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RESUMEN: Una organizacién educativa como
sistema social, es una conformacion de
eventos que integran dimensiones de
comportamiento individual y de grupo,
tanto su interior, como en su exterior; es
una red de relaciones interpersonales,
conformada por un grupo de elementos
conectados entre si, tales como: la estruc-
tura organizacional, los procesos que ocu-
rren dentro de ella y la conducta de los
grupos e individuos; donde, la interaccion
de estos componentes producen patrones
de relacion variados y especificos.

Uno de estos fendmenos es la satisfaccion
laboral, entendida como la sensacion de
bienestar derivada de las condiciones de
trabajo, de la realizacién de las tareas, de
la pertenencia una organizacion y de con-
seguir logros profesionales; constructo que
asociado a la labor docente en el dmbito de
las organizaciones de educacidon superior
privada, resulta particularmente relevante

analizar debido a la dualidad escuela—
empresa, que las caracteriza.

El presente trabajo tiene como objetivo
describir el nivel de satisfaccidon laboral en
un grupo de 147 docentes, que prestan sus
servicios en una institucion de educacion
superior privada, para ello, previamente se
adapto y validé a través de jueceo el Cues-
tionario de Satisfaccion Laboral del Perso-
nal Docente Universitario; se analizd su
consistencia interna a través del estadistico
alpha de de Chronbach de 0.928; se calcu-
laron puntajes z, a fin de obtener el perfil
general , encontrandose que en la escala
de satisfaccion con la actividad docente el
70% de los docentes se dicen indiferentes
con su ambiente socio laboral, sus recursos
personales para afrontar el trabajo docen-
te.

PALABRAS CLAVE: Educacidon superior, do-
centes, satisfaccion laboral.

Introduccion

Segun Schvarstein (2006), desde la postura existencialista sustenta una relacién organi-

zacion- individuo—organizacién centrada en los siguientes preceptos:

Desde un plano general se identifica primeramente a la institucion como un cuerpo norma-
tivo juridico cultural, compuesto de ideas, valores, creencias. Leyes, que determinan sus

formas de intercambio social, es un nivel de realidad social que define cuanto esta esta-
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blecido, se relaciona con el Estado que hace la ley y esta presente en los grupos y las

organizaciones.

En segundo término, las organizaciones son el sustento material, el lugar donde las insti-
tuciones se materializan y desde donde tienen efectos productores sobre los individuos.

Son mediatizadoras en las relaciones entre instituciones e individuos.

Bajo este enfoque en la organizacién todo es signo: los objetos, maquinas, sistemas,
normas procedimientos, vestido, comida; todos estos elementos presentan un ser a la
mano (sistemas de usos) y un ser a la vista (sistemas de signos). Toda actividad organi-
zacional adquiere a los ojos de sus miembros automaticamente y no siempre controlable,
un significado: voluntaria o involuntariamente remite a la identidad del emisor; la organiza-
cioén no incluye a los grupos, no so6lo es un conjunto de grupos, sino que los determinay a

su vez es determinada por ellos.

De Faria Mello (2008) supone que una persona, un grupo o un departamento dentro de
una organizacién, empresa o comunidad son sistemas que se componen de érganos o
partes que deben funcionar coordinada e integradamente, donde las caracteristicas fun-
cionales, y el roll de cada integrante determinaran el tipo, grado y complejidad de interde-

pendencia entre cada una de las partes, asi como entre las partes y el todo.

Para entender el funcionamiento de una organizacion como sistema, el autor hace énfasis
en la relacién existente entre la estructura social y el medio que la apoya; sin insumos
constantes y continuos la estructura se rompe, donde el esfuerzo y motivacién del perso-
nal que integra la organizacion, constituyen su principal fuente de conservacion de aspec-
tos econdmicos, sociolégicos y socio-psicoldgicos relacionados con el comportamiento

individual, de grupos y entre grupos.

La organizacién es el medio para que el individuo obtenga o no satisfactores, en la medi-
da en que satisfaga 0 no sus necesidades estara dada su motivacion, dedicacién, produc-
tividad, eficiencia y eficacia en el trabajo. Esta relacion implica ademas, sentimientos, per-
cepciones, reacciones emocionales, actitudes y expectativas de ambas partes que, en el
desempefio de las tareas propias de la organizacién se constituyen en un contrato psi-

coloégico de trabajo.
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De ahi la importancia de estudiar la relacion individuo - organizacion desde la perspectiva
de la psicologia social del trabajo, que permita explicar como afecta y son afectadas las

interacciones entre individuos en el ambito del trabajo.

A partir de este planteamiento han surgido constructos como: bienestar subjetivo, bienes-
tar laboral, optimismo aprendido, felicidad adquirida, satisfaccién con la vida y satisfaccion
laboral. A decir de Diener, citado por Laca Arocena, Mejia Ceballos, & Gondra Rezola
(2006), considera que el primer reto es el estudio cientifico de la felicidad y su objetivacion
para ser medida, postulando asi las primeras aproximaciones hacia una definicion de sa-
tisfaccion con la vida como un “proceso de juicio mediante el cual los individuos valoran la

calidad de sus vidas sobre la base de su propio conjunto Unico de criterios”.

Los individuos ponderan sus prioridades personales segun los diferentes aspectos de su
vida (salud, relaciones interpersonales, vida laboral, nivel adquisitivo, entre otros) y la juz-
gan mas o menos satisfactoria, considerdndose a esta valoracion como un juicio cognitivo
sobre la calidad de la propia vida; donde, los criterios son propios de cada persona, deri-
vando de aqui el bienestar subjetivo, determinado por dos componentes: el afectivo emo-
cional que permiten reconocer lo placentero o displacentero de una experiencia vivida y el
componente cognitivo a traves del cual se elaboran juicios sobre la vida o parte de ella en
relacion al grado de satisfaccion sentida al haber vivido una experiencia determinada;
ambos componentes son dependientes entre si y permiten hacer evaluaciones sobre el

balance de los afectos y juicios cognitivos globales acerca de la vida.

En la literatura sobre satisfaccion laboral, existe cierto consenso sobre los factores aso-
ciados: los relativos a la organizacion, entre los que se encuentran, la percepcion de un
trabajo intelectualmente estimulante, recibir recompensas equitativas con respecto al
puesto y funcién desempefiada, la evaluacién que el trabajador hace sobre las condicio-
nes favorables de trabajo y los colegas cooperadores; otros factores que repercuten y que
no forman parte de la atmdsfera laboral son aquellos referidos a las caracteristicas del
individuo: edad, salud, antigiiedad, estabilidad emocional, condicién socio econdmica,
tiempo libre, actitudes, habilidades, personalidad, relaciones interpersonales practicadas,

afiliaciones sociales, y relaciones familiares, entre otras. Olivares (2006).

Por su parte, Ledn & Sepulveda (1979), citando a Herzberg, de igual manera hacen alu-
sion a la diversidad de causas para la satisfaccion o insatisfaccién con el puesto; donde,

la primera esta asociada a factores de la persona o intrinsecos, como la funcion o tarea a
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desempefiar, el sentimiento de logro, las responsabilidades, la superacion y el reconoci-
miento profesional, derivandose en la capacidad para satisfacer la necesidad de desarro-
llo psicoldgico, mientras que la insatisfaccion esta asociada a factores externos o extrin-
secos, relacionados con el deterioro de las condiciones laborales, el clima y ambiente
organizacional, entre ellos, salario, status, puesto, ambiente laboral, relaciones interper-

sonales.

Tomando como referencia estos elementos causales, Furnham (2001) sigue la teoria bi-
factorial de Herzberg, menciona que las personas tienen dos tipos de necesidades: las de
higiene, influidas por las condiciones fisicas y psicoldgicas en las que trabaja una persona
y las de motivacion, consideradas como de orden superior, y encaminadas a satisfacer la
autorrealizacion del individuo en el trabajo. En tal sentido, asegura que los factores de
higiene o insatisfactorias responden a la necesidad de trabajar en un contexto y condicio-
nes favorables al bienestar de la persona y la satisfaccion de éstas no conducen a la sa-

tisfaccion laboral per se, Unicamente regulan o disminuyen la insatisfaccion en el trabajo.

En tanto, los factores de motivacidon o satisfactores estan altamente relacionados con la
naturaleza y consecuencias del trabajo, ya que satisfacen las necesidades de realizacion
personal del trabajador y s6lo mediante el desempefio de la tarea el individuo puede dis-
frutar de recompensas que fortaleceran sus aspiraciones. Tanto la presencia de los facto-
res de higiene como la ausencia de los factores de motivacion, llevan en principio a un
estado neutro, de acuerdo a la intensidad y frecuencia con que trabajador perciba estos

factores, podra determinarse el grado de insatisfaccion o satisfaccion laboral.

Otra perspectiva que relaciona los factores organizacionales y los individuales es la teoria
de ajuste en el trabajo, Dawis & Lofquist (1984), citados por Peiré & Prieto (1996), consi-
deran que este postulado parte del supuesto que cada individuo busca desarrollarse y
mantenerse en concordancia con su ambiente laboral, en un proceso continuo y constan-
te, denominado ajuste en el trabajo; de donde, el grado de ajuste estara dado por dos
fuentes de interrelaciones: a). el grado en que el trabajador facilita las habilidades que
posee para cubrir las necesidades del puesto, denominado resultado satisfactorio; b). el
grado en que la organizacién cumple las necesidades y valores del trabajador, llevandolo

a la satisfaccion personal.

La satisfaccion laboral se ha estudiado también desde los postulados comparativos, en tal

sentido Locke (1976) desarrollo la teoria de los valores o de la discrepancia de valores,
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bajo la suposicidon de que la satisfaccion laboral, esta relacionada con el hecho “de si el
trabajo le proporciona a la gente lo que ésta quiere, desea o valora” (Furnham, 2001); de
donde, se deduce que la importancia de conocer el valor que un trabajador otorga a un
resultado en particular predice sus posibles actitudes al trabajo, mas no el grado de satis-
faccion laboral. Estableciendo que “cuanto mas importante sea el factor relacionado con el

trabajo para los empleados, mayor sera su efecto potencial en la satisfaccion” (p.276).

Una aportacién mas al estudio de la satisfaccion laboral y el rendimiento en el trabajo, es
el modelo de la satisfaccion de facetas propuesto por Lawler. Pierd & Prieto (1996) citan
que la relacion entre satisfaccion y rendimiento esta mediada por las recompensas recibi-

das y la equidad percibida respecto a esas recompensas, a través de dos procesos:

Intrapersonal, cuando existe un desacuerdo entre lo que el trabajador piensa que deberia
recibir y lo que realmente obtiene; la idea de lo que deberia recibir depende de sus contri-

buciones y el perfil de puesto, sus propios resultados.

Interpersonal, a través de la relacién que el trabajador percibe de las contribuciones y los
que realmente estan obteniendo las personas que toma como referentes, los resultados

de los demas.

Las aportaciones del enfoque organizacional al estudio de la satisfacciéon laboral, la teoria
del grupo de referencia social, sostiene la premisa que el punto de referencia utilizado por
una persona para determinar su satisfaccion laboral, esta dado por la opinién y caracteris-
ticas de su grupo o status econémico al que pertenece; esto es, esta en funcion de que
las caracteristicas del puesto, son adecuadas a las normas y deseos de los grupos que el

individuo considera como guia para su evaluacién del contexto y realidad social.

A la par de estas vertientes organizacionales sobre el estudio de la satisfaccion laboral, se

desarrollan enfoques centrados en lo individual:

Sansinenea & Gil de Montes (2008) postulan que el grado de cumplimiento lleva al docen-
te a una satisfaccion experimentada; a través del modelo de autoconcordancia expone
que las personas pueden elegir o no objetivos que representen adecuadamente sus valo-

res; esto es, aquellos objetivos que sean congruentes consigo mismo o autoconcordantes.

Método

Objetivo: Obtener el perfil del nivel de satisfaccion laboral en docentes de una instituciéon

privada de educacion superior, del valle de Toluca.
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Tipo de estudio: de campo, exploratorio, donde se busca conocer como se comporta la

variable (Kerlinger, 2002).

Variable: Satisfaccion Laboral,parte del supuesto que cada individuo busca desarrollarse y
mantenerse en concordancia con su ambiente laboral en un proceso continuo y constante
denominado ajuste en el trabajo; de donde, el ajuste estard dado por dos fuentes de inter-
relaciones: a). el grado en que el trabajador facilita las habilidades que posee para cubrir
las necesidades del puesto, denominado resultado satisfactorio; b). el grado en que la
organizacion cumple las necesidades y valores del trabajador, llevandolo a la satisfaccion

personal (Dawis & Lofquist, 1984, citados por Peir6é & Prieto, 1996).

Hipotesis: En el contexto de las organizaciones educativas, el docente genera condiciones
de adaptacion, dadas tanto por las interpretaciones previas y actuales de la funcién do-
cente, como de sus recursos individuales, sus habilidades y conocimientos; lo que da lu-
gar a condiciones de ajuste entre sus expectativas actuales y las deseadas. El resultante
estard determinado por el desempefio de sus funciones en la institucion, produciendo a su

vez estados de satisfaccién, que surgen como modulaciones del docente hacia el trabajo.

Participantes: 147 docentes de una institucion de educacion superior privada, del valle de
Toluca, incorporada a la Universidad Autbnoma del Estado de México, de los cuales fue-
ron 60 hombres y 87 mujeres; con un rango de edad de 21 a 68 afios; 75% cuenta con

titulo de licenciatura y un 25% posee el grado de maestria.

Instrumentos: Para la medicién del nivel de satisfaccion laboral, se trabajo en la adapta-
cion del Cuestionario sobre el Nivel de Satisfaccion del Personal Docente Universitario,
propuesto por la Unidad de Evaluacién de la calidad de la Universidad de Salamanca,
Espafia, que tiene como antecedente el Cuestionario de Satisfaccion Laboral S21/26. De
Melia, J.L. (1990), subdividido en nueve escalas: Organizaciébn académica; actividad do-
cente, actividad de gestion; comunicacion y coordinacion; infraestructura y recursos de
trabajo; formacion docente y disciplinaria; participacion en la mejora; tiempo de dedicacion

y motivacién y reconocimiento.

Se revis6 y adapté la redaccion de los reactivos al espafiol mexicano, sometiendo el ins-
trumento a jueceo de expertos, se analiz6 la pertinencia de cada reactivo e hicieron las

correcciones pertinentes.
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Para interpretar comparativamente los resultados individuales del Cuestionario de Satis-
faccion laboral, se recurrié al célculo de puntuaciones estandar (z), que permiten trans-
formar linealmente los resultados individuales originales de cada escala, sin alterar los
resultados de origen, esto es, los cambios de puntuacién en la escala original se corres-
ponden directamente con el cambio de puntuacion de la escala transformada (Tornimbeni,
Pérez, &Olaz, 2008).

Resultados: En primer lugar, se obtuvo un Alpha de Chronbach de 0,928 lo que indica una
adecuada consistencia interna, del calculo de puntuaciones estandar (z), se presentan a

continuacion los resultados obtenidos para cada dimension:

Organizacién Académica: el 14% de los docentes dice estar totalmente de acuerdo con
los procesos académico administrativos para la instrumentacién de planes y programas
de estudio, la asignacién de unidades de aprendizaje de acuerdo a perfil profesional, el
perfil de egreso y la organizacién equitativa de horarios de actividades docentes; el 72%

esta de acuerdo y el 4.9% en desacuerdo.

Actividad Docente: el 2.1% de los docentes se manifiestan totalmente de acuerdo, el
9.79% de acuerdo en torno a su ambiente socio laboral, sus recursos personales para
afrontar el trabajo y las estrategias de caracter individual que despliega para modular los
procesos de ensefianza aprendizaje; es de sefialar que el 11.19% dice estar en des-

acuerdo y el 5.16% en total desacuerdo.

Actividad de gestion: En esta dimensién se reportdé que el 14.6% esta totalmente de
acuerdo con las actividades complementarias a su funcion; los procesos de control esco-
lar, trdmites y seguimiento de normatividad de recursos humanos, tramites en néminas, el

71% de acuerdo y el 6.29% en desacuerdo.

Comunicacioén y coordinacion: El 14% esta totalmente de acuerdo, el 73% de acuerdo con
los modelos y canales de comunicacién institucional, tanto formal como no formal, las re-
laciones interpersonales en torno a la labor académica, la efectividad de retroalimentacion
y libre opinién de ideas, la coordinacién entre pares y coordinadores; el 5.6% en des-

acuerdo.

Infraestructura y recursos de trabajo: sobre el nivel de satisfaccion con las condiciones
fisicas, técnicas y ecoldgicas en que desarrolla su actividad: del aula, los espacios de

apoyo como biblioteca, laboratorios, canchas, cafeterias; entre otros y aquellos necesa-
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rios para descanso entre clases, estudio o preparacion de productos académicos (cubicu-
los y salas de maestros). El 14.6% dice estar totalmente de acuerdo; el 65.7% de acuerdo

y el 2.8 en desacuerdo.

Formacioén profesional y disciplinaria: en relacion al nivel de satisfaccion con el interés de
la organizacion sobre su formacién profesional y actualizacion disciplinaria, a través de
cursos, seminarios, talleres, oportunidad de participar en eventos académicos y de inves-
tigacion, oportunidades de acceder a programas de profesionalizacién docente, oportuni-
dades de mejora laboral. El 13.99% esta totalmente de acuerdo y el 2.8 en total des-

acuerdo.

Participacién en la mejora: en esta dimensién se reporta que el 14.6% dice estar totalmen-
te de acuerdo, el 75.5% de acuerdo sobre la posibilidad de libre opinién de ideas sobre los
aspectos de planeacion, desarrollo y evaluacion institucional, con la filosofia institucional y

Su posicionamiento en los ambitos académicos de la localidad; y el 2.8% en desacuerdo.

Dedicacion: Para el grado de satisfaccion manifestado con los procesos de adaptacion y
ajuste de sus horarios en la institucién para hacerlos compatibles con otros centros de
trabajo (profesionales o docentes), con actividades profesionales y personales; de manera
tal que la labor docente no sea percibida como una sobrecarga laboral. El 21.6% dice es-

tar totalmente de acuerdo; el 65.7% de acuerdo y el 2.8 en desacuerdo.

Motivacién y reconocimiento: en esta dimension el 13.29% dice estar totalmente de
acuerdo con la motivacion general hacia la labor docente, como resultado de los satisfac-
tores laborales, personales y profesionales que la institucion le ofrece para el desarrollo
de sus actividades. Las creencias sobre el reconocimiento y prestigio tanto de su labor
docente, como de la institucion donde esta llevando a cabo dicha actividad; el 65.7% de

acuerdo y el 7% en desacuerdo.

En general, el nivel de satisfaccion laboral manifestado por los docentes, reporta que el

84.5% se dice satisfecho, el 11.9 se muestra indiferente y el 4.2% insatisfecho.

Conclusiones: Si bien se reporta un nivel aceptable de satisfaccion con la organizacién: el
modelo académico administrativo, los lineamientos y normas de trabajo, en cuanto hace al
nivel de satisfaccion con su actividad docente se denota indiferencia en el 70% de los
docentes, lo que implica poca atencién a las condiciones favorables o desfavorables que

le ofrece su ambiente sociolaboral; asi como a sus valoraciones positivas 0 negativas en
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cuanto a sentimientos de logro, responsabilidades, superacion y la autopercepcion sobre
el reconocimiento profesional de su funcion como docente, desarrollando condiciones de
ajuste y adaptacion al trabajo dadas tanto por interpretaciones previas y actuales de la
funcion docente, como de sus recursos individuales, especificamente sus habilidades y

conocimientos.
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