que estan orientados hacia el logro, son més eficaces y tienen
alto rendimiento en sus metas individuales si perciben que su trabajo les ofrece
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responsabilidad personal, retroalimentacion y riesgos moderados. Lo que no
sucede si el estimulo esta limitado a las compensaciones econdmicas.
(ROBBINS S. , 1999).

Otra posicion, que da un vuelco a las interpretaciones anteriores sobre los
factores generadores de satisfaccion laboral, es la sostenida por la Teoria
Bifactorial de Herzberg y colaboradores (1959). (HERZBERG, MAUSNER, &
SNYDERMAN, 1959). Fundamentan parte de sus apreciaciones la Teoria de
Maslow sobre las necesidades higiénicas y de autorrealizacion del hombre. Asi,
el hombre tiene un conjunto de necesidades biol6gicamente béasicas (hambre,
sexo, etc.), y un conjunto de necesidades referentes a una caracteristica
particular del ser humano como es la capacidad de logro y, a través de ésta, el
crecimiento psicolégico. Ambos son dos sistemas distintos de necesidades
humanas. Las necesidades basicas de supervivencia son satisfechas instintiva o
conscientemente a través de conductas aprendidas natural o socialmente (la
caceria, la pesca, el trabajo como via para obtener dinero y poder adquirir
alimentos). El otro conjunto de necesidades esta ligado a la necesidad de
crecimiento personal y de autorrealizacion. La satisfaccién del primer conjunto de
necesidades o factores higiénicos, segun la Teoria Bifactorial, previene la
insatisfaccién pero no genera satisfaccion positiva; en cambio los factores
motivadores si generan satisfaccion. (RAMIREZ, 2006).

Asi, segun esta teoria, en el mundo laboral existira satisfaccion e insatisfaccion,
en funcion de que las necesidades del individuo estén o no cubiertas en la
situacion laboral. En estos casos los factores de satisfaccion o “Motivadores” se
diferencian claramente: son intrinsecos al trabajo y pueden concretarse en el
gusto por el trabajo mismo, la responsabilidad que deriva del mismo, el deseo de
realizacion o de logro, el de obtener la estima ajena y la propia promocion. Estos
factores son considerados como de verdadera satisfaccidbn positiva. Una
segunda agrupacién se hace entre algunos factores que “Rodean” al trabajo
(extrinsecos), tales como: condiciones materiales de seguridad e higiene, salario,
politica de personal, condiciones de trabajo, administracion de la organizacion y
relacion entre colegas.

Esperanza Pedraza senala que el desempeio laboral, se define como “Aquellas
acciones o comportamientos observados en los empleados que son relevantes
para los objetivos de la organizacién, y que pueden ser medidos en términos de
las competencias de cada individuo y su nivel de contribucién a la empresa”
(PEDRAZA, AMAYA, & CONDE, 2010).

Por esta razon, la evaluacion del desempefio, es un proceso destinado a
determinar y comunicar a los empleados, la forma en que estan desempefiando
su trabajo y a elaborar planes de mejora .Cuando se realiza adecuadamente la
evaluacién de personal no solo hacen saber a los empleados cual es su nivel de
cumplimiento, sino que influyen en su nivel futuro de esfuerzo y en el desempefio
correcto de sus tareas.

Los componentes para un buen desempefio laboral son: Un buen ambiente
externo; la motivacion de la organizacion: y la capacidad de la organizacion.

La evaluacion del desempefio no es un fin en si mismo, sino un instrumento, una

herramienta para mejorar los resultados de los recursos humanos de la empresa.
Los superiores jerarquicos estan siempre observando la forma en que los
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empleados desempenfan sus tareas y se estan formando impresiones acerca de
su valor relativo para la organizacion (ACTIO REPORTE, 2006).

La mayoria de las organizaciones grandes han creado un programa formal,
disefiado para facilitar y estandarizar la evaluacion de los empleados; sin
embargo, resulta poco trabajada la evaluacién a nivel de pequefia y mediana
empresa (ACTIO REPORTE, 2006).

Se considera que la evaluacion del desempefio es “Un procedimiento continuo,
sisteméatico, organico y en cascada, de expresion de juicios acerca del personal
de una empresa, en relacién con su trabajo habitual, que pretende sustituir a los
juicios ocasionales y formulados de acuerdo con los mas variados criterios”
(GONZALES, 2009). Segun este autor, la evaluacién se produce de forma
vertical, cada persona es evaluada por su jefe inmediato y éste, a su vez, es
evaluado por un jefe de un nivel superior. De esta forma, el maximo responsable
(gerente) seria s6lo evaluador y en el nivel mas bajo, las personas serian
evaluadas pero no serian evaluadores.

MATERIALES Y METODOS

El tipo de investigaciéon es aplicada (se utilizaron enfoques o modelos teéricos ya
existentes), siendo el nivel de investigacion descriptivo y correlacional. El disefio
de la investigacion es no experimental, cuya recoleccién de informacion fue de
corte transversal. La poblacién de docentes es de 45. Puesto que es numero
manejable, se efectud un censo; es decir, en el presente afio de estudios (2014)
se encuestaron a los 45 docentes.

La variable independiente es la satisfaccion docente, y la variable dependiente
es el desempefio laboral; se procede a presentar la operacionalizacion de las
variables. Los instrumentos fueron confeccionados por el investigador, en base a
la revisién bibliogréfica y el apoyo del asesor; los mismos fueron validados por el
Alpha de Cronbach. Se utilizaron dos instrumentos: Un cuestionario para
determinar el nivel de satisfaccion que caracteriza al docente. Un cuestionario de
autoevaluacién para determinar el nivel de desempefio laboral. La fuente de
informacién fue esencialmente primaria, puesto que fue recabada de los
docentes del Centro de Idiomas de la UNJBG de Tacna. El marco tedrico
desarrollado, implicé fuentes bibliograficas, tanto escritas como de medios
electronicos.

Puesto que el objetivo de la tesis fue determinar la relacién de una variable sobre
otra, se aplicaron ambos instrumentos (el cuestionario para determinar el nivel
de satisfaccion que caracteriza al docente y el cuestionario de autoevaluacion
para determinar el nivel de desempefio laboral), a la misma unidad de andlisis (el
docente del CEID — UNJBG de Tacna)(ALVAREZ BECERRA, 2015). Asimismo,
se construyeron ambos instrumentos debido a que no se encontré uno validado y
gue sea afin al trabajo realizado, con el acompafiamiento del asesor y con la
verificacion de su confiabilidad, resultando esta ser adecuada.

El procesamiento de los datos se hizo en base al Microsoft Excel y al software
estadistico SPSS version 20,0 en espafiol.
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Media

RESULTADOS

Andlisis integral

e Reto del trabajo

4 50— = Recompensas justas
Condiciones de trabajo
pr— Supervision
Compatibilidad con el
puesto y compromiso
laboral

4,00

3,00 \

2,50

T T T
5 o menos Entre 6 v 10 Mas de 10

Ahos de experiencia

FUENTE: Cuestionario de “Satisfaccion Docente”

Figura N° 1
Satisfaccion del docente

La figura N° 1 nos permite efectuar un analisis integral, de donde se obtuvo un
valor medio de 70,56 y una desviacion tipica de 13,975, el cual al ubicarlo en la
escala de valoracion previamente identificada, cae en la intervalo denominado
“Alto nivel de satisfaccion docente”; lo que permite concluir que el personal
docente del CEID — UNJBG de Tacna considera que se caracteriza por un nivel
aceptable de satisfaccion por la docencia que imparte en dicha entidad. Al
analizar por niveles y de forma especifica, se encontr6 que son 18 los que
precisan tener un alto nivel de satisfaccién, son 12 los que sefialan tener un nivel
regular, 10 con un alto nivel, y son 5 los que sefialan tener un nivel bajo de
satisfaccion docente. Se observa que al aumentar los afios de experiencia
docente disminuye la satisfaccién docente. Asimismo, al comparar por género,
son las docentes mujeres las que destacan mas el comportamiento de dicha
variable.

Al analizar por cada uno de los indicadores, se encontré6 que el aspecto mas

resaltado fue la “Supervisién”, siendo los aspectos a mejorar las “Recompensas
justas” y las “Condiciones de trabajo”.
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Media

p Satisfaccion al estudiante
4 80 ps |_abor de equipo

Logros laborales
p—— Crecimiento personal

4,60

4,40

4 .00

3,80

T T T
S o menos Entre 6 vy 10 Mas de 10

Anos de experiencia

FUENTE: Cuestionario de “Desempeiio laboral”

Figura N° 2
Desempeifio laboral

La figura N° 2 nos permite efectuar un analisis integral, de donde se obtuvo un
valor medio de 63,84 y una desviacién tipica de 4,467, el cual al ubicarlo en la
escala de valoracion previamente identificada, cae en la intervalo denominado
“Nivel de desempeio laboral muy adecuado; lo que permite concluir que el
personal docente del CEID — UNJBG de Tacna considera que su nivel de
desempenfio y desenvolvimiento de sus laborales académicos en la entidad son
destacadas. Al analizar por niveles y de forma especifica, se encontr6 que son
26 los que precisan tener un nivel muy adecuado, y son 19 los que sefialan
presentar un nivel adecuado. Al observar los afios de experiencia, los
indicadores “crecimiento personal” y “labor de equipo”, disminuyen su valoracion
conforme va aumentando el tiempo; “satisfaccién al estudiante” y “logros
laborales” tienen un comportamiento irregular y opuesto. Asimismo, al comparar
por género, son las docentes mujeres las que destacan mas el comportamiento
de dicha variable.

Al analizar por cada uno de los indicadores, se encontré que el aspecto mas

resaltado fue la “Satisfaccion al estudiante”, siendo los aspectos a mejorar la
“Labor de equipo” y el “Crecimiento personal’.
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Contraste de las hipotesis sobre las variables

Sobre la satisfaccion del docente analizado, que cuenta con un valor
medio general de 70,56 y una desviacion tipica de 13,975; que permitid
concluir que el personal docente del CEID — UNJBG de Tacna considera
gue se caracteriza por un nivel aceptable de satisfaccion por la docencia
gue imparte en dicha entidad. Para comprobar ello, se aplicé una prueba
de hipotesis para la media, para lo cual se procede a plantear las
siguientes hipotesis, de donde:

Ho: p 2 52 (satisfaccion docente regular, alta o muy alta)
Hi: u < 52 (satisfaccion docente baja o muy baja)

Donde p representa el valor medio del nivel de satisfaccion docente; se
reemplaza en la férmula:

t = (70,56-52)/(13,975/45"%5) = 5,07

5%

-1.67

El valor de t de tabla al 5% de significancia es de -1,67, el t calculado =
5,07; por tanto, cae en la zona de No Rechazo de Ho; es decir, el nivel de
satisfaccion docente que caracteriza al Centro de Idiomas de la UNJBG
de Tacna no es bajo.

Sobre el desempefio laboral analizada, que cuenta con un valor medio
general de 63,84 y una desviacion tipica de 4,467; que permitié concluir
gue el personal docente del CEID — UNJBG de Tacha considera que su
nivel de desempefio y desenvolvimiento de sus laborales académicos en
la entidad son destacadas. A través de la prueba de hipétesis para la
media, se procede a contrastar dicha hipotesis, de donde:
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Ho: p 2 51 (desempefio laboral adecuada o muy adecuada)
Hi: ML < 51(desempefio laboral regular, inadecuada o muy
inadecuada)

Donde p representa el valor medio del nivel de desempefio laboral; se
reemplaza en la formula:

t = (63,84-51)/(4,467/45"%) = 19,28

5%

-1.67

El valor de t de tabla al 5% de significancia es de -1,67, el t calculado =
19,28; por tanto, cae en la zona de No Rechazo de Ho; es decir, el
desempefio laboral que caracteriza a los docentes del Centro de Idiomas
de la UNJBG de Tacna no es regular.

Para el contraste de la hipé6tesis general, se utiliz6 el estadistico chi-
cuadrado; cuyos resultados se indican en la siguiente tabla resumen:

Ho: No existe influencia significativa
Hi: Existe influencia significativa

) Tabla N° 1
ESTADISTICO CHI-CUADRADO
Satisfaccion docente Total
Baja Regular Alta Muy alta
Desemperio laboral Adecuado 8 > 6 S 19
P Muy adecuado 2 7 12 5 26
Total 5 12 18 10 45
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Pruebas de chi-cuadrado

Valor gl Sig. asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 1,4802 3 ,687
Razoén de verosimilitudes 1,482 3 ,686
Asociacién lineal por lineal ,090 1 ,764
N de casos validos 45
FUENTE: Reporte del SPSS 20,0 p = 0,687

El valor del chi-cuadrado calculado fue de 1,480 (valor de p = 0,687), de donde
el valor de p es superior al nivel de significancia del 5%; ello implica que se
rechaza Ho; es decir, no existe una influencia significativa de la satisfaccion
docente sobre el desempefio laboral en el Centro de Idiomas de la UNJBG de
Tacna, en el afio 2014.

CONCLUSIONES

a)

b)

El trabajo de investigacion se bas6 en la poblacién de docentes del
Centro de ldiomas de la UNJBG de Tacna, es decir, 45 personas. Se
concluye que no existe una influencia significativa de la satisfaccion
docente sobre el desempefio laboral.

Se obtuvo un valor medio de 70,56; lo cual permite concluir que el
personal docente del CEID — UNJBG de Tacna considera que se
caracteriza por un nivel aceptable de satisfaccion por la docencia que
imparte en dicha entidad. Al analizar el valor medio segun género, el
masculino obtuvo una media de 67 y el femenino 75, es decir nivel de
satisfaccion regular y alto respectivamente. Asimismo, se observé que a
mayor afios de experiencia, menor satisfaccion docente. Por indicador, se
encontré que el aspecto mas resaltado fue la “Supervision”, siendo los
aspectos a mejorar las “Recompensas justas” y las “Condiciones de
trabajo”.

Se obtuvo un valor medio de 63,84; lo cual permite concluir que el
personal docente del CEID — UNJBG de Tacna considera que su nivel de
desemperio en sus laborales académicos, son destacadas. Al analizar el
valor medio segun género, el masculino obtuvo una media de 63 y el
femenino 65, es decir nivel de desempefio laboral muy adecuado en
ambos casos. Considerando afios de experiencia, los indicadores
“Crecimiento personal” y “Labor de equipo” disminuyeron con el
transcurrir de los afos, los dos restantes presentaron comportamiento
irregular. Por indicador, se encontr6 que el aspecto mas resaltado fue la
“Satisfaccion al estudiante”, siendo los aspectos a mejorar la “Labor de
equipo” y el “Crecimiento personal’”.
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d) Se concluye que no existe una relacién directa y significativa entre los
indicadores del nivel de satisfaccibn docente y los indicadores del
desempeiio laboral en el Centro de Idiomas de la UNJBG de Tacnha.
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