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DESCRIPCION RESUMIDA

En el presente estudio se pretende explorar el grado de Satisfaccion Laboral en
docentes de la Escuela ESB N°10 de la ciudad de Mar del Plata.

Se parte como campo problematico del .hecho de que los docentes son uno de los
grupos laborales que presenta mayor riesgo de padecer dolencias de tipo psicosocial, como la
ansiedad o el estrés, ya que las organizaciones educativas desarrollan sus actividades en un
contexto de constante vulnerabilidad.

El disefio metodoldgico seleccionado para llevarlo a cabo es de tipo cuali-cuantitativo.

Se empleara metodologia cualitativa a través de las técnicas de entrevistas al personal
docente de la institucion y a informantes claves y de registros observacionales de los
indicadores de satisfaccion en el puesto de trabajo.

Como metodologia cuantitativa se utilizara el cuadernillo de recoleccién de datos
compuesto por un cuestionario sociodemografico y el Cuestionario de Satisfaccion Laboral
S10/12 de Melia y Peird (1998).

La muestra con la que se trabajara se estima compuesta de cincuenta docentes
pertenecientes a dicha institucion. '

Se parte de una concepcién de la Satisfaccion Laboral en tanto “actitud o conjunto de

actitudes desarrolladas por la persona hacia su situacion de trabajo”.

Palabras clave: Satisfaccion laboral — Personal docente - Psicologia Laboral - Stress laboral

DESCRIPCION DETALLADA

Definicidn del problema

El planteo que aqui se presenta surge de la problematica detectada por la autora,
durante la realizacién del requisito académico de la practica de residencia en el area Psicologia
Laboral correspondiente a la Licenciatura en Psicologia. La misma se desarrollé en una
organizacion educativa dependiente del gobierno de la Provincia de Buenos Aires, de nivel
secundario.

Durante el desarrollo de la actividad mencionada, se observaron problematicas
institucionales y profesionales de los docentes que motivaron el disefio del presente plan de
trabajo, algunas de ellas son: cuestiones politico-gremiales que se reflejan en constantes
huelgas y reclamos en el personal docente; alto nivel de stress y desgaste psiquico y
emocional del personal expuesto a situaciones contingentes y muchas veces hasta violentas
que supone el trabajar con adolescentes (transgresiones, conflictos familiares, problemas de
conducta y aprendizaje, etc.). Estas variables, entre otras, inciden en el nivel de satisfaccion del



personal de la organizacién y se manifiesta a través del elevado nimero de personas que
actualmente se desempefian en la institucion bajo el rétulo “cambio de funcioén o de cargo”.

Por lo que resulta necesario a fines del siguiente trabajo, explorar el grado de
Satisfaccion Laboral de los docentes a través de la percepcion global que los mismos tienen en
relacién a su puesto de trabajo, y por otro lado, tomar conocimiento de una problematica actual
en las organizaciones educativas, como es el “cambio de cargo” debido al stress laboral que
padece el personal de la institucion.

De acuerdo al Estatuto del docente de la Provincia de Buenos Aires y su
reglamentacion, entiéndase por cambio de cargo de base el que se realiza entre cargos ylu
horas-catedra que correspondan a diferentes nomencladores de titulos habilitantes. Por
razones de salud, debera acordarse previa certificacion realizada por la direccion de
reconocimientos médicos y/u organismos que éste determine.

Este fenémeno de “transicion de rol” se observa claramente en la ESB N°10, donde
algunos docentes pasaron a desarrollar otro tipo de tareas, es decir que, bajo prescripcion
médica, se determina que el personal no es apto temporariamente para desarrollar sus

actividades habituales ante los alumnos.

Motivos y antecedentes

Los dafos acarreados por el proceso socioeconomico y cultural de esta época, generan
un detrimento en la calidad de vida y la satisfaccion laborales.

Varios estudios demuestran que los docentes son uno de los grupos laborales que
presenta un mayor riesgo de padecer dolencias de tipo psicosocial, como la ansiedad o el
estrés.

Las organizaciones educativas desarrollan sus actividades en un contexto de constante
vulnerabilidad. Esto conduce a que muchos profesionales de la ensefianza realicen su labor
con sintomas de cansancio, irritacion o depresion, sintiéndose desvinculados de la institucion a
la que pertenecen. Este estado llamado alienacion en el contexto de una institucion
educacional, genera situaciones donde el docente se muestra incapaz de hacer frente a las
multiples demandas que se les presentan a diario: no sélo aquellas para la que estan
capacitados, es decir, el proceso de ensefiar— aprender sino también afrontar la dificil
situacion socioeconémica de la comunidad a la que pertenecen.

Por ultimo, en el presente trabajo se aborda la relacion entre motivacion y satisfaccion,
donde la satisfaccion, que consiste en el nivel de semejanza entre las recompensas recibidas y
deseadas, influira en la motivacién del individuo, de modo que se conforma un sistema que se

retroalimenta (Ardouin, Gayo, Bustos y Jarpa, 1999).



Descripcion del contexto

La escuela de educacién basica, ESB N°10, proviene de la escuela EGB 58/ EGB 31.
La institucion surge en el afio 1996, cuando a partir de una nueva ordenanza de Educacién
Nacional (Septiembre del 2005) se establece el sistema de Educacion Secundaria Basica que
reemplaza al 7°, 8° y 9° afos de EGB. De esta forma, la escuela inicia sus actividades en el
partido de General Pueyrredén en el marco de los cambios educativos implementados por la
Direccién General de Cultura y Educacion. Con nuevos numeros y autoridades, la Educacion
Secundaria Basica -ESB- comienza a tomar forma. Los 7°, 8° y 9° afios de la antigua EGB,
pasan a ser ESB, mientras que de 1° a 6° afos reciben el nombre de Educacion Primaria
Basica.

El problema que se plante6 en este momento de cambios, era contar con la
infraestructura necesaria para reubicar a los alumnos, fue asi que a partir de la intervencion del
Consejo Escolar se alquila el establecimiento donde actualmente funciona la institucion.

Durante afios los edificios escolares provinciales de General Pueyrredén permanecieron
olvidados y en condiciones deplorables. Tanto es asi, que en algunos casos sé debieron
suspender clases y hasta trasladar a los alumnos por el pésimo entorno en el que aprendian.
En la actualidad, la situacion se esta modificando ya que se esta invirtiendo en obras edilicias,
lo que podria repercutir en la percepcién que tengan los trabajadores respecto al ambiente
fisico de trabajo.

El sistema organizacional de |a ESB N°10 esta conformado por un grupo directivo
(director, vicedirectora, etc.), por el cuerpo docente (se estima que actualmente trabajan en la
escuela 340 profesores) y por 452 alumnos matriculados en el ano 2009, que asisten al

establecimiento distribuidos en dos franjas horarias.

Aspectos teoricos

La medicion de la satisfaccion laboral es importante porque representa un sistema de
diagnéstico que permite conocer la salud de una organizacién y gracias a ello se pueden
obtener resultados que ayuden a identificar los problemas de mayor preocupacién y las causas
de descontento del personal.

Partiendo de la Calidad de Vida Laboral como una reaccion individual hacia el
trabajo o como las consecuencias subjetivas de las experiencias de trabajo, se genera el
contexto desde donde se enfatizan aspectos individuales como la satisfacciéon laboral y el
impacto que ésta tiene sobre el individuo.

En la actualidad, no existe una definicion univoca sobre el concepto de Satisfaccion
Laboral, se contempla una serie de definiciones que aluden al concepto como estado
emocional, sentimientos o respuestas afectivas. En este sentido, se incluye la definicion de

Locke en 1976 quien la caracteriza como “estado emocional positivo o placentero resultante de



la percepcion subjetiva de las experiencias laborales de la persona’, por su parte Crities la
definié como estado afectivo en el sentido de gusto o disgusto general, que la persona muestra
hacia su trabajo. Mas recientemente, Price y Mueller entienden la satisfaccion laboral como una
orientacion afectiva positiva hacia el empleo. Muchinsky indica que la satisfaccion laboral es
una respuesta emocional o una respuesta afectiva hacia el trabajo, y Newstron y Davis la
definen como un conjunto de sentimientos y emociones favorables o desfavorables con las
que los empleados ven su trabajo.

Otra linea tedrica, considera que la satisfaccion laboral excede el campo de las
emociones y de ahi la importancia que ésta tiene en las conductas laborales, estos autores
conciben la satisfaccion laboral como una actitud generalizada ante el trabajo, de este modo el
estudio de la satisfaccion |aboral se enmarca dentro del estudio de las actitudes hacia el trabajo
junto con el compromiso organizacional y la implicacion laboral.

Harpaz (1983) realiza una revision de las distintas definiciones que han dado lugar a
este constructo y concluye que la satisfaccion laboral, como otras actitudes, esta compuesta
por elementos afectivos, cognitivos y conductuales, puede variar en consistencia y magnitud,
puede ser obtenida de diferentes fuentes y cumple diferentes funciones para el individuo.
Asimismo indica que ‘las personas que trabajan usualmente desarrollan un conjunto de
actitudes que puede ser descrito con el término general de satisfaccion laboral’.

Siguiendo esta linea de argumentaciones, y considerando el marco teorico desde donde
abordaré la investigacion, Peird distingue entre actitud o disposicion para actuar de un modo
determinado en relacion con aspectos especificos del puesto de trabajo 0 de la organizacion, y
la satisfaccion con el trabajo, que seria el resultado de varias actitudes que un empleado tiene
hacia su trabajo y los factores con ¢l relacionados.

En el caso de la satisfaccion laboral se trataria de una “actitud general” resultante de
muchas actitudes especificas relacionadas con diversos aspectos del trabajo y de la
organizacién. Por ser esta concepcién tedrica la mas exhaustiva y explorada con instrumentos
validados y confiables se la ha seleccionado parala realizacion del presente trabajo.

En la ciudad de Mar del Plata, como antecedentes sobre satisfaccion laboral, se
localizaron algunos trabajos de investigaciones de pregrado de los alumnos de la carrera de
licenciatura en Psicologia aplicados 2 distintas poblaciones. Sin embargo, no han podido
identificarse trabajos empiricos sobre esta problemética en personal docente de una

organizacion escolar estatal en particular.

Obijetivo general

v Explorar el grado de Satisfaccion Laboral en trabajadores de la Escuela ESB N°10 de la
ciudad de Mar del Plata.



Objetivos especificos

v Analizar la percepcion global que los docentes de la Escuela ESB N°10 de la ciudad de
Mar del Plata tienen acerca de la satisfaccion relacionada con su puesto de trabajo.

v Describir la satisfaccion laboral de los docentes de la institucion en cada uno de los seis
factores que explora el CSL S10/12 (Melia y Peird)

v Establecer similitudes y diferencias respecto de la percepcion de |a satisfaccion laboral

utilizando como criterio variables sociodemograficas (edad, género, etc.).

Disefio y técnicas de analisis
Métodos

Se ha realizado un disefio cuali-cuantitativo que incluye una escala especifica para la
evaluacion de 1a Satisfaccion laboral, un cuestionario sociodemografico elaborado por la autora

y entrevistas a informantes calificados.

Determinacion de la muestra

Se empleara una muestra constituida por 50 docentes pertenecientes 2 la escuela ESB
N°10 de la ciudad de Mar del Plata. Los mismos seran invitados a participar del estudio en
forma voluntaria, garantizando el anonimato y .1a confidencialidad en la administracion del
instrumento utilizado y en el tratamiento de los datos.

Se plantea el siguiente criterio de inclusion: ser personal de la institucion en cuestion,
cualquiera sea su situacion de revista o cargo docente que desemperie (profesores,
preceptores, cargos técnicos como asistentes educacionales, sociales, bibliotecarios,

ayudantes de laboratorios; o en funcion jerarquica ya sean directivos, secretarios etc.)

Técnicas cuantitativas

Para la recoleccion de datos se utilizara un cuestionario autoadministrado que incluye la

escala de Satisfaccion Laboral (Melia 'y Peiro, 1998) y el cuestionario sociodemografico.

Descripcion de 1a Escala de Satisfaccion Laboral $10/12 de Melia y Peird

Se trata de una version reducida de una serie de cuestionarios desarrollados Yy
validados por los autores para la medida de la satisfaccion laboral. Esta compuesto por 12
items acerca de la satisfaccion con la supervision, con el ambiente fisico y con las prestaciones
recibidas de la organizacion. Las respuestas siguen una valoracion tipo Likert de 7 puntos que
va desde Muy insatisfecho (1) hasta Muy satisfecho (7).

Las variables obtenidas de este cuestionario son:
v/ Factor |: Evalua la satisfaccion con la Supervision y 1a Participacion en la Organizacion.

v Factorll: La satisfaccion con el Ambiente Fisico de Trabajo.



v Factor Il La Satisfaccion con  las Prestaciones materiales Y Recompensas
complementarias recibidas en la Empresa , excepto el salario.

v Factor IV: La Satisfaccion intrinseca del Trabajo.

v Factor V: La Satisfaccion con la Remuneracion, las Prestaciones basicas y la Seguridad en
el Empleo.

v Factor VI: La Satisfaccion con las Relaciones interpersonales
Ademas de las variables sefaladas, se tendran en cuenta las variables sociodemograficas:

género, edad, nivel de ensefianza, etc.

Procedimiento

El procesamiento de los datos sera una triangulacién entre los datos cuantitativos
obtenidos mediante |a aplicacion de la Escala de Satisfaccion Laboral (Melia y Peiro, 1998)
sometidos a analisis estadisticos descriptivos Yy los obtenidos cualitativamente mediante las
entrevistas a informantes claves.

E| evaluador estara presente en el momento de la administracion, ésta sera en forma

anonima, individual y escrita.

Lugar de realizacion del trabajo: Escuela ESB N°10 de la ciudad de Mar del Plata.

Cronograma de actividades

Actividad

Busqueda bibliografica’y definicion del
problema

Elaboraciony presentacion del Plan de trabajo

Establecimiento del contacto con la institucion y
acuerdos de trabajo

Recoleccién de datos mediante aplicaciéon de

instrumentos y toma de entrevistas

Procesamiento, analisis e interpretacion de
datos -

Elaboracion de informe final

Presentacion informe a Unidad Académica
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CAPITULO |

INTRODUCCION



La presente investigacion se realiza con el objetivo de explorar el grado
de satisfaccion laboral del personal docente de la escuela ESB N° 10 de la ciudad
de Mar del Plata, y a la vez, dar cumplimiento al requisito curricular requerido por
la carrera de Licenciatura en Psicologia.

Se parte como campo problematico del hecho de que los docentes son uno
de los grupos laborales que presenta mayor riesgo de padecer dolencias de tipo
psicosocial, como la ansiedad o el estrés, ya que las organizaciones educativas
desarrollan sus actividades en un contexto de constante vulnerabilidad.

De esta forma, el motivador inicial de la eleccion de la tematica ha sido la
inquietud en relacion a la labor docente, entendida ésta como una actividad que
genera gran exigencia en los empleados y en funcion de ello evaluar las
percepciones que éstos tienen respecto de sus propios puestos de trabajos.

El planteo que aqui se presenta surge asi de la problematica detectada por
la autora, en una organizacién educativa dependiente del gobierno de la Provincia
de Buenos Aires, de nivel secundario. En ella, se observaron situaciones
institucionales 'y profesionales de los docentes que impulsaron el disefio de la
presente investigacion, algunas de ellas son: cuestiones politico-gremiales que se
reflejan en constantes huelgas y reclamos en el personal docente; alto nivel de
stress y desgaste psiquico - emocional del personal expuesto a situaciones
contingentes Yy muchas veces hasta violentas que supone el trabajar con
adolescentes (transgresiones, conflictos familiares, problemas de conducta y
aprendizaje, etc.). Estas variables, entre otras, inciden en el nivel de satisfaccion
laboral del personal de la organizacion y S€ manifiesta a través del elevado
numero de personas que actualmente se desempefian en la institucion bajo el
rotulo “cambio de funcion o de cargo’.

Este fenomeno de “transicion de rol” consiste en que algunos docentes
pasan a desarrollar otro tipo de tareas, es decir que, bajo prescripcion médica, se
determina que el personal no es apto temporariamente para desarrollar sus
actividades habituales ante los alumnos.

Por lo que resulta necesario a fines del siguiente trabajo, explorar el grado
de Satisfaccion Laboral de los docentes de la ESB N° 10 a través de la

percepcion global que los mismos tienen en relacion a su puesto de trabajo, y por

o



otro lado, tomar conocimiento de una problematica actual en las organizaciones
educativas, como es el “cambio de cargo” debido al stress laboral que padece el
personal de la institucion.

Los dafios acarreados por el proceso socioeconémico y cultural de esta
época, generan un detrimento en la calidad de vida y la satisfaccion laborales.

Las organizaciones educativas desarrollan sus actividades en un contexto
de constante vulnerabilidad. Las continuas reformas educativas han contribuido
junto con otros factores sociales y econoémicos a promover |a mencionada crisis.

Esto conduce a que muchos profesionales de la ensefianza realicen su
labor con sintomas de cansancio, irritacion O depresion, sintiéndose
desvinculados de la institucion a la que pertenecen. Este estado llamado
alienacion en el contexto de una institucion educacional, genera situaciones
donde el docente se muestra incapaz de hacer frente a las multiples demandas
que se les presentan a diario: no sélo aquellas para la que estan capacitados, €s
decir, el proceso de ensefar — aprender sino también afrontar la dificil situacion
socioeconomica de 1a comunidad a la que pertenecen.

Para el presente trabajo se realiz6 una intensa busqueda bibliografica para
hallar un constructo que permitiera reflejar aquello que s€ buscaba revelar,
optando asi por el concepto de “Satisfaccion Laboral’, resultando el mas ajustado
para reflejar las impresiones y pareceres de los empleados respecto de su
trabajo.

Con miras al abordaje de la Satisfaccion Laboral es necesario citar una
serie de elementos que a continuacion se detallan y que dan cuenta del contexto
donde se inserta la tematica bajo analisis.

En relacion a las teorias € investigaciones respecto de este topico, puede
afirmarse que a lo largo de la historia se produjeron cambios de enfoque respecto
de la relacién hombre — trabajo. Se ha ido avanzando desde el modelo taylorista,
donde el aspecto humano no interesaba, pasando también por teorias como la de
Elton Mayo quien con sus experimentos descubrié la importancia de considerar la
satisfaccion en el trabajador como modo de estimular su rendimiento. Hasta
llegar, por ultimo, a teorizaciones como las aportadas por la teoria del control total
de calidad, que entienden la esencia de la persona como el bien mas importante
de la organizacion. Son estas teorias las que postulan el factor humano como

prioridad estratégica y clave de la “excelencia’ empresarial.



La cultura de Calidad Total apunta a crear condiciones de satisfaccion
para todas las partes, de tal manera que todos puedan recibir los beneficios de lo
producido, concibiendo a la persona como fuente inagotable de iniciativas, de
ideas, a partir de las cuales fluye la creatividad y la motivacion.

Partiendo de la Calidad de Vida Laboral como una reaccion individual
hacia el trabajo o como las consecuencias subjetivas de las experiencias de
trabajo, se genera el contexto desde donde se enfatizan aspectos individuales
como la satisfaccion laboral y el impacto que ésta tiene sobre el individuo.

Para la elaboracion de este trabajo se partio de una concepcion de la
Satisfaccion Laboral en tanto “actitud o conjunto de actitudes desarrolladas por la
persona hacia su situacion de trabajo”.

Luego se efectud la planificacion y disefio de investigacion para cuya
implementacion metodologica se selecciond el Cuestionario de Satisfaccion
Laboral S 10/12 de Melia y Peir0 (1998).

Para tal fin se ha adjuntado a dicho cuestionario una hoja donde se
relevaron una serie de variables sociodemograficas esenciales para el posterior
analisis.

Ademas de la administracion del citado instrumento, s€ efectud el contacto
con informantes clave para el relevamiento cualitativo acerca de las variables que
miden la Satisfaccion Laboral.

Por ultimo, es importante destacar que este trabajo ha sido posible
gracias a la colaboracion amable y desinteresada de las personas encuestadas,

quienes supieron responder al requerimiento de la autora del mismo.
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2.1. Satisfaccion laboral

En el presente apartado se analizaran una serie de definiciones de
Satisfaccion Laboral, asi como los elementos que la componen, con el objetivo de
arribar a una definicion integrada de la misma que sirva de sostén del presente
trabajo.

La satisfaccion laboral es, indudablemente, uno de los aspectos a los que
los psicologos de las organizaciones, tanto desde el punto de vista de la
investigacion como en el trabajo profesional, han prestado mas atencion. En
principio, €l interés por este concepto estuvo guiado por la necesidad de conocer
sus efectos sobre otras variables, especialmente el rendimiento, asi como
también el absentismo, la accidentabilidad o el abandono y cambio de
organizacion (Algag y Brief, 1.978).

En primer lugar, la satisfaccion laboral podria definirse como la actitud del
trabajador frente a su propio trabajo, actitud que esta basada en las creencias Y
valores que el trabajador elabora de su propio trabajo y que contribuyen a su
determinacion tanto las caracteristicas del puesto como las percepciones queé
tiene el trabajador de como estas "deberian ser".

Es posible considerar tres clases de caracteristicas del empleado que
afectan las percepciones del "deberia ser". Estas son.

= |as necesidades

= Los valores

= Los rasgos personales.

Existen ademas, tres aspectos de la situacion del empleo que afectan las
percepciones del "deberia ser". Ellas son:

= Las comparaciones sociales con otros empleados

= Las caracteristicas de empleos anteriores

= Los grupos de referencia.

Por otra parte, diversos autores consideran a la satisfaccion laboral
determinada por algin estado emocional, sentimientos o respuesta afectiva.
Locke (1976) la caracteriza como el estado emocional positivo 0 placentero
resultante de la percepcion subjetiva de las experiencias laborales de la persona.
Por su parte, Crites (1969) la definié como el estado afectivo, en el sentido de

gusto o disgusto general, que la persona muestra hacia su puesto de trabajo.



Otros autores consideran que los términos respuesta afectiva o respuesta
emocional no pueden ser utilizados como sin6nimos. Junto a esto consideran que
la satisfaccion laboral va mas alla de las emociones, Y 1a consideran como una
actitud generalizada que implica la asociacion entre un objeto dado y la
evaluacion dada, entendiendo que la evaluacion se refiere al afecto que despierta,
las emociones que moviliza, el recuerdo emotivo de las experiencias vividas e
incluso las creencias acerca de la capacidad del objeto para conseguir metas
deseadas.

De esta forma, es posible considerar hasta aqui, a modo de aproximacion
preliminar, que la satisfaccion en el trabajo es la actitud general que desarrolla la
persona ante el trabajo, la que se evidencia mediante el conjunto de sentimientos
favorables o desfavorables que se generan en el ambiente laboral respecto a la
forma en que acttan variables tales como el desarrollo profesional, la relacion con
el jefe, la relacion con los compaiieros de trabajo, el desarrollo de la funcion, la
permanencia laboral y las condiciones fisicas de trabajo.

Robbins (1994), Feldman vy Arnold (1995), afirman que el término
satisfaccion en el trabajo esta determinado por multiples variables como las
condiciones laborales, las recompensas, las relaciones con los compafneros, a las
que los empleados estan expuestos. Se suman a estos factores determinantes,
otros factores que s€ asocian con la personalidad del trabajador y con las
caracteristicas de la funcion que desempefia, de igual manera influyen en la
percepcion que el empleado tiene de su bienestar y agrado con la tarea que lleva
a cabo. Feldmany Arnold (1955) agregan que si la personalidad concuerda con
la vocacion escogida, existe mayor probabilidad de hallar sujetos satisfechos con
su puesto de trabajo.

También es importante mencionar que el concepto en cuestion, guarda una
estrecha relacion con determinados aspectos del desempefio, y s€ vincula a la
relacion existente entre el clima organizacional Yy las actitudes favorables O
desfavorables del trabajador. En ese sentido, puede citarse a Porter y Lawler
(1969) quienes plantean que la satisfaccion es el resultado de la motivacion
generada por el desempeiio en el trabajo (grado en qué las recompensas
satisfacen las expectativas personales) y la manera en que el individuo percibe la

relacién entre el esfuerzo realizado y la recompensa obtenida.



En pocas palabras y simplificando, puede concluirse que la satisfaccion
laboral es el grado en que la persona siente agrado por su trabajo (Spector, 1997)
asi como una actitud que, para el empleado, tiene vinculaciones con respecto al
bienestar personal (Judge y Hulin, 1993) y a la satisfaccion con la propia vida
(Judge y Watanabe, 1993).

Luego del recorrido tedrico efectuado acerca del concepto de satisfaccion
laboral, es posible acordar que la mayoria de las conceptualizaciones y autores
consultados la definen como: una actitud o conjunto de actitudes desarrolladas
por la persona hacia su situacion de trabajo. Estas actitudes pueden ir referidas
hacia el trabajo en general O hacia facetas especificas del mismo Yy poseen
multiples determinantes, entre ellos las expectativas que el sujeto guarda respecto
de su tarea y la medida en que estas coinciden con las recompensas recibidas
(Peir6 y Prieto, 1996).

2.2. Dimensiones y procesos psicolégicos que intervienen en la satisfaccion

laboral

En el apartado anterior fueron esbozadas diversas definiciones de la
satisfaccion laboral. Por lo que es posible entender que existen también diversas
teorias que la abordan y que dan cuenta de la misma a través de distintos
procesos, focalizando en distintas facetas o dimensiones. Es en funcion de estas
teorias que se intentara dar cuenta ahora de los elementos y aspectos que hacen
al constructo bajo analisis.

En primer lugar es preciso sefalar que las dificultades que despierta el
abordaje de este concepto resultan en dos sentidos. Por una parte, es necesario
perfilar y especificar los procesos psicolégicos que constituyen la experiencia
subjetiva de la satisfaccion, y por otra, es necesario identificar las facetas o
referentes del trabajo que producen dichas experiencias.

Considerando el primero de los aspectos mencionados en el parrafo

anterior, es decir lo referente a los procesos psicol6gicos implicados en la

experiencia subjetiva, es posible observar que Maslow (1982) afirma que

satisfaccion de las necesidades da como resultado una actitud positiva d



trabajadores, por o tanto se establece que éste es uno de los factores
prevalentes relacionados con la motivacion.

Ahondando en las teorias de la motivacion, puntualmente la conocida como
“Teoria de los dos factores” desarrollada por Herzberg, €s posible encontrar qué
existen factores de motivacion intrinsecos del trabajo, vinculados directamente
con la satisfaccion laboral, tales como el trabajo mismo, los logros, el
reconocimiento recibido por el desempefio, la responsabilidad y los ascensos. A
este conjunto de elementos los denominaron factores de contenido o motivadores,
puesto que son factores relacionados con el contenido del trabajo. Por otra parte,
hallamos factores extrinsecos del trabajo, es decir aquellos que no pueden ser
controlados o modificados directamente por el trabajador, los que estan asociados
con la higiene, las politicas de organizacion, la supervision, la disponibilidad de
recursos, el salario y 1a seguridad. Este grupo de categorias fue denominado
factores de contexto o de higiene, puesto que son elementos que se relacionan
con el contexto de trabajo. De este modo, Herzberg propuso dos conjuntos de
factores generales en el trabajo, en lugar de describir la satisfaccion laboral como
un continuo unidimensional.

Es posible entender pues, que la satisfaccion es aquella sensacion que el
individuo experimenta al lograr el restablecimiento del equilibrio entre una
necesidad o un grupo de necesidades y el objeto 0 los fines que las reducen. Esto
es, satisfaccion, es la sensacion del término relativo de una motivacién que busca
sus objetivos (Ardila, 1986).

Una nocion mas amplia sostiene que la satisfaccion en el trabajo es la
medida en que son satisfechas determinadas necesidades del trabajador y el
grado en que observa concretadas las diferentes aspiraciones que puede tener en
su trabajo, ya sean de tipo social, personal, econémico o higiénico. Por otra parte,
es sabido que un estado de necesidad lleva normalmente a la accion; a la
busqueda de soluciones. Esta es la ineludible conexion entre “satisfaccion
laboral”, “motivacion” y “conducta de accion”.

Siguiendo los trabajos elaborados por autores tales como Portery Lawler
(1969) y Locke (1969), la satisfaccion depende del grado en quée coincide lo que
un individuo busca en su trabajo, a modo de expectativas, con lo que realmente
consigue de él. Cuanto mayor sea la distancia entre lo que s€ quiere conseguir y

lo que se obtiene del trabajo, menor sera la satisfaccion laboral. En ese sentido,
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es posible pensar que las discrepancias pueden ser de dos tipos, a saber,
intrapersonales o interpersonales.

Las discrepancias intrapersonales son aquellas resultantes de un
proceso de comparacion psicolégico entre la percepcion de las experiencias
laborales reales y el “criterio de comparacion” personal. Este criterio puede hacer
referencia a las necesidades de los individuos, a los valores o a las recompensas
esperadas.

Las discrepancias interpersonales, por su parte, surgen del proceso
de comparacion que hacen las personas de si mismas con los demas para
evaluar su propia satisfaccion laboral (Muchinsky,1993). De esta forma, el
trabajador realiza una comparacion dentro de su sistema social considerando
puestos de trabajo similares, identifica el tipo y grado de compensaciones que
recibe por sus contribuciones, es decir que de alglin modo se autoevallua en
relacion a los demas.

Siguiendo en la linea de teorias que se alejan de aquellas puramente
motivacionales (Davis, England y Lofquist, 1964; Davis, Lofquist y Weiss, 1968,
Dawis y Lofquist, 1984; Dawis, 1994) proponen una teoria denominada “Teoria
del Ajuste en el Trabajo” que ha sido calificada como una de las teorias mas
completas acerca del cumplimiento de las necesidades y los valores. Esta teoria
esta centrada en la interaccion entre el individuo y el ambiente, en este caso el
ambiente laboral. El individuo busca desarrollar y mantener la correspondencia
con su ambiente laboral en un proceso continuo y dinamico denominado por los
autores ajuste en el trabajo, centrada claramente en la interaccion entre el
individuo y el medio ambiente.

Dawis (1994) sefiala que en la teoria hay tres variables
dependientes que son la satisfaccion laboral del individuo, los resultados
satisfactorios y la antigliedad laboral. Mientras que entre las variables
independientes se identifican las destrezas y habilidades personales; las
destrezas y habilidades requeridas por la posicién dada; la correspondencia entre
ambos tipos de destrezas y habilidades; las necesidades y valores de la persona;
los esfuerzos ocupacionales; y por Uultimo, la correspondencia entre las
necesidades y los valores de la persona y los refuerzos ocupacionales.

En la teoria de las caracteristicas del puesto se entiende que si una

persona, cuyo puesto tiene un potencial motivacional, posee los conocimientos y
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destrezas necesarios para desempefiar el trabajo, una alta necesidad de
autorrealizacion y satisfecha las necesidades extrinsecas, entonces experimenta
una alta motivacion y satisfaccion en su trabajo.

Desde la aproximacion del procesamiento de la informacién social, se parte
de la premisa fundamental de que las personas, como organismos adaptativos,
amoldan las actitudes, conductas y creencias a su contexto social y a la realidad
de sus situaciones y conductas pasadas y presentes. Esta premisa conduce a la
conclusion de que se puede aprender mucho de la conducta de un individuo
estudiando el ambiente social e informacional en el que encuentra inmerso y
cémo ha adaptado la conducta al mismo. De este modo, los individuos desarrollan
actitudes o necesidades en funcion de la informacién que tienen disponible en el
momento de expresar la actitud o necesidad en cuestion.

El "Modelo Dinamico de la Satisfaccion Laboral” plantea que la misma
depende del grado de ajuste entre expectativas, necesidades y motivos de la
persona y del trabajo, junto al nivel de aspiraciones y la forma de afrontar la
situacion. Este modelo elaborado por Bruggemann (1974) y Bruggemann,
Groskurth y Ulich (1975) establece que la cantidad y calidad de la satisfaccion
laboral viene determinada por la congruencia o discrepancia entre el valor real y el
valor nominal de las relaciones de trabajo. Por valor real se entiende el grado en
que esas caracteristicas se encuentran en el contexto de trabajo. A su vez, el
valor nominal, hace referencia al objetivo que la persona espera obtener de las
caracteristicas en el trabajo. De este modo, el valor real viene determinado por la
existencia de esas caracteristicas en el contexto de trabajo y, a su vez, este factor
estda determinado por el subsistema social, el subsistema tecnolégico y la
estructura de poder. Por otra parte, el valor nominal se encuentra determinado por
el criterio establecido por la persona respecto a las caracteristicas del trabajo que
desea encontrar. Las variables del modelo a tener en cuenta son: las diferencias
entre el valor real de la situacion de trabajo y el valor nominal de la persona; los
cambios en el nivel de aspiraciones y por ultimo, las conductas para afrontar los
problemas.

Dicho proceso consta de tres pasos: en el primero el factor clave es el
ajuste entre las expectativas, las necesidades y los motivos, por una parte, y la

situacion de trabajo, por la otra. En el segundo paso, el factor clave sera los



cambios en el nivel de aspiraciones. Por ultimo, en el tercer paso, el elemento
diferenciador es la conducta de solucion de problemas de afrontamiento.

Otra de las teorias halladas durante la busqueda sobre Satisfaccion
Laboral, es la de Eventos situacionales de Quarstein, Mc Afee y Glassman (1992)
donde se postula que la satisfaccion laboral esta determinada por dos factores
denominados caracteristicas situacionales y eventos situacionales.

L as caracteristicas situacionales son las facetas laborales que la persona
tiende a evaluar antes de aceptar el puesto, tales como la paga, las oportunidades
de promocién, las condiciones de trabajo, la politica de la compaiia y la
supervision. Mientras que los eventos situacionales son facetas laborales que no
tienden a ser pre-evaluados, sino que ocurren una vez que el trabajador ocupa el
puesto.

Siguiendo la misma linea, Locke (1976) distingue entre eventos 0
condiciones como fuentes de la satisfaccion laboral y agentes de la satisfaccion
laboral. Los eventos o condiciones de la satisfaccion laboral son el caracter
intrinseco del trabajo, la remuneracion, la promocion, la seguridad en el empleo y
las condiciones de trabajo. Mientras que los agentes de la satisfaccion laboral
son la propia persona, los supervisores, los compaiieros, los subordinados; las
caracteristicas de la empresa, etc.

Para ir finalizando, existen dos aproximaciones al concepto de satisfaccion
laboral, la aproximacion unidimensional y 1a aproximacion multidimensional de las
facetas de la satisfaccion laboral. La primera se centra en la satisfaccion laboral
como una actitud hacia el trabajo en general, lo cual no equivale a la suma de las
facetas que componen el contexto de trabajo, pero no depende de ellas.

La aproximacion multidimensional considera que la satisfaccion del
trabajador esta causada por diferentes condiciones antecedentes y ademas cada
aspecto del trabajo puede ser medido separadamente. Como bien senalaba
Locke (1976), un puesto esta constituido por interrelaciones complejas entre las
tareas, los roles, las responsabilidades, las interacciones, los incentivos y las
recompensas.

Se observa que muchos los autores que han sefialado las diversas facetas
de la satisfaccién laboral (Vroom,1964; Dawis, Lofquist y Weis, 1968; Peiro, 1984;
Crook et al.,1981; Bravo,1992), siendo las mas mencionadas las siguientes: la

satisfaccion con la supervisién, con la compaiiia, con los compafieros de trabajo,
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con las condiciones de trabajo, con el progreso en la carrera, con las perspectivas
de promocion, la satisfaccion con la paga, la satisfaccion con los subordinados,
con la estabilidad en el trabajo, la satisfaccion extrinseca general, la satisfaccion
con el tipo de trabajo, con la cantidad de trabajo, con el desarrollo personal y la
satisfaccion intrinseca general.

Habiendo esbozado las teorias que dan cuenta de los aspectos que hacen
al concepto bajo analisis, se puntuardn a continuacion algunos elementos
relevantes. Fundamentalmente se observa en este apartado una serie de
constructos que permiten demostrar los procesos psicolégicos que constituyen la
experiencia subjetiva de la satisfaccion.

Puede decirse entonces, que la satisfaccion laboral y la percepcion
subjetiva de la misma, esta condicionada por muiltiples determinantes propios del
sujeto, como afectos, cogniciones y expectativas, y por determinantes exdgenos
como son el tipo de tarea, el espacio fisico, las recompensas recibidas, etc. Por
otro lado, también esta determinada la experiencia subjetiva de la satisfaccion
laboral por la evaluacion que se efectia del resto de las personas que comparten
el espacio de trabajo, asi como sus propias vivencias en relacion a la satisfaccion.
Como dltimo elemento que se vincula al mencionado constructo, se halla la
adecuacion entre el sujeto, con sus potencialidades, y los requerimientos

especificos del puesto de trabajo.

2.3. Influencia de la subjetividad del trabajador sobre el puesto de trabajo

El significado que el sujeto otorga a su trabajo cobra relevancia en
virtud del reconocimiento que recibe mediante una designacién y de acuerdo a la
finalidad que el trabajo y la tarea le proponen cotidianamente. Este significado no
se agota en los indices o el salario.

Christophe Dejours (2001) afirma que los elementos que condicionan y
determinan la imagen que proyecta un trabajo, son la complejidad de la tarea, la
exigencia de un saber productivo y el hecho de que implique responsabilidades y

riesgos, pudiendo conformar, de esta forma, una vision mas honorable del trabajo.
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En relacion con lo antedicho, es necesario mencionar la importancia de la
relacion entre capacidades y competencias y los requerimientos o exigencias de
la tarea.

En la articulacion entre el contenido de la tarea y las competencias reales
del trabajador, es posible observar diversas situaciones, tales como que las
capacidades del individuo superen las exigencias del puesto o sean inferiores
condicionando asi, en ambos casos, un fracaso inmediato y la produccion de una
sensacion de malestar subjetivo.

Dejours (2001) establece dos componentes respecto a la relacion del
hombre con el contenido “significativo” del trabajo: el contenido significativo con
respecto al sujeto y el contenido con respecto al objeto.

En el contenido significativo del trabajo con respecto al “sujeto”, contempla
la dificultad préactica de la tarea, el significado de la tarea realizada con respecto a
un oficio o profesion (nocidén que contiene a la vez la idea de evolucion personal y
de perfeccionamiento) y el status social ligado implicitamente al puesto de trabajo
afectado.

Por otra parte, en cuanto a el contenido significativo del trabajo respecto
del “objeto”, puede decirse, que al mismo tiempo que la actividad del trabajo lleva
consigo un significado narcisista, puede soportar inversiones simbdlicas y
materiales destinadas a otro, es decir al objeto. La tarea transmite un mensaje
simbolico para alguien o contra alguien. Todos estos significados concretos y
abstractos se organizan en la dialéctica con el objeto. Asi puede resumirse que,
existe un objeto exterior y real por una parte, y un objeto interiorizado por otra y
cuyo papel es decisivo en la vida de cada trabajador. El significado con respecto
al objeto pone en cuestion la vida pasada y presente del sujeto, su vida intima y
su historia personal. Es decir que, para cada trabajador, esta dialéctica del objeto
es especifica y unica.

En pocas palabras, toda actividad contiene, en realidad, los dos términos.
Lo esencial del significado del trabajo es subjetivo. El significado del trabajo para
cada individuo Unicamente es posible captarlo mediante efectos indirectos y
concretos. En este sentido se orienta el presente trabajo, tratando de observar las
manifestaciones verbales y conductuales del individuo para obtener una mejor

aproximacion de la vivencia subjetiva del trabajador.
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2.4 Satisfaccion laboral docente

La satisfacciéon laboral de los docentes puede entenderse como el
resultado de comparar lo que la realidad le invita a ser y lo que segln sus
expectativas deberia ser (Diaz, 2005). Por lo general, se consideran tres clases
de caracteristicas que afectan el “deberia ser”: las necesidades, los valores y los
rasgos personales.

Las condiciones laborales y contextuales influyen de manera directa sobre
la profesion docente. Gomez y colaboradores (1998) enumeran una serie de
factores para evaluar las condiciones de trabajo de los docentes. Estos elementos
son: el tipo de tarea, las cargas y esfuerzos, la concentracion sobre la tarea, el
horario laboral, el ambiente en el trabajo, los aspectos socioeconémicos, las
caracteristicas individuales del trabajador y el lugar fisico de trabajo.

La principal base del malestar docente es ambiental, ligada a las
circunstancias mismas de la ensefianza, y a las presiones que recaen sobre ellos.
Pero nunca como sucede en la actualidad, habia estado sometido este colectivo a
demandas tan intensas y contradictorias por parte de la administracion, de los
alumnos, de los padres y de la sociedad en general (Fierro, 1991).

La situacion anteriormente sefialada queda ilustrada mediante lo que
sucede durante los recreos en la escuela analizada. Los docentes se retunen en la
sala de profesores, en ese momento es posible observar la problematica latente
de la organizacién: comentarios sobre la violencia y transgresion de los
adolescentes y como lidiar con urgencias que se presentan diariamente (conflictos
familiares, problemas de conducta y aprendizaje, etc.) En estos casos, se detecta
que los mismos profesores son los que toman decisiones con respecto a estos
emergentes conflictivos, asumiendo la gran demanda que implica recibir y
resolver cada caso.

Por Gltimo, otra de las variables intimamente asociadas a la condicion
docente es el stress al que estan sometidos los profesionales. Un claro ejemplo
de ello, es el fenémeno de “transicion de rol” que se observa en la organizacion
escolar, ya que por razones de stress laboral, algunos miembros de la institucion
pasan a desarrollar otro tipo de tareas, lo que ellos denominan “cambio de
funcioén”, esto se produce en aquellos casos en los que bajo prescripcion medica,

se determina que el personal no esta apto temporariamente para desarrollar sus
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actividades habituales ante los alumnos. Es el caso de una profesora de Historia,
que comenta: “cada vez que ingresaba al aula me invadia un gran sentimiento de
angustia y llanto repentino, en algin momento llequé a contestarles a mis
alumnos de muy mala gana, casi con agresion; por lo que solicit¢ ante el médico
auditor no estar mas al frente de los chicos por un tiempo, y ahora cumplo tareas

administrativas”.

2.5.1. Influencia del contexto en los niveles de satisfaccion laboral

A continuacion, intentaré demarcar algunas caracteristicas y diferencias de
las organizaciones en la Modernidad y la Posmodernidad, con la intencion de
demostrar las variaciones del contexto y como éste influye en el plano laboral y
mas especificamente en la satisfaccion laboral.

El modelo politico de la modernidad concibe un Estado centralizador y
totalizador. En cambio, en la posmodernidad, lo que vemos es el debilitamiento de
la nocion de Estado. Este agotamiento en el nivel de las representaciones
sociales vigentes acerca del Estado es concurrente con la abdicacion del Estado
mismo en términos de las funciones que cumple y la paulatina asuncion de estas
funciones por otras entidades de la sociedad civil. Es un hecho evidente que en
nuestro pais la imagen del Estado esta ciertamente afectada, repercutiendo
negativamente en el funcionamiento de las organizaciones que dependen de la
burocracia estatal.

Por otra parte, en la modernidad, los limites de la organizacion con
respecto al contexto eran muy precisos. Claramente podian distinguirse el adentro
del afuera. Hoy, esos limites se diluyen, se tornan difusos; no existe mas tal
claridad y diferenciacion. Esta ultima caracteristica se relaciona con otro rasgo de
la posmodernidad, es que en ella prevalece lo morfodinamico, la capacidad de la
organizacion para ir modificandose acorde con los requerimientos de la situacion.
El orden, desde este punto de vista, es un orden emergente; no obedece a un
programa desde la organizacion sino que emerge de la interaccion entre la
organizacion y su contexto. Esto se visualiza en la escuela en cuestion, donde la
dilucidaciéon de los limites entre la organizaciéon y su contexto opera como un

factor adicional para la generacion de nuevas formas organizativas.
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Por ultimo, la organizacion del trabajo en la modernidad se fundaba
basicamente en su divisién y en la especializacion. Actualmente se imponen la
polivalencia y la rotacion de funciones laborales, que es caracteristico de la
posmodernidad. Este punto puede relacionarse con el fenomeno que se esta
dando en este momento a nivel institucional, por la implementacion de la nueva
ley de educacion, esto ocasiona la recategorizacion de los docentes obligando asi
a una reubicacion en los puestos de trabajo.

Desde otra perspectiva podemos analizar que cada institucion tiene su
propia construccion cultural, es decir, el estilo de la organizacion debe ser leido a
la luz de un estilo institucional para tratar de pensar por qué esta pasando lo que
pasa. Entonces, el caracter de una institucion pasa a ser clave en este juego, la
cultura organizacional, el modo de actuar de los individuos que la componen, va a
tener una relacion con los resultados y con la dinamica de la organizacion.

La vinculacion de los sujetos con lo institucional exhibe una relacién que
tiene que ver con su proyecto personal y los intereses y las normativas
institucionales. La naturaleza de esta interrelacion se conceptua como
“pertenencia’. De esta forma, es valido indagar sobre el sentido de pertenencia
que tienen los trabajadores respecto a la organizacion, siendo éste también otro
indicador de satisfaccion laboral.

No obstante, aunque es cierto que las instituciones contienen y protegen,
también es cierto que enajenan, y a veces, enferman.

Por otra parte, se debe contemplar que cada organizacion va a tener una
tarea que le es propia (idiosincrasia de la tarea). No es lo mismo la cuota de
ansiedad entre personas que trabajan con objetos que entre las personas que
trabajan con sujetos. En este caso, la escuela trabaja con sujetos, que por la
etapa particular que atraviesan —adolescencia- se encuentran inmersos en

variadas problematicas, que deben ser abordadas por el personal de la institucion.
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2.5.2. Organizacion, crisis y sufrimientos en los espacios institucionales

El trabajo es la produccion de bienes simbdlicos y materiales y si se
convierte en un sufrimiento, el trabajo se vuelve insano, hace dafo.

La institucion como norma de regulacion social, socializa y marca lo
permitido y lo prohibido, implica un ordenamiento. Este va a ser uno de los ejes de
sufrimiento en las organizaciones, entre aquello que se enuncia, como se
estructura para el funcionamiento y aquello que se dice después en el proceso de
socializacion.

Abordar una institucién promueve entonces el analisis de la configuracion
de los lazos sociales que la conforman y que aluden a lo especifico de la misma.
La exploracion institucional realizada por Ulloa revela un problema paradojal, que
la institucion debe enfrentar. Esta paradoja consiste en la antagonia que existe
entre la singularidad del deseo personal y la situacion consensual que requiere la
institucion.

Siguiendo con esta linea, Ulloa habla de la “cultura de mortificacion”, este
concepto nos remite a las condiciones en que se desempefia un conjunto de
trabajadores en un ambito donde el territorio institucional no esta determinado
sélo por lo fisico sino también por lo que no se dice, por lo que se dice afuera. En
el caso de la Escuela ESB 10 podriamos pensar en el fuerte impacto que tienen
las politicas econémico-sociales en el personal docente, afectando su condicion
laboral dentro de la institucion.

La cultura de la mortificacién, entonces, es un analizador tedrico que nos
brinda la posibilidad de comprender desde otro nivel lo que sucede en el aula.
Una vez que la mortificacion se ha instalado, el sujeto se encuentra coartado, al
borde de la supresién como individuo pensante. Existen algunos indicadores mas
o menos tipicos de esta situacion, tales como desaparicion de la valentia, que da
lugar a la resignaciéon acobardada; la merma de la inteligencia, etc. En estas
condiciones disminuye y aun desaparece el accionar critico y mucho mas el de
autocritica.

La cultura de la mortificacién, signo de estos tiempos, se relaciona
directamente con el ser docente y lo que esto implica. Este concepto me resulta
una valiosa herramienta epistémica para el estudio de las articulaciones entre

trabajo y sufrimiento de los trabajadores en el marco educacional.
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El acostumbramiento, la naturalizacion del sufrimiento, la posicion acritica o
hipercritica, segun la circunstancia y la neutralidad, son parte de las
manifestaciones visibles en los procesos de trabajo. De su indagacion, algunos
infieren que forman parte de la alienacion del trabajador constituyendo, ademas,
importantes sistemas defensivos cuyo objetivo principal es enmascarar, contener
y ocultar una ansiedad grave y proteger a los trabajadores de la locura. Estos
sistemas defensivos requieren ser compartidos por el conjunto de trabajadores,
son defensas colectivas.

El desgaste subjetivo, la aceptacion o resignacion silenciosas, conllevan
una “desilusién”, la pérdida de motivacion para la actividad y, en un extremo, de
los principios éticos que en un principio la guiaron; el sufrimiento se convierte en
encierro. Este hecho puntual (desgaste subjetivo y pérdida de motivacion) fue un
elemento reconocido en el relato de varios de los trabajadores entrevistados,
quienes demostraron una fuerte presion externa, no pudiendo ellos de ninguna
forma “luchar contra el sistema o producir cambios”.

En este contexto, el concepto de “resiliencia” asume un lugar esencial ya
que esta capacidad sometida a prueba, se activa, promoviendo una serie de
actitudes que provocan mayor resistencia o vulnerabilidad.

En Trabajo y desgaste Mental, Dejours sostiene que en el discurso de los
trabajadores, se evidencian dos sufrimientos fundamentales organizados detras
de dos sintomas claves: la insatisfaccion y la ansiedad, unidos fuertemente a la
indignidad, la despersonalizacion, el sentimiento de inutilidad, de descalificacion,
entre otros.

Esta vivencia depresiva, segin Dejours, es dominada por la fatiga y se
alimenta por la sensacion de embotamiento intelectual, de pardlisis de la
imaginacion y marca el triunfo del condicionamiento sobre el comportamiento
productivo.

La certeza de que el nivel alcanzado de insatisfacciéon ya no puede
disminuir mas, marca la entrada al proceso de sufrimiento.

Estas caracteristicas, fueron observadas en parte del personal
entrevistado, sobre todo aquellos que por stress laboral, se encontraban
cumpliendo otras funciones. Algunos docentes mencionaron el tema de los
ideales y la vocacion, cito a uno de ellos: “cuando uno se recibe y comienza a

enseniar piensa que va a cambiar el mundo, es mas idealista, pero la realidad te
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pasa por encima, lidiar contra las politicas gremiales, paros, marchas, los chicos
que cada vez tienen mas problemas de conducta y aprendizaje por problemas
familiares, todo eso te hace caer en la realidad y de a poco te va sacando las
ganas...”

Por lo que se rescata que la insatisfaccion en relacion con el contenido
significativo de la tarea, engendra un sufrimiento cuyo punto de impacto es ante
todo mental, contrariamente al sufrimiento resultante del contenido ergonémico de
la tarea. Sin embargo, el sufrimiento mental proveniente de una frustracion a nivel
del contenido significativo de la tarea, pudiendo igualmente conducir a afecciones
somaticas.

En estas condiciones, “la socializaciéon y el aprendizaje” que se producen
estan plagados de obstaculos externos que atentan contra los sentimientos
vinculados al narcisismo, la autoestima y la en confianza en si mismo.

Por otra parte, se puede suponer que uno de los factores que se encuentra
intimamente ligado al malestar por el que atraviesan las instituciones educativas
es el de la credibilidad, ya que en la actualidad, el contexto social mas amplio
exhibe una evidente crisis de credibilidad donde los gobernantes y las
instituciones no resultan creibles para los ciudadanos.

Otro tema que me interesa articular con el de Satisfaccion Laboral, es la
tension que se genera entre los deseos o necesidades de los trabajadores y las
politicas organizacionales. Schvarstein no adscribe a la idea de que la relacién
individuo-organizacion es, o debe ser, una relacion de caracter meramente
complementario. Antes bien, la concibe como una relacion de caracter
complementario y antagonico al mismo tiempo. Presenta aspectos de
complementariedad, en tanto no es posible lograr ciertos objetivos y la
satisfaccion de ciertas necesidades sin el esfuerzo conjunto de todos los
miembros de la organizacién; pero también existe antagonismo, porque la
organizacion se ubica en una posicién de restriccion con respecto a la libertad de
las conductas de los sujetos que la componen. El sujeto debe remitirse al
cumplimiento de las normas, las politicas y las condiciones que le impone su
organizacién, aun cuando no sean de su agrado. Este planteo, es similar al
esbozado por Ulloa, mencionado parrafos antes, en relacion a la situacion

paradojal entre la singularidad del deseo personal y lo que pretende la institucion.



Por otra parte, teniendo en cuenta que Me hallo ante un tipo especial de
organizacion laboral (una institucion educativa) creo conveniente puntualizar la
relacion y cruce entre dos conceptos: organizacion e institucion.

Las sociedades estan atravesadas por los modelos hegemonicos de las
instituciones sociales (salud, educacion, trabajo, tiempo libre, justicia, etcétera), a
su vez, las organizaciones reaccionan frente a estos modelos hegemonicos €
intentan modificarlos.

En este sentido, los atravesamientos institucionales ~ constituyen
especificaciones implicitas alineadas con los modelos hegemonicos. Una escuela-
objeto, aquella que simplemente reproduce un orden social y profesional que le es
externo y sobre el cual no tiene ningun grado de autodeterminacion, especifica las
relaciones entre los docentes y sus alumnos cOomo una afirmacion del modelo
educativo hegemonico.

Frente a la dimension vertical de las especificaciones determinadas por los
atravesamientos institucionales, las organizaciones—sujeto oponen otra dimension
transversal (Guattari, 1976), que determina especificaciones mas propias,
coherentes con los modelos internos qué pretenden instituir.

De este modo, 1a dialéctica que se establece entre |0 instituido por los
modelos hegemonicos Yy la actividad instituyente de las organizaciones que tiende
anegarlosya sustituirlos, rige el proceso de especificacion de la institucion.

En el terreno de la educacion formal, cualquier escuela publica o privada
estara sometida siempre a un control ejercido por alguna autoridad perteneciente
al ambito del Ministerio de Educacion, pero lo importante es qué la organizacion
tenga un margen de autonomia para queé emerja su estilo propio, esto también da
cuenta de una organizacion sana, no rigidizada.

Si desaparece €l control por parte de alguna autoridad del Ministerio de
Educacion, la escuela deja de pertenecer al sector de la educacion formal, ya que
lo que signa este tipo de escuelas es precisamente el control del cumplimiento de
los programas oficiales. Los controles pueden ser mas o menos efectivos, pueden
agregar valor o ser simplemente una instancia buropatologica.

Por otra parte, cuando una persona ingresa en una organizacion, ha pasado

por un proceso previo de socializacion (su historia personal Yy familiar, susw. i,

conocimientos y €l modo en que fueron adquiridos, su experiencia en/o;_ga§
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organizaciones) que sera determinante de los modos en que vaya a asumir el rol
que se le adjudica.

Cada persona es un mundo y la dimension de la persona trasciende la de la
organizacion, en el sentido que sus necesidades e intereses no s€ agotan en la
organizacion para la que trabaja.

Por lo que me resulta imprescindible sefalar, siguiendo con el objeto de este
informe, que en relacion con las caracteristicas de los integrantes, lo basico para
tener en cuenta es la relacion dialéctica necesidad-satisfaccion que los lleva a
participar en la organizacion, ya que ella configura el hilo argumental de su
motivacion para el trabajo.

Otro de los factores que resultan nucleares para comprender los niveles de
satisfaccion dentro de la institucion, es el concepto de “clima laboral” que esta
determinado por el conjunto de factores vinculados a la calidad de vida dentro de
una organizacion. Son importantes la modalidad de las relaciones interpersonales,
las formas en que se ejerce el poder, el manejo de los conflictos, los niveles de
cooperacion y las posibilidades de aprendizaje y desarrollo personal.

La calidad y la efectividad de los sistemas de reconocimientos (evaluacion del
desempefio, incrementos por mérito, promociones) €s una cuestion fundamental
para el clima laboral, ya que si de la satisfaccion de expectativas de los
participantes se trata, la mas basica €S la necesidad de reconocimiento,
constitutiva de la naturaleza humana Yy manifestada en la lucha por el
reconocimiento del otro.

El hecho de no ser reconocido con justicia y oportunidad por lo que uno poney
hace en su organizacion es mas que desalentador: se convierte en algo que quita
sentido y valor a la experiencia.

Por ultimo, a los ojos de los miembros de una organizacion, el contexto
externo se manifiesta originando amenazas Yy oportunidades. Es necesario
defenderse de las primeras y capitalizar las segundas.

La “Plasticidad estructural” de una organizacion indica la necesidad de
modificar las estructuras €n funcién del cambio de contextos, situaciones O
propositos, € intenta contrarrestar la tendencia a la cristalizacion de las formas y
los modos organizacionales, evitando que las estructuras se conviertan en un fin

en si mismas.
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Una de las formas mas patologicas de la rigidez de las estructuras se
manifiesta en las burocracias gubernamentales, que s€ han recubierto de una
verdadera armadura normativa que las protege contra los cambios. Suele ser tal
la complejidad de esta verdadera marafia de normas que uno s ve desalentado a
priori a emprender el camino de los cambios, tan solo al pensar en lo mucho que

debera luchar y lo estéril de los esfuerzos de quienes lo antecedieron.

2 6. Investigaciones sobre satisfaccion laboral

Para finalizar este marco teorico se recopilaran, a modo de antecedentes,
diversas investigaciones que han abordado esta tematica. Se partira de
mencionar las de orden internacional para desembocar en las de orden nacional,
vinculadas basicamente a producciones realizadas en la facultad donde se
inscribe también el presente proyecto.

En primer lugar podemos citar la produccion de Monica Marquez Peérez
(2000), “Satisfaccion laboral’, donde se aborda este concepto como una de las
tres actitudes que ha investigado el modelo de comportamiento organizacional de
Stephen Robbins. Se la define como ‘“la actitud del trabajador frente a su propio
trabajo, basada en las creencias y valores qué el trabajador desarrolla de su
propia tarea”. Concluye que la satisfaccion laboral es determinada por los
siguientes factores: reto del trabajo, sistema de recompensas justas, condiciones
favorables, colegas que brinden apoyo Y compatibilidad entre personalidad y
puesto de trabajo; y la insatisfaccién produce una baja en la eficiencia
organizacional, expresada a través de conductas como lealtad, negligencia,
agresion 0 retiro. Finalmente postula que las conductas generadas por la
satisfaccion laboral pueden enmarcarse en dos ejes principales: activo - pasivo,
destructivo - constructivo, de acuerdo a su orientacion.

A su vez, Ardouin, Gayo, Bustos y Jarpa (1999) en el trabajo “Motivacion
Jaboral” exponen que 1a satisfaccion resulta de la semejanza entre las
recompensas recibidas y deseadas, las que influiran en la motivacion del
individuo, de modo que s€ conforma un sistema (motivacién—satisfaccic’m) que se

retroalimenta constantemente.
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Para dar cuenta de la diversidad de instrumentos que permiten medir este
constructo, puede citarse el trabajo “Diagnostico de satisfaccion laboral en una
empresa textil peruana” de Hernandez Sanchez (2001) quien realiza un estudio
sobre la satisfaccion laboral utilizando un instrumento estandarizado denominado
“Escala de satisfaccion laboral” (con baremos peruanos) elaborados por Sonia
Palma Carrilio.

Por otra parte, resulta relevante mencionar la investigacion de Teresa Cruz
Cordero, realizada en una empresa productiva de Cuba en la cual se presenta
especial atencion a la cultura organizacional que se define como “una forma
aprendida de hacer una organizacion, que Sé comparte con Sus miembros,
constan de un sistema de valores y creencias basicas que se manifiesta en:
normas, actitudes, conductas, comportamientos, Ja manera de comunicarse, las
relaciones interpersonales, el estilo de liderazgo, la historia compartida, el modo
de dar cumplimiento a la misién y la materializacion de la vision, en su interaccion
con el entorno, en un tiempo dado”.

La motivacion es descripta como un estado o fuerza interna que mueve a
las personas a realizar una accion. La divide en motivaciones extrinsecas €
intrinsecas, y las diferencia de la estimulacion.

Respecto de la satisfaccion, la entiende como la actitud que refleja el
sentimiento de las personas respecto a algo, en este caso, dicha actitud asumida
respecto del trabajo. Se establece una correlacion negativa entre la satisfaccion y
el ausentismo, en forma positiva respecto de la mejora en la salud y en la vida
particular.

Entre los resultados de dicha investigacion, cabe destacar la necesidad
surgida por parte de los trabajadores de contar con un amplio margen de
autonomia en sus tareas y en las posibilidades de desarrollar iniciativas propias.

Otra investigacion interesante en este campo, fue realizada en Madrid con
el fin de averiguar el grado de satisfaccion global de cada trabajador de Atencion
Primaria, llevada a cabo por Maria Isabel Fernandez San Martin. En dicho estudio
se plantea que midiendo la satisfaccion laboral se esta evaluando también, la
calidad de la organizacion.

A modo de conclusiones la autora postula que la dimensioén peor valorada

es la tension relacionada con el trabajo seguida por la promocion profesional. Las
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que provocan mayor satisfaccion en tal caso son, la competencia profesional y las
relaciones entre profesionales.

Otra investigacion realizada en 1991 en Gran Bretafia, con una muestra
aleatoria compuesta por trabajadores en su propia casa, evalla la satisfaccion
laboral, tanto global como intrinseca y extrinseca, junto a otras consultas que
buscaban recoger informacion sobre sus caracteristicas personales, de su trabajo
y de su familia. Se encontré un patrén relevante que establecia una relacion en U
entre la edad y la satisfaccion laboral, especialmente entre los sujetos de sexo
masculino y aquellos que tenian empleos estables.

Los autores del estudio sefalan que los factores mas relevantes para
explicar el patron en forma de U en relacion con la satisfaccion laboral son la
salud mental, que también presenta un patréon en forma de U, y las expectativas
que tienen las personas sobre su trabajo, las cuales han variado a lo largo de los
afios; al disminuir con el tiempo las expectativas y, por tanto, la disonancia entre
el estado actual y el ideal de desempefio, las personas tenderian a aumentar la
satisfaccion con su trabajo.

Con respecto a la incidencia de los factores sociodemograficos en la
determinacion de la satisfaccion laboral, se encontré un trabajo de Tevni Grajales
y Edgar Araya en el que se aplica su escala de “Satisfaccion en el trabajo” a
profesores Y empleados de tiempo completo que trabajan en instituciones
educativas de nivel superior dependientes patrocinadas por la Iglesia Adventista
del Séptimo Dia y ubicadas en Latinoamerica y Espafia durante el afio 1999. Se
trata de profesores y empleados de oficina relacionados con el area académica y
los resultados arrojan una mayor satisfaccion entre las mujeres lo cual coincide
con otros estudios realizados por MacMillan y Xin (1999).

Otro informe que merece citarse, es el elaborado por Argelia Antonia Avila
Reyes, titulado “Los niveles de satisfaccion laboral de los directivos y docentes de
la regién centro del estado de Chihuahua” (2008). En la misma, se presentan los
resultados de un estudio sobre los niveles de satisfaccion laboral de una muestra
representativa de directivos y docentes de secundarias publicas, técnicas y
generales. La comparacion entre las declaraciones de los docentes y directivos
evidencia mas niveles de insatisfaccion que de satisfaccion de los factores

evaluados.
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Por otra parte, en el Tercer Congreso Internacional de Evaluacion de la
Funcion Docente (2009) en Chile, se expuso una investigacion elaborada por
Soledad Barrientos Lopez y José Alfredo Flores Valdez, “Niveles de satisfaccion
de los docentes de educacion primaria en Sonora, México y su relacién con los
resultados en las pruebas estatales de sus alumnos, ciclo 2007-2008". Los
resultados arrojados por el estudio nos indican cuatro componentes en la
satisfaccion del docente: satisfaccion con la funcion directiva y gestion escolar;
satisfaccion con su practica docente; satisfaccion con su identidad y prospectiva y
por ultimo, satisfaccion con las condiciones de trabajo y ambiente laboral.

En el orden nacional, se han presentado trabajos en el 1l Encuentro de
Universidades Nacionales “Aportes del Personal Técnico Administrativo a las
Politicas de Recursos Humanos” desarrollado en el afio 2003 en la provincia de
San Luis.

Entre otras ponencias resulta relevante citar el trabajo de Stella Maris
Querio y Maria Cecilia Ibafiez Alvarez, que se ocupa de la satisfaccion del usuario
de la Universidad Nacional, en este caso de Salta. Se plantea una relacion entre
motivacion, rendimiento y satisfaccion del usuario.

Las autoras plantean la motivacion laboral como una posible solucion a la
problematica del usuario insatisfecho, que podria beneficiar al empleado, a la
Institucion y al mismo usuario en conjunto. Establecen, a su vez, que un
empleado puede motivarse a partir de la satisfaccion de su necesidad afectiva, la
cual se encuentra por encima de la financiera.

Resulta de relevancia a los fines de la presente investigacion, citar los
antecedentes de la Facultad de Psicologia en torno al tema en el que Nancy
Noemi Terroni se ocupd en su tesis acerca del “Nivel de satisfaccion de los
trabajadores de una institucion de Salud Pablica, su relacién con el ausentismo y
la salud psicofisica”, en el que concluye que la relacion entre el nivel de
satisfaccion y la salud psicofisica se da en forma parcial, mientras que la relacion
es significativa respecto de indicadores de tipo emocional.

Otras de las investigaciones halladas en Satisfaccion Laboral en la facultad
de Psicologia de la Universidad de Mar del Plata son las siguientes: “Satisfaccion
Laboral en trabajadores no docentes de la Universidad Nacional de Mar del Plata”
(2003) cuyo autor es Fabian Oxarango; “Exploracion de la Satisfaccion Laboral

del personal administrativo de Clinicas Médicas de la ciudad de Mar del Plata”
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(2004) elaborada por Ynoub, Pérez y Leiza; y mas recientemente “Satisfaccion
laboral en trabajadores de la salud de una Institucién privada de la ciudad de Mar
del Plata” (2005) de Ceschin, Pasciulli y Spak.

En otro trabajo de la misma facultad, presentado por Maria Cecilia Natal
con motivo de su Trabajo Final de Investigacion acerca de la “Satisfaccion laboral
en empresas cooperativas y no cooperativas”, reflexiona sobre el hecho de que
las cooperativas se rijan por principios humanos Yy valores primarios, no significa
que en lo que s€ refiere al trato, para con sus empleados, se comporten de
manera diferente que cualquier otro tipo de empresa u organizacion lo cual, por
otra parte, no aporta a un comportamiento diferencial respecto de la satisfaccion
laboral de los trabajadores sean éstos pertenecientes a organizaciones de tipo

cooperativo 0 no.



CAPITULO Il

METODOLOGIA
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3. Aspectos metodoldgicos

Se expone a continuacion el disefio metodoldgico a través del cual se ha
analizado la problematica, el mismo ha sido organizado en funcién de los

objetivos siguientes:

3.1. Objetivos
3.1.1. General
= Explorar el grado de Satisfaccién Laboral en trabajadores de la Escuela
ESB N°10 de la ciudad de Mar del Plata.

3.1.2. Especificos

= Analizar la percepcién global que los docentes de la Escuela ESB N°10 de
la ciudad de Mar del Plata tienen acerca de la satisfaccion relacionada con
su puesto de trabajo.

= Describir la satisfaccion laboral de los docentes de la institucion en cada
uno de los tres factores que explora el CSL S10/12 (Melia y Peiro)

= Establecer similitudes y diferencias respecto de la percepcion de la
satisfaccién laboral utilizando como criterio variables sociodemograficas

(edad, género, etc.).

3.2. Presentacion de la muestra

La muestra ha quedado constituida por 50 docentes pertenecientes a la
escuela ESB N°10 de la ciudad de Mar del Plata. Los mismos fueron convocados
a participar del estudio en forma voluntaria, garantizando el anonimato y la
confidencialidad en la administracion del instrumento utilizado y en el tratamiento
de los datos.

Se planteo6 el siguiente criterio de inclusion: ser personal de la institucion en
cuestién, cualquiera sea su situacion de revista o cargo docente que desempefie

(profesores, preceptores, cargos técnicos como asistentes educacionales,
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sociales, bibliotecarios, ayudantes de laboratorios; o en funcion jerarquica ya sean

directivos, secretarios etc.)

3.3. Descripcion de la muestra

Del total de la muestra, un 26% son varones y un 74% son mujeres. El 36
% del total tienen instruccion terciaria y el 64 % formacion universitaria completa.
La mayoria de los encuestados (66%) se encuentran ubicados en la franja etarea
de 31 a 50 anos.

El 36 % de los encuestados tiene 5 afios o menos de antigiiedad, el 46%
entre 6 y 10 afos, y el 18 % tiene 10 o mas afios de antigliedad. Por ultimo, el 26
% trabaja hasta 4 horas o menos, el 72 % de 5 a 8 horas y sélo el 2% de la

muestra tiene una jornada laboral de mas de 8 horas.

TABLA N° 1
Composicion de la muestra segtin género

Género F %

Varones 13 26

Mujeres 37 74

TOTAL 50 100
TABLA N° 2

Composicién de la muestra segtn edad

Edad F % |
20 a 30 anos 8 16
31 a 40 afios 17 34
41 a 50 anos 16 32
51 a 60 aros 6 12
61 a 70 anos 3 6
TOTAL 50 100




TABLA N° 3
Distribucion de la muestra segun la carga horaria

Jornada F %
0 a 4 horas 13 26
. 5a8horas 36 72
Mas de 8 horas 1 2
TOTAL 50 100
TABLA N°4

Distribucion de la muestra segun la antigiiedad

[ Antigiiedad F %

0 a 5 afios 18 36

6 a 10 anos 23 46

' Mas de 10 afos 9 18

TOTAL 50 100
TABLA N° 5

Distribucion de la muestra segun el nivel educativo

Educacion F % B
Terciaria 18 36
__Universitaria 32 64
L TOTAL 50 100




3.4. Recoleccion de datos

Para la recoleccion de los datos mediante la aplicacion del cuadernillo de
recoleccién aplicado a las personas qué constituyen la muestra, se ha utilizado
una de las versiones del Cuestionario de Satisfaccion Laboral de Melia y Peiro, la
version S10/12 (1998) que fue desarrollada a partir de las dos versiones
anteriores del mismo instrumento, con el proposito de obtener una medida global
de la satisfaccion laboral de administracion rapida y menos costosa, pero a su
vez, manteniendo las cualidades psicométricas de las versiones mayores
enfocadas a un diagnéstico mas detallado.

Es decir que esta version, a diferencia de las otras, se presenta como
breve, contiene doce items lo que permite su aplicacion de modo rapido,
ofreciendo un diagnostico global pero bien fundamentado del estado de la
satisfaccion laboral.

El procedimiento para la recoleccion de datos sé efectu6 mediante el
pedido de autorizacion a las autoridades pertinentes y una vez obtenida la misma,
se administraron las entrevistas individuales en el lugar de trabajo en forma
personal, incluyendo el cuestionario sobre satisfaccion laboral y los datos
descriptivos de caracter sociodemograficos, como el género, la edad, la

antigliedad, etc.

3.4.1. Cuestionario de Satisfaccion Laboral $10/12 de Melia y Peird

Consiste en una versién reducida de una serie de cuestionarios
desarrollados y validados por los autores para la medida de la satisfaccion laboral.
Esta compuesto por 12 items acerca de la satisfaccion con la Supervision, con el
Ambiente Fisico y con las Prestaciones Recibidas de 1a Organizacion. Las
respuestas siguen una valoracion tipo Likert de 5 puntos que va desde Muy
insatisfecho (1) hasta Muy satisfecho (5).

El factor | se refiere a las relaciones personales con l0s superiores, la forma
en que los superiores juzgan la tarea, la supervision recibida, la proximidad y

frecuencia de supervision, el apoyo recibido de los superiores, y la igualdad y
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justicia de trato recibida de la empresa, este primer factor se denomina
Satisfaccion con la Supervision (Indagado por los items 5 a 10).

El factor |l agrupa items relativos al entorno fisico y el espacio en el lugar
de trabajo, la limpieza, higiene y salubridad y la temperatura del lugar de trabajo,
tratandose claramente de un factor de Satisfaccion con el Ambiente Fisico de
trabajo ( Indagado por los items 1 a 4).

Los contenidos del Factor Il estan referidos al grado en que la empresa
cumple el convenio, las disposiciones y leyes laborales, y la forma en que s€ dala
negociacion en la empresa sobre aspectos laborales. Este factor se denomina

Satisfaccion con las prestaciones (Indagado por los items 11y 12).

3.5.1. Presentacion de datos

A continuacion se exponen los datos mas relevantes hallados al procesar

las respuestas dadas al cuestionario sobre satisfaccion laboral.

Tabla N° 6
Media por factores de la muestra total

~Factor | | Factor Il | Factor Il |

De los datos precedentes de la muestra total, se observa mayor
satisfaccion en torno al factor referido a la satisfaccion con la supervision,
levemente menor con respecto al ambiente fisico y en menor medida con
respecto a las prestaciones recibidas. En términos generales, se observa una
tendencia mayor a |a satisfaccion que hacia la insatisfaccion, teniendo en cuenta
que la escala utilizada para valorar cada item toma puntajes que van de1a’7,se

observa que los valores obtenidos se aproximan al polo positivo.
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Tabla N° 7
Media por factores segun género

Factor |
5,03

4,91

Género
Hombres

En cuanto a las diferencias por género, los varones presentan mayor nivel
de satisfaccién general, con respecto a las prestaciones recibidas en mayor
medida y respecto de la supervision de manera leve. Asi mismo, muestran mayor

satisfaccion que las mujeres en torno al ambiente fisico.

Tabla N° 8
Media por factores segun edad
Edad Factor | Factor ll Factor |l
20 a 30 anos 5,56 5,31 412
31 a 40 anos 4,88 4,67 3,87
41 a 50 anos 499 5,06
51 a 60 anos 4,46 5,08
61 a 70 afos 4,38 4,32

Como es posible observar, en la institucion escolar la satisfaccion laboral

decrece segun los sujetos aumentan en edad.

Tabla N° 9
Media por factor segin Carga Horaria

Jornada

Qadhoras | 515

5 a 8 horas
Mas de 8 horas

El intervalo que va de 5 a8, presenta medias mas elevadas de satisfaccion

en general, que el intervalo de 0 a 4 horas.
Dentro del grupo de 0 a 4 horas, el factor Satisfaccion con la supervision

muestra la media mas alta: en el intervalo de 5 a 8 horas es el factor Satisfaccion
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con el ambiente fisico el factor con la media que puntia mas alto; coincidiendo
este factor en su puntaje mas elevado en el grupo de quienes trabajan mas de 8

horas.
Mientras que el factor Satisfaccion con las prestaciones recibidas es el

valor que presenta la media mas baja en todos los intervalos que representan la

carga horaria.

Tabla N° 10
Media por Antigiiedad en el puesto

Antiguedad

6 a 10 anos
Mas de 10 anos

El intervalo de 0 a 5 anos se encuentra mas satisfecho con el factor
supervision y menos satisfecho con las prestaciones recibidas.
El grupo de 6 a 10 afios presenta la media mas elevada para satisfaccion

con el ambiente fisico al igual que el grupo de mas de 10 arios de antigtiedad.

Tabla N° 11
Media por Nivel Educativo

Universitaria

No se observan diferencias notorias en cuanto al nivel de satisfaccion

laboral en relacion al nivel educativo terciario 0 universitario.
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3.5.2 Presentacion de datos cualitativos

A continuacién se presentan los datos obtenidos en las entrevistas
mantenidas con representantes del personal docente de la escuela ESB N°10.

Los tres trabajadores entrevistados poseen [0S siguientes cargos:
secretaria, preceptora y docente de la asignatura Historia del nivel secundario
basico de la escuela. Fue mi intencién recurrir a personas que desarrollaran
cargos con diferentes funciones, para obtener una perspectiva mas amplia de las
condiciones laborales dentro de la organizacion educativa.

En primera instancia, el contacto con los miembros de la institucion se
efectud a través de una charla personal y breve, exponiendo |a intencion de
explorar algunos aspectos referidos a la dinamica organizacional. Conviniendo
que una entrevista podria brindar, desde lo relatado, elementos cualitativos donde
apoyar mi investigacion sobre niveles de satisfaccion - insatisfaccion de los
docentes de la institucion educativa.

En las entrevistas efectuadas, inquiri sobre las principales problematicas
por las que atraviesa hoy el desempeno de su trabajo (condiciones institucionales
y edilicias, relaciones interpersonales con los pares y la supervision, calidad de la
tarea, valoracion del salario percibido, relacién con el contexto, entre otras), asi
como sus respectivas percepciones acerca de las razones a las que obedecen las
problematicas planteadas y sus propuestas de superacion.

Con el proposito de mantener el anonimato de los entrevistados y Sus
respectivos relatos (entrevistas Yy cuestionarios administrados), entendi necesario
codificar las fuentes de manera tal que reflejen tan solo las opiniones, los estados
de animos, las sensaciones Yy las percepciones del grupo, sin necesidad de
exponer y particularizar los testimonios que en algunos casos, por tratarse de
asuntos intimos, los entrevistados solicitaron 'y obtuvieron mi compromiso de
confidencialidad.

La presentacion de los datos obtenidos s€ realizara de acuerdo a los tres
factores relevados a través del instrumento cuantitativo (Satisfaccion con el medio
ambiente fisico, Satisfaccion con la supervision y Satisfaccion con las
prestaciones recibidas) consignando las manifestaciones mas significativas de

cada entrevistado al respecto de éstos.
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En relacion al primer factor, Satisfaccion con el medio ambiente fisico,
coinciden los entrevistados en que si bien las condiciones edilicias no son las
6ptimas para el desempefio de los empleados, se trabaja actualmente en la
mejora de estas condiciones. Por otra parte, coinciden también en quée el nivel de
higiene y salubridad es el adecuado.

Una cita puntual que da cuenta de estas percepciones €s lo indicado por la
secretaria de la institucion, quien indica que existen importantes deficiencias
edilicias y que son necesarias una serie de reformas para garantizar la comodidad
de los alumnos, noO obstante la situacion parece revertirse por las continuas
demandas de padres, docentes y alumnos. Al respecto, manifiesta que: “Durante
afios los edificios escolares provinciales del partido de General Pueyrredon
permanecieron olvidados y en condiciones deplorables. Tanto es asi, que en
algunos casos sé debieron suspender clases y hasta trasladar a los alumnos por
el pésimo entomo en el que aprendian. En la actualidad, la situacién se esta
modificando. Se esta invirtiendo en obras a partir de la solicitud que padres y
directivos del establecimiento elevaron al Consejo Escolar”.

De esta forma, a partir del 2006, la interventora del Consejo Escolar,
organiza encuentros periodicos con los directivos de las escuelas de Mar del Plata
para mantenerlos al tanto de |as sucesivas modificaciones.

Luego con el Plan de Obras 2007, se fue completando el proyecto: aqui s
incluye la construccion de aulas nuevas, refuncionalizacion de espacios por el
crecimiento de matriculas y preparacion para la nueva secundaria.

En el caso especifico de la escuela ESB 10, se recibio un subsidio que fue
utilizado para trabajos de infraestructura. El dinero surge de un presupuesto
pautado desde el 2006 y al mismo tiempo s€ utiliza una gran cantidad de
recursos proveniente del Fondo Compensador que s€ recibe todos los meses.

Con respecto a las respuestas sobre la temperatura del lugar de trabajo,
no hubo manifestaciones significativas.

En relacion al segundo factor indagado, Satisfaccion con la supervision, 1as
manifestaciones fueron algo mas diversas aunque coinciden en muchos puntos.
Los entrevistados manifestaron que existe en general, conformidad en el personal
con relacion a la supervision. Destacan que la autoridad no es ejercida de forma

exigente O desconsiderada, sino que los directivos apuntan a recibir las demandas
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e inquietudes de los docentes, priorizando su resolucion segun las circunstancias
y los casos que requieren mayor urgencia.

Segun las manifestaciones, por ejemplo, de una de las docentes
entrevistadas, expresa que el trato entre los directivos y docentes es algo
informal, fluido y con posibilidad de dialogo. De esta forma, se intenta transmitir
que no existe una verticalidad absoluta en la toma de decisiones ni una marcada
asimetria en la definicion de los roles.

Una de las docentes entrevistadas menciona que es posible distinguir a un
grupo directivo dentro de la institucion (en este caso, director y vicedirectora) que
elaboran planes y toman decisiones estratégicas sobre el logro de objetivos,
cumpliendo diversas funciones entre las que S€ cuentan la coordinacion €
interpretacion de las informaciones proporcionadas por niveles inferiores, la
legitimacion de los planes puestos en marcha en la organizacion, la elaboracion
de nuevos planes y directrices generales, etc. En suma, una de las caracteristicas
mas especificas de este grupo es la toma de decisiones.

Los grupos de mandos intermedios (en el caso de la escuela podria
incluirse aqui a la secretaria y preceptores) son los responsables de la puesta en
practica de las directrices generales establecidas por los grupos de directivos. Su
principal funcion consiste en concretar en fines mas especificos los objetivos
generales de la organizacion, de acuerdo con la cadena de medios-fines que ésta
requiere. Por lo general, el componente de ambigiiedad y la posicion intermedia
de este grupo respecto de otros niveles de la organizacion determinan una buena
parte de los procesos Y Su dinamica, presentando mayores niveles de
conflictividad, experiencia de stress € insatisfaccion.

Esto queda ilustrado por comentarios, donde se evidencia que son los
preceptores quienes articulan la comunicacion entre las directivas de las
autoridades y las demandas y quejas de los alumnos. Al respecto, una de las
preceptoras entrevistadas manifiesta: “ a mayoria de las veces me siento
tironeada por lo qué pretende el director y lo que me piden los alumnos. Es dificil
cumplir, porque parecen realidades muy distintas a las que hay qué responder”.

Por ultimo, el tercer factor es llamado Satisfaccion con las prestaciones
recibidas. En este sentido, las manifestaciones fueron unanimes dejando en claro
que existe malestar y reclamos econdmicos que se expresan a través de

reiteradas huelgas docentes a lo largo del ano, haciendo también hincapié en la
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disconformidad con respecto a la manera en que se dan la negociaciones con el
Consejo escolar sobre aspectos laborales. En tal sentido podria ubicarse el actual
reclamo docente respecto al aumento salarial.

Siguiendo el orden cualitativo, y para finalizar con éste, debe hacerse notar
que, de acuerdo a las manifestaciones de los tres informantes claves
encuestados, 1as disconformidades con respecto a las prestaciones obtenidas son
notablemente mas elevadas que con respecto al factor edilicio y al factor
supervision. En estos dos Ultimos factores, S€ advierte que los entrevistados
perciben mayor grado de satisfaccion, ya que rescatan la predisposicion al cambio
ante demandas especificas de los empleados y en términos globales, manifiestan

trabajar en un ambito de buen clima laboral.
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CAPITULO IV

INTERPRETACION DE DATOS
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Se presenta a continuacion la interpretacion de los datos recogidos,
ordenando la misma en funcion de los objetivos propuestos para este

trabajo.

4.1. Nivel de satisfaccion Laboral discriminado por factores en la

muestra total

GRAFICO N° 1
SATISFACCION LABORAL POR FACTORES

@ Factor |

o Factor Il

@ Factor lll

Factor| Factor lll

En los datos de la muestra total expuestos en el grafico N° 1y en la tabla
N° 6 del Capitulo Metodologia, se observa mayor satisfaccion en torno al factor
referido a la satisfaccion con la supervision, levemente menor en |a satisfaccion
con el ambiente fisico 'y €n menor medida en la satisfaccion con respecto a las
prestaciones recibidas. En términos generales, se observa una tendencia mayor a
la satisfaccion que hacia la insatisfaccion. Teniendo en cuenta que la escala
utilizada para valorar cada item, toma puntajes que van de 1 a 7, se observa que
los valores obtenidos en los factores | y Il se aproximan al polo positivo (superan
los 4 puntos) indicando asi, una evaluacion de tendencia positiva.

No obstante, no sucede lo mismo en el tercer factor, Satisfaccion con las
prestaciones recibidas, donde el valor no supera los 4 puntos. Por lo que se
interpreta que el personal se encuentra “algo insatisfecho” en relaciéon a la manera

en que la institucién educativa cumple con el convenio, las disposiciones y leyes
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laborales, y en la forma en que se dan las negociaciones sobre aspectos

laborales.

4.2. Satisfaccion Laboral segun género

GRAFICO N° 2
FACTORES SEGUN GENERO

@ Hombres
O Mujeres

factor | factor 1l factor I

En cuanto a las diferencias por género como se hace evidente en el grafico
precedente Y la tabla N° 7, los varones presentan mayor nivel de satisfaccion en
general, con respecto a las prestaciones recibidas en mayor medida y respecto de
la supervision de manera leve. Asi mismo, muestran mayor satisfaccion que las
mujeres en torno al ambiente fisico.

Este grado de satisfaccion laboral superior hallado en los varones resulta
llamativo, puesto que, de acuerdo a lo que sostiene la perspectiva de la
socializacion, 1a diferencia en cuanto a los valores apunta a confirmar que el sexo
femenino presenta generalmente niveles de satisfaccion superiores que el sexo
masculino, debido a que las mujeres muestran conformidad con puestos €n los
que pueden interactuar con otros brindando apoyo 'y cooperacion, incluso aunque
los puestos sean de escasa exigencia. La base de esta perspectiva es que las
mujeres estan socializadas en conductas, valores Yy actitudes que son

“comunales” por naturaleza, es decir, aquellas que incluyen el trato con otros, el



desinterés y el deseo de mantener relaciones interpersonales. En contraposicion
al afan de dominio, autoafirmacion y expansion que atribuyen al hombre.

Por otra parte, puede hipotetizarse que el hecho de que la gran mayoria del
personal relevado sea de sexo femenino, se debe a que las mujeres culturalmente
presentan mayor disposicion a este tipo de tareas pedagogicas o bien, que es el

grupo mas demandado por las instituciones educativas para desempenarse en

esta area.

4.3. Indice de Satisfaccion Laboral discriminado por factores segln edad

GRAFICO N° 3
FACTORES SEGUN EDAD

m 20 a 30 afios
031 a 40 aiios
@41 a 50 afios
@51 a 60 afios
061 a 70 afios

Factor | Factor ll

De acuerdo a lo expresado en el grafico, en la institucion escolar la

satisfaccion laboral decrece segun los sujetos aumentan en edad.
Es decir que, el nivel mas alto de satisfaccion laboral se percibe en los

docentes de menor edad y a lo largo del tiempo este va decreciendo de manera

estable.
Este hecho se visualiza con mayor claridad en la notable diferencia que

existe entre aquellos empleados que s€ encuentran en la franja etarea que se
extiende desde los 20 a los 50 anos, donde las medias obtenidas se mantienen

relativamente estables, y entre aquellos docentes que superan los 50 afios en
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adelante, donde se observa una marcada baja en la valoracion de la Satisfaccion
laboral.

Es decir que, se percibe una mayor satisfaccion hasta los 30 afios de edad,
decreciendo de manera estable en los sucesivos grupos etareos, en particular a
partir de los 50 anos.

El hecho de que los trabajadores de menor edad se encuentren mas
satisfechos con sus puestos de trabajo que aquellos que poseen mayor edad,
puede interpretarse a la luz de diferentes investigaciones teoricas (Ardouin, J. et.
al., 2000) donde se concibe una mayor satisfaccion laboral en los jévenes con
motivo de la novedad que implicaria la situacion laboral y el ingreso en la edad

adulta.

Cuando la persona ingresa a la vida laboral su trabajo es algo nuevo €
interesante, mientras las exigencias de la organizacion son aun muy bajas, lo cual
produce un buen desemperfio y, en consecuencia, un alto nivel de satisfaccion. A
medida que avanza en edad, el trabajo se vuelve mas rutinario y las exigencias
mayores, con lo cual decrece el desempefio y el nivel de satisfaccion. A partir de
los 30 afos, la persona tiene la oportunidad de realizar tareas mas ricas, lograr
mejores niveles de desempefio y un mayor nivel de satisfaccion laboral. Hacia los
60 afios en cambio, la persona experimenta un declive de sus capacidades y un
horizonte mas corto de actuacion, lo que origina un menor esfuerzo al ejecutar €l

trabajo. De esta forma, tanto el desempefio como el nivel de satisfacciéon decaen.
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4.4. Satisfaccion Laboral segun carga horaria

GRAFICO N° 4
FACTORES SEGUN CARGA HORARIA

0 a 4 horas
@m5 a 8 horas
[0 Mas de 8 horas

Factor | Factor Il Factor lll

De acuerdo a lo expresado en el grafico N° 4y en la tabla N° 9, el intervalo
que va de 5 a 8 horas, presenta medias mas elevadas de satisfaccion en general,
que el intervalo de 0 a 4 horas.

Dentro del grupo de 0 a 4 horas, el factor Satisfaccion con la supervision
muestra la media mas alta; en el intervalo de 5 a 8 horas es el factor Satisfaccion
con el ambiente fisico el factor con la media que puntia mas alto; coincidiendo
este factor en su puntaje mas elevado en el grupo de quienes trabajan mas de 8
horas.

Mientras que el factor Satisfaccién con las prestaciones recibidas es el
valor que presenta la media mas baja en todos los intervalos que representan la
carga horaria.

Puede apreciarse ademas, que los docentes que poseen mayor carga
horaria son quienes mas disconformes se encuentran con respecto a su situacion
salarial, por lo que podria hipotetizarse que existe la necesidad de acrecentar el

tiempo de trabajo para compensar la depreciacion del salario.
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En concordancia con esta ultima observacion, varias investigaciones han
demostrado que la compensacion econdémica es la caracteristica que

probablemente sea la mayor causa de insatisfaccion de los empleados.

4.5. Nivel de Satisfacciéon Laboral segtn antigiiedad en el puesto

GRAFICON°® 5
FACTORES SEGUN ANTIGUEDAD EN EL PUESTO

@m0 a5 afios
6 a 10 afos
£ Mas de 10 afios

Factor | Factor I Factor lll

El presente grafico correspondiente a la tabla N° 10 ilustra la Satisfaccion
laboral de acuerdo a la antigliedad en el puesto de trabajo.

Es posible advertir que el intervalo que se extiende de 0 a 5 afos se
encuentra mas satisfecho con el factor supervision y menos satisfecho con las
prestaciones recibidas.

El grupo de 6 a 10 afios presenta la media mas elevada para satisfaccion
con el ambiente fisico al igual que el grupo de mas de 10 afos de antigliedad.

Por ultimo, es posible observar que Satisfaccién con las prestaciones
recibidas continua siendo el factor que presenta las medias inferiores en los tres
intervalos analizados.

Cabe interpretar en términos generales, que existe una tendencia a percibir

mayores niveles de satisfaccion en aquellos docentes que llevan mas de 5 afos
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trabajando en la institucion y menos de 10. Esto se debe probablemente, al hecho
de que el personal que se ubica en este intervalo, presenta cierta estabilidad con
respecto a su puesto de trabajo, ya que no esta expuesto a la incertidumbre que
implica iniciarse en una nueva actividad laboral, ni tampoco al desgaste que

supone desarrollar una misma tarea durante muchos anos.

4.6. Satisfaccion Laboral segun nivel educativo

GRAFICO N° 6
FACTORES SEGUN NIVEL EDUCATIVO

Terciaria
O Universitaria

No se observan diferencias notorias en cuanto al nivel de satisfaccion
laboral en relacion al nivel educativo terciario o universitario.

Aunque si se observa nuevamente que, el factor | Satisfacciéon con la
supervision y el factor I| Satisfaccién con el ambiente fisico presentan valores
superiores a los 4 puntos, evidenciando que el personal de la escuela se
encuentra ‘“algo satisfecho” con respecto a los factores mencionados
anteriormente; mientras que el factor Il Satisfaccion con las prestaciones
recibidas revela un valor inferior a los 4 puntos, indicando una valoracion negativa

con respecto a esta variable.
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Por lo que puede concluirse que el tipo de estudios superiores no muestra
diferencias que merezcan ser tenidas en cuenta, seguramente debido a que la
formacion educativa que se adquiere tanto a nivel terciario como universitario, no
presentan caracteristicas disimiles, evidenciando asi una formacion educativa
pareja. Por el contrario, si se efectuara una comparacion, por ejemplo, entre
trabajadores que poseen titulo universitario y trabajadores que poseen solo
formacion a nivel primaria, es factible que se visualicen diferencias significativas

en los resultados hallados.

4.7. Satisfaccion Laboral discriminada por los doce items que componen la
escala

GRAFICO N° 7
SATISFACCION LABORAL POR ITEMS

BF1
QOF2
EF3
DF4
QaF5
EF6
EF7
QOFs8
mF9
DOF10
EmF11
@F12

El grafico N° 7 pretende representar las medias obtenidas en cada una de
los 12 items que conforman la escala de Satisfaccion Laboral S10/12 de Melia y

Peir6.
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Como es posible visualizar, el item F5 Relaciones personales con sus
superiores, es el que puntia mas alto (5,6) junto al item F3 Entorno fisico y
espacio de que dispone en Su lugar de trabajo (5,22). Por lo que puede
interpretarse que el personal de la escuela ESB N° 10 presenta satisfaccion con
respecto al vinculo con los directivos de la institucion y al ambiente fisico en el

que desarrolla sus actividades laborales.

Con respecto a la relacion que los trabajadores entablan con sus
superiores, existen varios estudios que han demostrado que un jefe (o director)
comprensivo, que sea considerado y tolerante, que brinde retroalimentacion
positiva, escuche las opiniones de los empleados y demuestre interés en ellos,

permitira obtener mayores niveles de satisfaccion en el personal.

Por otra parte, las medias mas bajas se presentaron en el item F12 La
forma en que se da la negociacion en su empresa sobre aspectos laborales, con
una media por debajo del valor promedio de la escala (3,38) junto al item F11 El
grado en que su empresa cumple el convenio, las disposiciones y leyes laborales,
con una media obtenida de 4,06. Lo que explica que los docentes no evidencian
satisfaccién en lo que atafie al sistema de retribucién salarial. Con respecto a este
punto, la calidad y la efectividad de los sistemas de reconocimientos econoémicos
(evaluacion del desempefio, incrementos por mérito, promociones) es una
cuestion fundamental para el clima laboral, ya que si de la satisfaccion de
expectativas de los participantes se trata, la mas basica es la necesidad de
reconocimiento, constitutiva de la naturaleza humana. Podria pensarse entonces,
que el hecho de no ser reconocido con justicia y oportunidad por lo que uno pone
y hace en su organizacion es mas que desalentador: se convierte en algo que

quita sentido y valor a la experiencia.




CAPITULO V

CONCLUSIONES




Al inicio de este trabajo se parti6 del siguiente eje problematico: los
docentes son uno de los grupos laborales que presenta mayor riesgo de padecer
dolencias de tipo psicosocial, como la ansiedad o el estrés, ya que las
organizaciones educativas desarrollan sus actividades en un contexto de
constante vulnerabilidad.

De esta forma, el motivador inicial de la eleccion de la tematica ha sido la
inquietud en relacion a la labor docente, entendida ésta como una actividad que
genera gran exigencia en los empleados y en funcién de ello evaluar las
percepciones que éstos tienen respecto de sus propios puestos de trabajo.

Por otra parte, desde el plano contextual, los dafios acarreados por el
proceso socioecondmico y cultural de esta €poca, generan un detrimento en la
calidad de vida y la satisfaccion laborales. Particularmente, las instituciones
educativas desarrollan sus actividades en un contexto de constante vulnerabilidad
donde las continuas reformas educativas han contribuido junto con otros factores
sociales y econémicos a promover la mencionada crisis.

Esto conduciria a que muchos profesionales de la ensefianza realicen su
labor con sintomas de cansancio, irritacion o depresion, sintiéndose
desvinculados de la institucion a la que pertenecen.

A esto se suma, el caso particular de la escuela ESB N° 10, que evidencia
un elevado numero de docentes que por causas de stress laboral actualmente se
desempefian en la institucion bajo el rétulo “cambio de funcién o de cargo”.

A pesar de lo antedicho y ya finalizando este recorrido, se puede concluir
que resulta reveladora la satisfaccion laboral en sentido amplio de los docentes de
la institucién que me ocupa, resultado que me sorprende de algun modo, teniendo
en cuenta lo desarrollado en parrafos anteriores.

De esta forma, habiéndose expuesto ya los resultados del relevamiento de
datos tanto cualitativos como cuantitativos analizados en el capitulo anterior, se
citaran a continuacion las conclusiones que pueden desprenderse de los mismos.

En términos generales, se observa una tendencia mayor a la satisfaccion
que hacia la insatisfaccion laboral en el personal de la escuela ESB N° 10, mas
sostenida en varones que en mujeres.

Concretamente, se observa mayor satisfaccion en torno al factor referido a

la Satisfaccion con la supervision, levemente menor con respecto a la Satisfaccion
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con el ambiente fisico y en menor medida con respecto a la Satisfaccion con las
prestaciones recibidas.

Profundizando en los significados del grado de satisfaccion encontrados,
puede comprobarse que la mayor disconformidad esta relacionada entonces, con
las prestaciones recibidas. Esto se visualiza a través del material cuanti -
cualitativo y se da coincidentemente en ambos agrupamientos (femenino Y
masculino) donde se presenta una disminucion en la percepcion de la satisfaccion
respecto de la forma en que se dan las negociaciones con el Consejo escolar
sobre aspectos de orden laboral. En tal sentido, podria ubicarse el actual reclamo
docente respecto a obtener un aumento en los salarios.

Por otra parte, mas alla de los factores propios que condicionan y dan
cuenta de la satisfaccion laboral, analizados ya en el capitulo preliminar, no debe
dejarse de lado la importancia que tiene para cada docente la busqueda de
reconocimiento en sus pares, lo que constituye un sentimiento de filiacion 'y
pertenencia necesario para poder participar del acontecer cotidiano dentro de una
institucion.

En conclusién, si bien mi hipotesis inicial apuntaba a suponer un nivel
reducido de satisfaccion laboral, ya que s€ evidenciaban como factores
determinantes cambios de funcién por stress laboral, situaciones contextuales que
atentaban contra el equilibrio de la organizacion (huelgas, reclamos salariales,
etc.), desgaste psiquico Y emocional del personal expuesto a situaciones
contingentes 'y muchas veces hasta violentas que supone el trabajar con
adolescentes; a pesar de todo esto, el personal demostro a través de la escala de
medicion administrada, un buen nivel de satisfaccion laboral en general,
evidenciando en cambio, disconformidad con respecto a algunos factores
especificos anteriormente mencionados.

Lo antedicho me lleva a pensar que el nivel de satisfaccion hallado esta
asociado con la conformidad de los docentes de la institucion con respecto al
cuerpo directivo y en relacion a la dinamica de la organizacion en general. No
obstante, mi hipotesis inicial vinculada a suponer insatisfacciéon laboral en el
personal de la escuela abordada, resulté una idea conformada a partir de
observar las reuniones en la sala de profesores y de sostener charlas con el
personal de la institucion que me permitieron reflexionar acerca de las actitudes y

conductas de los integrantes, sus logros y dificultades en la interaccion.
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Es decir que a partir de promover un espacio de escucha que me permitié abrir
mas y mejores canales de comunicacion con los integrantes de la organizacion,
pude desarrollar una vision problematizadora de la realidad, incluyendo la
formulacion de hipétesis sobre diversas tematicas vigentes en la institucion.

Entre ellas me dediqué a analizar la problematica relacionada con la calidad
de vida en el trabajo y las enfermedades laborales, especialmente el fenémeno de
stress en el personal que se desempefia en la institucion y que es causa del
fendémeno “cambio de funcion” anteriormente citado.

Por lo que pude comprender, y finalizando esta linea argumental, que el
cambio de funcion del personal debido a situaciones stressantes y el malestar de
los docentes expresado durante las entrevistas o en la simple observacion de los
mismos, no se dirige como reclamo a los directivos o politicas internas de la
organizacion, sino que lo trasciende. Esto es, la disconformidad de los
trabajadores de la escuela ESB N° 10 se vincula con dos realidades: con los
reclamos al Estado por falta de una justa retribucion econdmica, y por otro lado, la
insatisfaccion se relaciona con la dificil tarea que implica ser docente hoy en la
Argentina.

Para analizar en profundidad el planteo anterior, es preciso mencionar que la
insatisfaccion laboral de los docentes y la disconformidad con su profesién son
temas preocupantes en la actualidad y objeto de debates investigaciones a nivel
mundial.

En la Argentina se constata que los docentes constituyen uno de los grupos
sociales que en los ultimos quince o veinte afios, mas pérdidas han tenido, tanto
en términos de salario como de reconocimiento en la sociedad nacional y de
posicion en la estructura social.

Al continuo decaer de las remuneraciones se agregan muchas otras
circunstancias que contribuyen a establecer un progresivo deterioro de las
condiciones del trabajo docente, en medio de la crisis general del sistema
educativo. Las siguientes son alguna de ellas:

=« |a tarea docente siempre fue objeto de sobrexigencias. Sobre todo las que

provienen de los reiterados y acelerados cambios estructurales del sistema
educativo y de las modificaciones en los planes de estudio; las demandas

de perfeccionamiento y titulos de postgrado o universitarios y la necesidad
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de acrecentar el tiempo de trabajo para compensar la depreciacion del
salario.

Falta de preparacion para enfrentar situaciones. Resulta cada vez mas
frecuente atender situaciones para las que el docente carece de adecuada
formacion: cuestiones relacionadas con el clima escolar y la violencia;
alumnos que provienen de familias que no pueden apoyarlos
adecuadamente ni valoran la escolarizacion, quedando reflejado en el
desinterés de alumnos y familias por adoptar los saberes escolares.
Aumento de las funciones y exigencias sobre el profesor. En la actualidad,
un profesor no puede afirmar que su tarea se reduce simplemente al
ambito cognoscitivo. Ademas de saber su materia, hoy se le pide al
profesor que sea un facilitador del aprendizaje, pedagogo eficaz,
organizador del trabajo del grupo, y que ademas de atender la ensefanza,
cuide el equilibrio psicolégico Yy afectivo de sus alumnos, la integracion
social, su formacion sexual, etc. A todo ello pueden sumarse alumnos
especiales integrados en el aula y que requieren una atencion especifica.
Debe también asumir situaciones sociales conflictivas para lo cual debera
desarrollar adecuadas competencias (atender la alimentacion de los
alumnos; la prevencion antidrogas y la higiene para evitar riesgos de sida;
enfrentar los problemas de convivencia en la escuela y también los de
violencia en el hogar de los alumnos; capacitarse para la prevencion y el
tratamiento de la violencia en el medio escolar: respetar el habla de los
adolescentes de sectores marginales, etc. Todas estas funciones no s€
tuvieron en cuenta, ni s tienen actualmente, en la formacion inicial.
Inhibicion de otros agentes de socializacion. Paralelo a este proceso de
exigencia de mayores responsabilidades educativas sobre el profesor, s€
registra en los altimos veinte afios un proceso de disminucion de las
responsabilidades educativas de otros agentes de socializacion.
Fundamentalmente [a familia, por la incorporacion masiva de la mujer al
trabajo, la reduccion en el numero de sus miembros y la consiguiente
reduccion en el numero de horas de convivencia. Aparentemente toda la
labor educativa deberia estar a cargo de la escuela y la ensefnanza de
valores como la honradez o el respeto por los demas, también seria

exclusiva responsabilidad de los docentes
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= Descenso en la valoracion social del profesory menoscabo de su imagen.
Los docentes perciben que no son tratados como antes, porque han sido
desvalorizados en una sociedad que tampoco valora la escuela. Hasta no
hace mucho tiempo se estimaba en el docente su saber, su dedicacion y
vocacion. Pero estas ideas han decaido notablemente en la valoracion
social. Su bajo salario no es tanto una cuestion de cantidad cuanto de
consideracion social. Es decir, se ha producido una desvalorizacion de su
imagen social, paralela a su desconsideracion salarial.

= Cambios en las relaciones profesor - alumno. En los ultimos afios también

han cambiado las relaciones entre profesores y alumnos. Hace veinte anos
habia una situacion injusta en la que el profesor tenia todos lo derechos.
En el presente observamos otra situacion, igualmente injusta, en la que el
alumno puede permitirse con bastante impunidad diversas agresiones
verbales, fisicas y psicologicas a los profesores 0 @ Sus comparieros sin
que en la practica funcionen los mecanismos de sancion correspondientes.
Es decir, que las relaciones en los centros de ensefianza han cambiado,
tornandose mas conflictivas, donde el temor a las agresiones caracterizan
el hacer docente. En realidad el problema de la violencia en los centros
escolares es minoritario, aislado Yy esporadico. Sin embargo,
psicologicamente, el efecto del problema se potencia, llevando a
numerosos profesores que nunca han sido agredidos y que probablemente
no lo sean nunca, hacia un sentimiento de intranquilidad y de malestar mas
o menos difuso, que afecta a la seguridad y confianza de los profesores en
si mismos. Por otra parte, |a violencia aparece como mas probable en los
centros de ensenanza estatales con €exceso de alumnado. Estas
condiciones a menudo generan una tarea mas para los docentes, que €S la
vigilancia permanente, en un estado de animo atemorizado.

El panorama anteriormente descrito, me permite concluir que los factores
contextuales, son la principal base de este malestar docente, ligada a las
circunstancias mismas de la ensefianza y a las presiones que recaen sobre ellos.

Nunca como hasta ahora los profesores habian estado sometidos a demandas
tan intensas, complejas y, @ Veces, contradictorias por parte de la administracion,

de los alumnos, de los padres y de la sociedad en general.
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Es posible entender entonces, que la crisis de la educacion nacional ha ido
profundizandose y los problemas que pesan sobre el sistema educativo han ido
complejizandose.

A pesar de ello, la presion del contexto social y las dificultades existentes en la
practica de la ensefianza, no afectan por igual a todos lo profesores. Entre ellos
Un NUMEroso grupo es capaz de sobrellevar ese malestar, proponiendo nuevas
respuestas, creativas € integradas, para hacer frente a dichas dificultades.

La insatisfaccion con el desempeno pedagogico depende mucho de la
poblacion atendida, del nivel, del sectory la situacion de revista, de modo que es
mas frecuente que surjan tensiones entre las docentes estatales.

Seguramente NO pueden reducirse totalmente las contradicciones en el
ejercicio de |a docencia. En cierto sentido, ha sido siempre un ejercicio de resolver
contradicciones y equilibrar demandas contradictorias. Pero el objetivo deberia
ser procurar no incrementarlas con politicas, demandas y exigencias desmedidas.

Por lo que resulta necesario evitar que la tarea de resolver los problemas de la
falta de medios recaiga sobre las escuelas y el docente, como ocurre
habitualmente. Asimismo, se ha de liberar en lo posible al docente de tareas
ajenas a su rol profesional, atendiendo  necesidades de servicios
psicopedagogicos y se asistencia social con agentes designados para ello.

Se trata asi, de reducir las demandas Yy exigencias en la medida que su
exceso implica una contradiccion basica a la que parecen sensibles los docentes:
no se puede atender bien tantos requerimientos, a menudo encontrados. Los
organismos técnicos deberian acercarles soluciones a los docentes de aula.

El grado en que los docentes perciben irregularidades en el ejercicio de su
profesion deberia ser objeto de estudios especiales. Asi también seria interesante
un estudio de las demandas que se hacen a la escuela y al sistema educativo
desde todos los sectores sociales.

Retomando el tema que me convoca, la satisfaccion es un estado subjetivo
que construye cada docente en relacién con su trabajo, con las relaciones con los
educandos y con el logro de aprendizajes significativos para la vida personal y
social de los mismos; también se relaciona con los apoyos profesionales Yy
materiales que le proporciona el sistema educativo para su trabajo en el aula 'y

con sus condiciones laborales.
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Para terminar, €s conveniente tener presente lo expresado por Vilchez: “Hoy
maés que nunca hemos de considerar el espacio pedagogico y didactico como un
ambito que se extiende més allad de ese cara a cara entre un profesor y sus
alumnos” (Vilchez, 2002).

De esta forma, la literatura hace referencia, principalmente, a un topico que
puede ser entendido como la contracara de la satisfaccion: el malestar docente.
Dicho malestar engloba al menos dos significados: el malestar como sindNiMo de
sentirse mal e insatisfecho con la tarea de ensefar; y la actitud de protesta frente
a la sociedad y los poderes publicos por falta de reconocimiento moral, econdémico
y profesional de su trabajo.

Por lo tanto, el malestar docente se refiere a la desvalorizacion del rol, a la
falta de reconocimiento para el desarrollo y crecimiento profesional como a las
condiciones de trabajo, salario y demas aspectos que inciden negativamente en la
construccion de una identidad docente, en el status de la profesion y en la
motivacién con su labor cotidiana. Quedando implicito que este malestar puede
afectar la calidad o el tipo de intervencion que el docente tiene en el aula.

Por ultimo, la importancia de obtener mejoras en el nivel de satisfaccion
docente radica en que todas las investigaciones realizadas hasta el momento
indican que a mayor satisfaccion del docente, mejores resultados presentan los
alumnos en el examen estatal.

En funcion del trabajo realizado, resulta de vital importancia la intervencion del
Psicologo Laboral desde la prevencion en este tipo de instituciones, asesorando a
las autoridades jerarquicas sobre posibles modificaciones y mejoras puntuales asi
como sobre politicas organizacionales en general. Especificamente en el caso de
la escuela ESB N° 10, la intervencion podria ser a través de la identificacion de
las tensiones que se generan dentro de la organizacion y que atentan contra la
satisfaccion laboral del personal de la institucion; a traves del asesoramiento
sobre el disefio de un ambiente fisico apropiado, de un estilo de liderazgo
adecuado a las caracteristicas del grupo y por gltimo, a través de una optima
seleccion del personal con el proposito de que coincidan las caracteristicas
propias de cada empleado con las exigencias requeridas para el puesto.

En pocas palabras y en funcion del material tedrico recabado acerca del
concepto de Satisfaccion Laboral, es claro que el constructo es multidimensional y

se encuentra multideterminado. A la luz de lo antedicho, es cierto también, que los
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factores o variables que sé seleccionaron para relevarlo no son los Unicos
posibles a tener en cuenta, por lo cual este estudio ha permitido explorar el grado
de satisfaccion laboral en esta institucion educativa en gran medida, pero no debe
desestimarse la riqueza comparativa de un estudio orientado a relevar este mismo

constructo pero a partir de otras variables escogidas.

En cuanto a la Satisfaccién Laboral, se concluye que es un elemento esencial
de indagacion en las organizaciones ya qué representa la actitud del empleado

ante la tarea.

El nivel de satisfaccion laboral experimentado por el empleado esta
determinado asi, por el reto laboral que plantea el puesto, la claridad del trabajo,
la supervision y los incentivos, todos estos son factores organizacionales. Los
afios de carrera profesional y las expectativas laborales de la persona son

también determinantes individuales importantes de la satisfaccion laboral.

Para finalizar, y tratando de resaltar la utilidad de este concepto dentro de la
organizacion, concibo a la Satisfaccion laboral como el factor que presenta mayor
relacion con la productividad de la organizacién y las necesidades de los
empleados. De esta forma se relaciona con la rotacion, el ausentismo, 1a salud
fisica y emocional, el desempeno y 1a percepcion de la justicia de los sistemas de

compensacion.

Fue objetivo de este informe, pensar el fenémeno institucional como
intermediario entre la realidad sociocultural y el ambito organizacional, esto ayuda
a comprender la manera en que su estructura y su dinamica favorecen la
elucidacion de los conflictos operantes en los grupos, posibilitando una
intervencion adecuada y pertinente en la practica profesional en pos de la mejora

de la satisfaccion laboral en el marco institucional y educativo.
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Instrumento



La encuesta que se le presente a continuacion es anonimay de respuesta voluntaria,
forma parte del trabajo de investigacion que 1a alumna de la carrera de Licenciatura
en Psicologia, Jorgelina Scioscia, se encuentra realizando como requisito de sus
estudios, los datos obtenidos seran usado unicamente con el fin mencionado, por lo

que se agradece su colaboracion y el tiempo dedicado.

DATOS DESCRIPTIVOS

-
w
o
o
o
-n
|
2|
|

3. Antigiiedad en el puesto

4. Horas diarias de trabajo

L
Primaria
Secundaria
Terciaria
Universitaria

Muchas gracias por su colaboracion.

5. Educacion

Jorgelina Scioscia.
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S SAFETY PSYCHOLOGY

a‘?q\)riﬂb&g“
& o) PSICOLOGIA DE LA SEGURETAT
_—"2 2 PSICOLOGIA DE LA SEGURIDAD
e hitp:/www.uy .es/sequridadlaboral

CUESTIONARIO DE SA TISFACCION LABORAL S10/12
J.L. Melida y J.M. Peiré (1998)

José L. Melial José M. Peiro
CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL

1 Los objetfvos, metas y tasas de Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
d .. dibeale Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
produccion que debe alcanzar. |, 20 30 40 sa 60 70
2 | La limpieza, higiene y salubridad de su Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
1 de trabaj Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
ugardetrabajo. | o 20 30 40 sQ 60 710
3 El entorno fisico y el espacio de que Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
g ] d bai Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
ispone en su (tugar de trabajo. 1a 20 30 40 s 60 70
4 La tempgratura de su local de trabajo_ Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
1.0 2.0 3.0 4.0 50 6.0 7.0
5 Las relaciones per_gonafes CcOn Sus Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
i Muy Bastantz Algo Algo Bastante Muy
superiores. |, 20 30 40 sQ 60 710
6 La supervision que ejercen sobre Insatisfecho Indiferente  Satisfecho
d Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
usted. |0 20 30 40 50 60 10
7 | La proximidad y frecuencia con que es Insatisfecho  Indiferente  Satisfecho
isad Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
supervisado. || 20 30 40 s 60 710
8 Laforma en que sus SlipeerSO?‘ES Insatisfecho  Indiferente Satisfecho
- .| Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
juzgansutarea. |\ g 20 30 40 s 60 10
9 La ”jgua[dad"y fjHSII.CI-ﬂ " de trato Insatisfecho  Indiferente Satisfecho
ibe de s Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
que recibe de suempresd. |, 20 30 40 50 60 10
10 El apoyo que recibe de sus Supgn’orgs_ Insatisfecho  Indiferente Satisfecho
Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
1.0 2.0 3.0 4.0 50 6.0 7.0
11 El gradg en que su empresa Cunlpfe el Insatisfecho  Indiferente Satisfecho
io. las di o ] Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
convenlo, ias ISPOSICIOHES}/ eyes 1.0 20 10 40 5.0 60 70
laborales.
12 Laforma en que se da la negogjacfén Insatisfecho  Indiferente  Satisfecho
b Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
en su empresa soore aspectas 1.0 2.0 10 40 50 6.0 70

laborales.

Cuestionario de Satisfaccion Laboral S10/12 — Universitat de Valéncia
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Matriz de datos
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MEDIA GENERAL DE CADA SUJETO

Sujeto | Media general |
L de cada sujeto
1 4,33
2 525
3 4,75
4 3.08
3 6,16
6 6
7 5,08
8 525
9 6,16
10 5,41
11 4,33
12 5,25
13 4.5
14 591
15 5,75
16 358 |
17 5,16
18 5
19 5,25
20 3.41
21 4.83
22 4,75
23 3.33
24 4,33
25 35
26 391
27 4
28 5
29 3,91
30 3,66
31 6,08
32 4,75
33 491
34 4,33
35 4,75
36 4,5
37 4,58
38 4,75
39 5
40 2,91
41 5,41
42 4,58
43 3,33
44 591
45 3,25
46 6
47 5,66
48 3,41
49 5,16
50 4,75
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MEDIAS POR FACTORES EN CADA SUJETO

Sujeto | Factor | | Factor Il | Factor lll
1 4.5 5 2.5
2 5,83 5,25 3,5
3 4,66 5.5 4
4 2,83 4,25 1,5
5 6,33 6,6 5
6 6,16 6,25 5
7 5 5,75 4
8 6 4,75 4
9 6 6,5 6
10 6 5,25 4
11 5,33 3,75 2.5
12 5 5.75 5 |
13 5,16 3,75 4
14 6,16 6,5 4
15 6,16 55 5
16 3,5 4,25 25
17 55 < 4,5
18 5,66 5 3
19 516 5,75 4,5
20 3.5 3.1 2.5
21 5.5 4,25 4
22 4 5,75 5
23 3 4 3
24 4,5 5.5 1.5
25 5,66 5.25 50
26 3.5 5,25 2,5
27 5 3,25 2.5
28 5,83 475 3
29 4,66 4 1.8
30 4 4 2
31 6,16 6,5 5
32 5 4,75 4
33 4,66 575 4
34 4,83 3,75 4
35 4,83 5 4
36 4,66 4 5
37 45 55 3
38 5.5 3,75 4,5
39 5,16 475 5
40 2 5 1,5
41 5,83 4,75 5,5
42 5,16 3,25 5,5
43 3,16 3:5 3.5
44 6,33 5,75 5
45 35 4 1
46 6,33 6 o
47 5,83 5,79 5 -
48 3,33 45 1,5 o
49 5,16 575 4 PSi
50 5,66 45 2,5 bt OCEDOA

DogoNiR0
OCUMgp 2
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