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RESUMEN

Se presentan resultados de un estudio sobre los niveles de satisfacciéon laboral de una
muestra de 1473 docentes de Educacién Basica. Estos resultados se comparan con los
obtenidos en un estudio similar realizado en 1996 en una muestra de 750 maestros.
En ambos estudios se administré una escala construida a partir de los lineamientos
aportados por la Teoria Bifactorial de Herzberg y colaboradores (1959). La
comparacion evidencia diferencias estadisticamente significativas que apuntan a
sefialar que han bajado los niveles de satisfaccion laboral con respecto a los factores
evaluados.
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ABSTRACT

This paper presents results of a study on the job satisfaction levels of a sample of 1473
elementary education teachers from Venezuela. These results are compared with those
obtained in a similar study conducted in 1996 with a sample of 750 teachers. In both
studies a scale constructed along the principles set forth by Herzberg at allds (1959)
bi-factorial theory was administered. The comparison shows statistically significant
differences according to which it can be said that in the number of factors evaluated
job satisfaction levels have decreased in the last few years.
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INTRODUCCION

En las Ciencias Sociales es muy frecuente replicar investigaciones con el fin de
determinar las tendencias que determinados fendmenos presentan en el tiempo. Los
cambios de condiciones econémicas, politicas y sociales en determinados contextos
pueden ser elementos que inciden en el comportamiento de variables sociologicas. La
importancia de estos estudios radica en que permiten pulsar y explicar las
reiteraciones o alteraciones de determinadas conductas sociales.



Desde este orden de ideas, es indudable que Venezuela ha sufrido cambios
importantes desde 1996 a la fecha. Los avatares politicos, los inmensos recursos
econémicos producto del alza de los precios del petréleo, los nuevos rumbos de la
politica internacional, la creacion de una institucionalidad paralela a través de las
diferentes Misiones y la polarizacion politica llevada a su méxima expresiéon, son soélo
algunos de los indicadores que han signado los ultimos afios y han alterado de alguna
manera el comportamiento social del venezolano en la Gltima década.

En lo que respecta a la educacion, es importante destacar las politicas publicas
implementadas para el sector, a saber, el Decreto 1011 sobre los supervisores
itinerantes, la creaciéon de las escuelas bolivarianas, la eliminacion de los concursos
para el ingreso a la carrera docente, las jubilaciones de oficio de los docentes, las
diversas Misiones educativas, el aumento de salarios de los maestros via decretos
presidenciales, desconociendo la contrataciéon colectiva o la discusion de contratos sélo
con gremios creados desde el gobierno, sin la participaciéon de federaciones
legitimamente constituidas, amén de las amenazas de sustitucion de maestros por
«voluntarios de la comunidad» cuando osen utilizar la huelga como instrumento de
lucha para obtener reivindicaciones laborales. Todas estas acciones gubernamentales
han creado un clima de continua polémica entre los actores involucrados con el hecho
educativo. Es precisamente el maestro, quizas el actor que ha vivido mas de cerca la
implementacion de estas politicas, el centro de interés de la investigacidon que nos
propusimos llevar a cabo. El objetivo que nos planteamos lograr fue conocer hasta qué
punto han mermado sus niveles actuales de satisfaccion laboral con respecto a
resultados obtenidos en una investigacion similar realizada por nosotros en el afio
1996. En ambos estudios se aplicé una escala para medir satisfaccion laboral
construida a partir de las orientaciones de la Teoria Bifactorial de Frederik Herzberg
(1959).

LA SATISFACCION LABORAL. ALGUNOS ENFOQUES

La tematica de la satisfaccion laboral como fenédmeno psicosocial ligado al mundo del
trabajo, ha sido abordada ampliamente por diversos especialistas desde que Hoppock,
en 1935, desarrollara los primeros estudios sobre el tema. Una revisiéon de las diversas
aproximaciones al problema de la satisfaccion laboral permite advertir la existencia de
tres corrientes que intentan dar una explicacion racional a las causas que generan este
estado de animo en el trabajador.

Una primera postura concibe que la satisfaccion de los trabajadores es producto de
una actitud positiva hacia factores no necesariamente ligados estrechamente a la tarea
que desempefia, comunmente llamados factores extrinsecos o que giran en torno a la
actividad laboral. Ejemplo de estos factores son el salario, las condiciones de trabajo,
la estabilidad laboral, las relaciones con los comparieros de trabajo, supervisores y
subordinados, entre otros. Para autores como Morse (1953) la satisfaccion laboral no
es mas que el estado de animo que se genera con respecto a los factores que
compensan la actividad realizada, expresada en salarios, condiciones de trabajo y
estatus. En ese mismo sentido, Perry (1961) plantea que es la seguridad en el empleo
(estabilidad), el ambiente de trabajo y la competencia demostrada por los
supervisores, lo que podria generar sentimientos de agrado o desagrado con respecto
al trabajo. En esta misma linea de pensamiento Porter y Lawler (1969) y Wanous
(1974) sostienen que para lograr un alto rendimiento en el trabajo, los trabajadores
deben estar altamente motivados y esto se logra a través de incentivos externos tales



como una buena remuneracion, excelentes condiciones de trabajo y pagos
compensatorios paralelos al salario.

Blum y Naylor (1981), por su parte, asumen gue la satisfaccion por el trabajo es el
producto de actitudes positivas hacia el salario, la estabilidad en el trabajo, la
supervision, el trato justo por parte de los patrones y el reconocimiento a la labor.
Peiré (2001) coincide en este planteamiento al aseverar que los cinco componentes
principales generadores de satisfaccion estan ligados a factores externos a la tarea,
siendo estos componentes: el salario, las condiciones de trabajo, los beneficios
monetarios o compensaciones extrasalario, la supervision, la empresa.

Todos los autores antes sefialados coinciden en sefialar que son los factores
extrinsecos o ambientales que rodean a la tarea, los que generan satisfaccion en el
trabajador. Otras posiciones asumen, por el contrario, que son los factores intrinsecos
ligados directamente a la tarea los que son generadores de satisfaccion en el
trabajador. Veamos algunos exponentes de esta corriente.

Maslow (1943), maximo exponente de esta corriente, sostiene que el hombre se
encontrara mas satisfecho mientras mas se acerque a la fase de autorrealizacién,
siendo el trabajo la actividad que mas posibilidades brinda al hombre para ingresar a
esa fase por los retos asociados a éste (interesante, creativo y significativo) y que
motivan al logro. Siguiendo esta linea de pensamiento, Hackman y Lawler (1971),
Mag- Gregor (1972) y Flippo (1982) sostienen que el trabajador mientras perciba que
su trabajo sea interesante y significativo, se sienta responsable por la calidad de sus
productos (bienes o servicios), se sienta identificado por el resultado de su esfuerzo y
asuma que se respeta y valora sus prescripciones, se sentird motivado por los logros
alcanzados. Noétese que todos estos elementos estan relacionados con la tarea en si
misma.

En la década de los 80, Barry (1985) encontré que los factores motivacionales
estructuralmente ligados a la tarea podrian ser los desencadenantes del logro de la
satisfaccion laboral por estar ligados a las expectativas de autorrealizaciéon que genera
el trabajo. Esto explicaba el porqué las estrategias utilizadas para mejorar el ambiente
de trabajo, e incluso el aumento de los niveles salariales, eran ineficaces para hacer
que los trabajadores se sintieran satisfechos con la labor que desempefiaban.

Corroborando los resultados de las investigaciones de Barry, Robbins (1991) sostiene
que los trabajadores que estan orientados hacia el logro, son mas eficaces y tienen
alto rendimiento en sus metas individuales si perciben que su trabajo les ofrece
responsabilidad personal, retroalimentacién y riesgos moderados. Lo que no sucede si
el estimulo esta limitado a las compensaciones econdémicas.

Una tercera posicion, que da un vuelco a las interpretaciones anteriores sobre los
factores generadores de satisfaccion laboral, es la sostenida por la Teoria Bifactorial de
Herzberg y colaboradores (1959). Fundamentan parte de sus apreciaciones la Teoria
de Maslow sobre las necesidades higiénicas y de autorrealizacién del hombre. Asi, el
hombre tiene un conjunto de necesidades biol6gicamente basicas (hambre, sexo, etc.),
y un conjunto de necesidades referentes a una caracteristica particular del ser humano
como es la capacidad de logro y, a través de ésta, el crecimiento psicolégico. Ambos
son dos sistemas distintos de necesidades humanas. Las necesidades béasicas de
supervivencia son satisfechas instintiva o conscientemente a través de conductas
aprendidas natural o socialmente (la caceria, la pesca, el trabajo como via para



obtener dinero y poder adquirir alimentos). El otro conjunto de necesidades esta ligado
a la necesidad de crecimiento personal y de autorrealizacion. La satisfacciéon del primer
conjunto de necesidades o factores higiénicos, segun la Teoria Bifactorial, previene la
insatisfaccion pero no genera satisfaccion positiva; en cambio los factores motivadores
si generan satisfaccion. De tal manera que para este autor la insatisfaccion y la
satisfaccion no son los extremos de un continuo construido con los mismos factores,
tal como lo expresaban los representantes de las corrientes anteriormente explicadas.
Los factores que generan satisfaccion e insatisfaccion se agrupan en lineas paralelas,
cada una representando un conjunto diferenciado de factores. Por un lado, la linea de
los factores higiénicos donde los extremos son la No insatisfaccion (si estan
satisfechos) y la Insatisfaccion (si no estan satisfechos); por otro lado, la linea de los
factores motivadores o de autorrealizacion, donde los extremos son la Satisfaccion (si
estan cubiertos) y la No satisfacciéon (si no estan cubiertos).

Asi, segun esta teoria, en el mundo laboral existira satisfaccién e insatisfaccion, en
funcién de que las necesidades del individuo estén o no cubiertas en la situacion
laboral. En estos casos los factores de satisfaccion o «motivadores» se diferencian
claramente: son intrinsecos al trabajo y pueden concretarse en el gusto por el trabajo
mismo, la responsabilidad que deriva del mismo, el deseo de realizaciéon o de logro, el
de obtener la estima ajena y la propia promocién. Estos factores son considerados
como de verdadera satisfaccion positiva.

Una segunda agrupaciéon se hace entre algunos factores que «rodean » al trabajo
(extrinsecos), tales como: condiciones materiales de seguridad e higiene, salario,
politica de personal, condiciones de trabajo, administracion de la organizaciéon y
relacion entre colegas.

Esto explica que al eliminar los factores causantes de la insatisfaccién se podria evitar
el aumento de los indices de rotacion, el ausentismo laboral, altos niveles de
descontento; sin embargo, no necesariamente se evitaria la presencia de trabajadores
satisfechos y motivados. La politica correcta, o en todo caso deseable, es aquella que
conjuntamente con la satisfaccion de los factores higiénicos, estimule el logro, el
reconocimiento, el crecimiento personal y profesional, la responsabilidad y cierto
margen de autonomia en la toma de decisiones que haga de la tarea una actividad
interesante y retadora.

METODOLOGIA

La muestra de docentes seleccionada para el estudio se configurd a partir de los
siguientes requisitos: a) docentes de aula; b) adscritos a escuelas oficiales; c) de la
primera o segunda etapa de la educacion basica. Originalmente se estimé en dos mil
docentes distribuidos en diez estados del pais y el Distrito Capital. La seleccion se hizo
de manera incidental (Ramirez, 2006; Hernandez, Fernandez y Baptista, 2006). La
muestra definitiva fue de 1473 docentes.

Se puede observar que hay disparidad entre las cantidades de docentes que
conformaron la muestra por region. El estado donde hubo mayor cantidad de
entrevistados fue Carabobo (312), y el menor Téachira (16). En este tipo de estudio
donde la recoleccién de la informacién depende de la voluntad de participar del
entrevistado, es muy frecuente que existan discrepancias entre el nimero de
cuestionarios asignados y los contestados.



Tabla N 1
Total de la muestra por regiones

Regiones Fr. Ab Y% Yo Acum.
Aragua 142 9.6 96
Carabobo 312 21,2 308
Caracas 140 9.5 40,3
Miranda 161 10,9 51,3
Bolivar 158 10,7 62,0
Anzodtegui 132 9,0 709
Sucre 136 02 80,2
Falcén 90 6,1 86,3
Zulia 82 5,6 919
Barinas 104 7.1 g8.9
Tachira 16 1,1 100,0
Total 1473 100,0

Variables estudiadas, técnica de recoleccién de datos e instrumento de
registro

Siguiendo la tradicion de los estudios sobre satisfaccion laboral se utilizé la técnica de
la encuesta, y como instrumento de recoleccién de datos, un cuestionario contentivo
de una escala de rangos sumados para determinar los niveles de satisfaccién laboral,
ademas de un conjunto de items para recoger informaciéon sobre variables
socioprofesionales de los docentes entrevistados.

Las variables socioprofesionales estudiadas fueron las siguientes: edad, sexo, afios de
graduado, instruccién alcanzada, nivel de la educacién basica donde labora, afios de
servicio, motivo de ingreso a la carrera docente.

La variable satisfaccién laboral (SL), ya definida conceptualmente en los apartados
anteriores, comprende una serie de items o reactivos en atencién a los factores
extrinsecos e intrinsecos a la labor docentes que, de acuerdo con los planteamientos
de Herzbert, influyen en los niveles de satisfaccion laboral.

La escala qued6é compuesta por 31 reactivos y considerd cinco categorias de
respuesta: 1 Altamente Insatisfecho (Al), 2 Insatisfecho (1), 3 Indeciso (IND), 4
Satisfecho (S), 5 Altamente Satisfecho (AS).

Validez y poder discriminatorio de los items

La escala fue la utilizada en 1996 para realizar un estudio similar en una muestra de
750 docentes de Educacion Basica que laboraban en Caracas, Anzoategui, Lara y
Amazonas (Ramirez, 2000). Para el estudio de 2006 fue sometida a pruebas de



discriminacién de items y confiabilidad a fin de asegurar qué variables, como el tiempo
y el contexto, no hayan afectado su consistencia interna.

Los resultados del analisis de items constataron que los valores de la varianza
oscilaron entre 0,73 para el item 9 (la minima) y 3,59 para el item 25 (la maxima). Lo
cual revela un alto poder de discriminacién de respuestas, siguiendo el criterio
aportado por Garret (1971) y Magnumson (1979) en cuanto a que un item con una
varianza mayor a 0,40 posee poder discriminatorio y por lo tanto garantiza la
variabilidad de las respuestas (ver anexo 2).

Estructura factorial

Para determinar cudales eran variables subyacentes que identificaran factores que
influyeran sobre la satisfaccion laboral. A tales efectos se realizé una prueba
estadistica de analisis factorial de componentes principales, estando la solucién fija
sujeta a una rotacion varimax, procedimiento éste que hace que los factores se
mantengan ortogonales entre si, es decir, no permite que exista relacion entre ellos
(Pérez, 2005), creando una estructura simple de los factores. Los criterios utilizados
para escoger los factores fueron los siguientes: 1) retener aquellos con valor propio
(eigenvalue) superior a la unidad; 2) los que saturasen notablemente al menos 3 items
(se observara mas adelante que el factor Autonomia Funcional satura sélo dos items,
no obstante, se recomienda su permanencia por su importancia tedrica); y 3) que los
factores definidos presentasen una estructura teérica sencilla. La estructura factorial
quedo fijada de la manera como se expone a continuacion:

El Factor 1, Satisfaccién con los beneficios y cumplimiento de los compromisos
administrativos (SATBEF), incluye los reactivos: beneficios obtenidos por el IPASME
(25); cumplimiento de los compromisos administrativos por parte del Ministerio de
Educacion (26); los logros de los contratos colectivos (27); la actuacion de los gremios
docentes (28); la atencion recibida por el Ministerio de Educacion y Deportes (31).
Este factor explica el 33,94% de la varianza total y el 48,83% de la varianza explicada.

El Factor 2, Satisfaccion sobre las condiciones de trabajo (SATCON), incluye los
reactivos: la dotacion de mobiliario (1); los incentivos recibidos (2); las condiciones de
infraestructura del centro de trabajo (13); la limpieza y mantenimiento del plantel
(16); la disponibilidad de recursos instruccionales (19); la supervisiéon (20); las
oportunidades de formacién (21). Este factor explica el 10,83% de la varianza total y
el 15,8% de la varianza explicada.

El Factor 3, Satisfaccién con el reconocimiento obtenido (SATREC), satura los items: el
reconocimiento del trabajo por parte de los directivos (5); de los alumnos (6); de los
padres y/o representantes (10); de los comparfieros de labores (11). Este factor explica
el 6,77% de la varianza total y el 9,74% de la varianza explicada.

El Factor 4, Satisfaccion con el ambiente de trabajo y las relaciones interpersonales
(SATAMB), incluye los reactivos referidos a: la accesibilidad al Centro de Trabajo (17);
la disposicion, habitos y actitudes de los estudiantes (22); las relaciones con los padres
y representantes (23); la realizacion personal conseguida en el trabajo (24); las
relaciones entre los compafieros de trabajo (29); las relaciones entre los docentes y
los directivos (30). Este factor explica el 5,67% de la varianza total y el 8,15% de la
varianza explicada.
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El Factor 5, Satisfaccion con las remuneraciones (SATREM). En él saturan los items
cuyas temaéticas son: el salario (14); primas y bonos (15); ingresos versus
responsabilidades laborales (18). Este factor explica el 4,53% de la varianza total y el
6,51% de la varianza explicada.

El Factor 6, Satisfaccidén con el trabajo en si mismo (SATRAB), satura los reactivos:
tareas y actividades realizadas en el trabajo (7); la carga de trabajo (8); la calidad del
trabajo realizado (9); la relacion trabajo y expectativas profesionales (12). Este factor
explica el 4,11% de la varianza total y el 5,91% de la varianza explicada.

El Factor 7, Satisfaccién con respecto a la autonomia laboral (SATAUT), incluye los
reactivos: autonomia del docente en el trabajo (3) y para introducir cambios (4). Este
factor explica el 3,66% de la varianza total y el 5,26% de la varianza explicada.

Estos siete factores explican el 69,5% de la varianza total, lo cual supone que 30,5%
de ésta es explicada por otros factores que para el estudio no se tomaron en cuenta.

Confiabilidad de la escala

La Confiabilidad se determiné aplicando el Coeficiente de Confiabilidad de Crombrach,
obteniéndose un alpha de 0,94, lo que indica que el instrumento se puede considerar
altamente confiable de acuerdo con las recomendaciones de Ruiz (2002) para
interpretar los valores del Coeficiente.

Los niveles de Confiabilidad por cada una de las subescalas representadas por los
factores obtenidos a partir del analisis factorial de componentes principales se presenta
a continuacion.

Como puede observarse, los coeficientes de confiabilidad obtenidos por cada uno de
los factores mantienen valores alpha por encima de 0,89, por lo que permitiria afirmar
que todas son altamente confiables.

RESULTADOS

Comportamiento de las variables socioprofesionales

La edad promedio es de 40 afios, en un rango que abarca, de forma muy homogénea,
desde los 20 hasta los 59 afios de edad. En lo que respecta al género, el 72,03% son

mujeres y el 24,17% hombres. Un 3,8% de la muestra no refiere ninguna informacion
en torno a su género.



Tabla N*® 2
Coeficientes de confiabilidad de las subescalas

Factores Alfa de Crombach
FACTOR 1 (SATBEF) 902
FACTOR 2 (SATCON) 920
FACTOR 3 (SATREC) B62
FACTOR 4 (SATAMB) 916
FACTOR 5 (SATREM) ,929
FACTOR 6 (SATTRAB) 897
FACTOR 7 (SATAUT) 947

Finalmente, en cuanto a la cantidad de afos de servicio, el 72,3% refiere unos 14,32
anos de labor docente. El 27,7% restante no contesta.

En cuanto a las variables académicas, el 83,8% refiere un promedio de 13,35 afios de
haberse graduado. En cuanto a la tltima titulacidén acreditada; el 53,3% reporta poseer
el titulo de profesor o licenciado; el 17,38% posee alguna especializacion; el 9,44% se
acredita como bachiller docente; el 8,08% como técnico medio; el 4,62% como sdlo
bachiller y el 0,54% como doctor. El 2,56% restante no respondié este item.

Por dltimo, en cuanto a la motivacién para haber ingresado a la carrera docente se
observé que un 78% asegura haberlo hecho por vocacién; un 7% por influencia de sus
padres; un 5% por haber ingresado por el CNU; un 3% por la influencia de sus
amigos; otro 3% por la influencia de algun profesor; un 1% por necesidad; un 1% por
razones econdmicas; otro 1% porque no tenia otra alternativa y el restante 1% no
contesto a la pregunta.

Niveles de satisfaccion laboral

Los resultados de la escala de satisfaccion laboral se presentaran por cada uno de los
factores obtenidos a partir del andlisis factorial de los componentes principales. La
primera tabla totalizara los porcentajes validos de respuesta en tres categorias
(Insatisfecho, Indeciso y Satisfecho), ya que para facilitar la presentacién se procedi6
a sumar los resultados de las alternativas «totalmente insatisfecho» e «insatisfecho»,
actuando de igual manera con los de las alternativas «satisfecho» y «totalmente
satisfechox».

Observamos resultados diferenciados segun la naturaleza del factor evaluado. Los
docentes entrevistados se muestran satisfechos con algunos de los factores definidos
por Herzberg (1959) como intrinsecos o motivadores (reconocimiento por parte de
padres, representantes y alumnos, el ambiente de trabajo y el trabajo en si mismo),
mientras que manifiestan estar insatisfechos con los factores extrinsecos (beneficios y
cumplimiento de compromisos laborales, condiciones de trabajo y remuneraciones). Es
de destacar que con respecto al factor «autonomia en el trabajo» (factor intrinseco y
motivador por naturaleza), los entrevistados mostraron una tendencia de respuesta
hacia la alternativa insatisfecho. Comparemos estos resultados con los obtenidos en



1996 para determinar si existen diferencias estadisticamente significativas entre
ambos grupos.

Para comparar ambas muestras se procedié a determinar la existencia de diferencias
estadisticamente significativas a través de la prueba t, siendo la p de contraste < 0,05.
La escala utilizada, siendo en principio ordinal, fue tratada como escala de intervalo
siguiendo las recomendaciones de Stevens, 1951, citado por Valleman y Wilkinson,
1993; Creswell, 2005; Pérez, 2005; Hernandez y otros 2006. A tal efecto, para
emplear este estadistico paramétrico se asumio, dado lo grande de ambas muestras,
que la normalidad de la distribucion poblacional (n1996= 750 y n2006= 1473), y se
establecidé un recorrido continuo a los valores de respuesta a partir de la formula VMC-
1/VMC, donde VMC es el valor maximo de las categorias de respuesta (VMC es igual a
5). Asi, sustituyendo, tendriamos que 5-1/5= 0,80. El recorrido constante de los
intervalos es de 0,80.

Absolutamente | Insatisfecho Indecisa Satisfecho Absol utamente
Insatisfecho Satisfecho
1a 1,80 1812261 | 262a342 | 343a423 42425

Veamos los resultados medios obtenidos. Para facilitar la lectura e interpretaciéon de los
mismos debemos asumir que los valores medios por debajo de 2,62 se ubican en la
categoria de insatisfechos, por encima de 3,42, en la categoria de satisfechos.

Si los valores porcentuales de la Tabla N° 3 indican la tendencia mayoritaria de los
docentes entrevistados, en el Grafico N© 1 se muestra la media de respuestas por
factor, la cual, por cierto, reafirma estas tendencias. Ahora bien, estos resultados
medios, como dijimos arriba, sirvieron para comparar los obtenidos en 1996. Una
primera aproximacion nos muestra que diez afios después, en seis de los siete factores
evaluados los docentes mantienen los mismos niveles de satisfaccion e insatisfaccion,
lo que es lo mismo decir que pareciera que no ha habido cambios sustanciales en el
comportamiento de estos factores como para ameritar un cambio de actitud por parte
de los docentes. Llama la atencidn el factor referido a la autonomia en el trabajo
(SATAUT), en donde si se evidencié un cambio radical en la postura de los maestros:
de satisfechos en 1996, pasan a estar insatisfechos en el 2006. Otro dato importante
es que salvo en el factor beneficios y cumplimiento de los compromisos por parte del
Ministerio de Educacion y Deportes (SATBEF), donde hubo un ligero aumento de los
valores medios, en el resto de los factores hubo reducciones acentuadas de estos
valores. Cabria preguntarse si estas diferencias son aparentes o reales. Los resultados
de ese analisis fueron los siguientes:

Tabla N" 3

Niveles de satisfaccion laboral por factor (porcentajes)

Satbef | Satcon | Satrec | Satamb | Satrem | Satrab Sataut

Insatisfecho | 55,2 51,0 7.5 7.0 74,4 42 54,0
Indeciso 30,5 345 27,0 36,3 159 18,0 11,3
Satisfecho 14,3 14,4 65,4 56,8 9,7 77,8 347

Total 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0% | 100,0%
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Grafico N° 1
Resultados medios de los niveles de satisfaccion laboral
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Cuadro N° 4
Niveles diferenciales de satisfaccion laboral
por factores (1996-2006)

Factores Media Media z

aritmética aritmética

1996 2006

Bemeficios y cumplimiento de compromisos del 202 248 13,840
MED (SATREF) [nsatisfecho [nsatisfecho
Condiciones de trabajo (SATCON) 256 25

[nsatisfecho [nsatisfecho 0231
Reconocimiento (SATREC) 382 35

Satisfecho Satisfecho N i
Ambiente de Trabajo (SATAMB) 361 34

Satisfecho Satisfecho 4,157+
Remumneraciones (SATREM) 226 2,06

[nsatisfecho [nsatisfecho 5,275
Trabajo en s mismo (SATRARB) 418 37

Satisfecho Satisfecho 11,891
Autonomia en el trabajo (SATAUT) 397 2,60

Satisfecho [nsatisfecho 25930+

Una primera interpretacion revela que en un lapso de 10 afios no ha habido cambios
en los niveles de satisfaccion e insatisfaccion con respecto a los factores sometidos al
escrutinio de los docentes, salvo el caso del factor autonomia en el trabajo, donde se
evidencia un cambio que va de un alto nivel de satisfaccion en 1996, a un alto nivel de
insatisfaccion en el 2006. Un andlisis méas minucioso revela la existencia de diferencias
estadisticamente significativas al 99% de probabilidad en los factores beneficios,
reconocimiento ambiente de trabajo, remuneraciones, trabajo en si mismo y
autonomia, que merece la pena sean comentadas.



En todos los factores con respecto a los cuales los docentes se mostraron satisfechos
(SATREC, SATAMB y SATRAB) se advierten diferencias estadisticamente significativas
(p>0,0001), que llevan a concluir que para el afio 2006 los docentes se muestran
menos satisfechos que en 1996. De igual manera sucede con los factores SATBEF y
SATREM, con los cuales se han mostrado insatisfechos en ambos estudios, en estos
casos los valores z muestran la existencia de diferencias estadisticamente significativas
(p<0,0001), que sefalan que en estos rubros los docentes entrevistados en el afio
2006 se encuentran mas insatisfechos que los docentes entrevistados en el afio 1996.
Con respecto al factor SATCON, si bien en ambos estudios el sentimiento expresado
fue de insatisfaccién, no se evidenciaron diferencias estadisticamente significativas.

Comentario aparte merece lo que ha sucedido con el factor referido a la autonomia en
el trabajo. Este factor es, entre otros, uno de los aspectos que demarcan el trabajo
profesional de los oficios no profesionales, en la medida en que la formacién académica
por largos afios de estudios universitarios y la titulacién legalmente conferida le da al
profesional la autoridad para hacer diagndsticos y prescribir las soluciones mas
adecuadas (Freidsson, 1977; Ramirez, 2000). Ahora bien, el hecho de que el docente
haya pasado de sentirse satisfecho en 1996 a insatisfecho en 2006, revela una sefial
preocupante, a saber, la desprofesionalizacion progresiva de la carrera docente. Este
dato tiene especial relevancia por el hecho de que los docentes que manifiestan ese
sentimiento en un 80% poseen titulos de educacioén superior, tal como se sefiala en los
resultados de las variables socio-profesionales arriba indicados.

CONCLUSIONES

En el afio 1996 se emprendi6 el estudio sobre los niveles de satisfaccion laboral de los
docentes de Educacién Basica (Ramirez, 2000), como consecuencia de una coyuntura
de descontento general en el sector, producto de la discusién del IV Contrato Colectivo
entre las federaciones que agrupan a los diferentes gremios docentes y el entonces
Ministerio de Educacién. Los maestros venezolanos, como respuesta a una actitud
considerada entreguista por parte de sus organizaciones sindicales, los cuales a la
postre firmaron un contrato que, de acuerdo con la opinidén general, vulneraba
conquistas ya logradas y no cubria las legitimas aspiraciones del gremio, amenazaron
con renunciar masivamente ante el despacho de educacién. La decepcion era evidente.
Los sindicatos docentes perdian legitimidad ante sus bases y los maestros
desanimados volvieron al trabajo sin lograr satisfacer las reivindicaciones solicitadas y
por las que tanto lucharon. En ese escenario se hizo el estudio arriba referido. Sus
resultados arrojaron altos indices de insatisfaccion con respecto a los llamados factores
higiénicos y niveles de satisfaccion con respecto a los factores motivadores. Esto, de
acuerdo con Herzberg y colaboradores (1959), es suficiente para interpretar que los
docentes se encontraban insatisfechos con su trabajo. Sin embargo, las anunciadas
renuncias no se llevaron a cabo. Nuestra hipétesis, en ese momento, lo explicaba por
la via del elemento vocacional (mas de un 70% sefialé este factor como el motivante
para ingresar a la carrera docente), lo cual haria las veces de inhibidor para tomar la
drastica decision de, cambiar de actividad laboral, a pesar del descontento
generalizado. Hoy, diez afios después, pareciera que, con mayores niveles de
insatisfaccion, el elemento vocacional sigue jugando papel importante como catalizador
del descontento.

En efecto, un 78% manifestd haber escogido la carrera docente por vocacion, lo que
hace que esta variable sea recurrente, como interviniente, para explicar en parte el
porqué, ante la percepcion del deterioro del trabajo docente, los maestros generan



pocos niveles de rotacién o migracién hacia otras actividades laborales. Por supuesto
que habria que tomar en cuenta otras variables para explicar este fenédmeno: los altos
indices de desempleo, el alto costo de la vida, la dificultad de acceder a otras
instancias laborales por objeciones de conciencia, el temor a dejar un puesto con
ciertos niveles de estabilidad, el miedo a perder la jubilacion, etcétera. Todos estos
factores podrian tener un peso importante, valdria la pena llevar a cabo
investigaciones que permitieran profundizar sobre el peso relativo de estas variables
para explicar el comportamiento laboral de nuestros docentes.

Como corolario de estas conclusiones resaltaremos un dato a nuestro entender
relevante por si mismo; nos referimos al cambio de percepcion sobre el factor
autonomia en el desemperfio docente. Este es un factor muy asociado con la vocacion.
En la medida en que un docente pueda desplegar sus conocimientos y habilidades con
la autonomia de criterio que le da el ser un profesional reconocido socialmente y
autorizado legalmente por la titulacion académica obtenida, percibird su trabajo
interesante y retador (factor motivador) y potenciara su vocacion hacia el servicio,
compensando la ausencia de factores higiénicos; pensemos en el caso de los médicos
que trabajan en condiciones depauperadas y con bajos salarios, pero con entusiasmo y
entrega al servicio encomendado. Si, por el contrario, esta autonomia funcional se
restringe cada vez mas, podria traer como consecuencia la merma de la autoestima
profesional, lo cual incidiria de manera directamente proporcional en los niveles
vocacionales del docente. Algunos indicadores preocupantes que apuntan hacia esto
son de conocimiento publico por haber sido denunciados por los propios docentes; es
el caso por ejemplo de supervisiones trastocadas en intervenciones indebidas para
prescribir lo que debe o no debe hacerse en el aula, la obligacién de aprobar a alumnos
con déficit de formacion, la amenaza permanente de una «contraloria social» con la
potestad de sustituir al docente si éste no se atiene a los lineamientos politicos del
gobierno de turno o ejerce su derecho a la lucha sindical por mejorar las condiciones
de trabajo. Estas y otras denuncias de igual naturaleza explicarian por qué, diez afios
después, los docentes se muestran insatisfechos con un factor sobre el que, diez afios
atras, se encontraban satisfechos.
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Anexo 1
Escala para medir niveles de satisfaccion laboral
de docentes de Educacion Basica

Usted se encuentra satisfecho.......... Al |1 1D

Con la dotacién de mobiliario en su Centro de Trabajo

Con los incentivos recibidos por su trabajo

Con la autonomia para planificar su propio trabajo

= | B [ P

Con la autonomia para introducir cambios en su trabajo

wn

Con el reconocimiento de su trabajo por parte
del personal directivo

6. Con el reconocimiento de su trabajo por parte
de los alumnos

7. Con las tareas y adtividades que realiza en su jomada
de trabajo

8. Con la carga de trabajo habitual

9. Con la calidad del trabajo que realiza con los alumnos

10. Con el reconocimiento de su trabajo de parte
de los padres y/o representantes

11. Con el reconodmiento de su trabajo de parte
de sus compafieros de labores

12 En cuanto a la relacion entre el trabajo realizado
y sus expectativas profesionales

13. Con las condiciones de infraestructura del plantel

14. Con la remuneradén que percibe.

15. Con las primas y bonos que percibe

16. Con la limpieza y mantenimiento del plantel

17. Con la accesibilidad a su Centro de Trabajo

18. Con la relacidn entre sus ingresos y las responsabilidades
de su trabajo

19. Con la disponibilidad de recursos instruccionales

20. Con la forma en que se supervisa su trabajo

21. Con las oportunidades de formacién profesional
que le ofrece su trabajo

22 Con la disposicién, habitos y actitudes de los estudiantes

23, Con las relaciones sostenidas con padres y representantes

24. Con la realizadén personal conseguida por su trabajo

25, Con los beneficios obtenidos a través del Irasuve

26. Con el cumplimiento de los compromisos administrativos
por parte del Ministerio de Educacidn y Deportes

27. Con los logros obtenidos a través de los contratos mledivos

28. Con la aduacién de los gremios docentes

29, Con respecto a las relaciones entre los compaferos
del Ceniro de Trabajo




Anexo 2
Resultados de la prueba piloto: porcentajes, media, mediana,
modo desviacion tipica y varianza (31 sujetos)

frems | Al | 1D 5 AS NC |Media | Mdna | Mdo | DT. | Var
1 387 | 49| 32 16,1 197 2 2 Lo4 | 109
2 3| BT T 194 216 2 2 L09 | 120
3 29| 32 129 [ 548 | 141 3,58 4 4 L20 | 145
4 61 | 61 | 226 | 3535 | 97 3,06 3 4 L26 | 159
5 419 | 161 | 161 | 194 | 32 32 1% 2 1 145 | 210
[ 32 %] 97 | 484 | 290 | 32 4,1 4 4 L4 | 109
7 32 9.7 129 [ 548 | 194 | 20 37 4 4 S0 [ 98
8 32 129 | 129 | 381 | 129 365 4 4 MBS | W
9 9.7 63 | 581 | 258 4,00 4 4 Rl VE,
10 6,3 15,1 32 | 613 [ 129 3,58 4 4 Ln | 125
11 61 | 129 | 613 | 97 365 4 4 877 | T
1 9.7 B3 | 644 [ 129 | B3 4,00 4 4 931 56
13 55 | 484 | a5 129 | 32 32 25 2 2 127 | 141
14 484 | B5| A2 97 32 154 2 1 L09 | 120
15 56 | 3B5 | 32 [ 32 177 1 1 L14 | 131
16 129 [ 419 | 32 | 290 [ 85 6,5 294 2 2 L45 | 212
17 65 | 58 | 97 | 452 | 63 6,5 33 4 4 L30 | 171
18 »7 | BT | 32 97 2 6,5 219 2 1 L47 | 216
19 161 | 484 | 97 16,1 2 6,5 261 2 2 L38 | 191
A 20 323 65 | 226 | 32 6,5 258 3 4 132 | 231
2 26 | B0 32 | 323 | 32 97 294 2 2 L61 | 259
n 246 | B0 | 323 7 6,5 348 2 4 LI5 | 132
B 32 194 | 97 | 516 ¥ 6,5 3,68 3 4 124 | 155
24 6,3 15,1 97 | 5Le | 97 6,5 361 4 4 L25 | 157
5 419 | 58| 97 32 194 | 232 2 1 LE9 | 359
i 44 | 323 | 65 32 97 2m 2 1 L1 | 229
] 55| 51,5 | &5 6,5 32 6,5 25 2 2 137 | 188
28 246 | BL| 129 | 97 6,3 129 | 281 2 2 Los | 282
X 32 | 26 | 97 | 419 | 141 6,5 3,65 4 4 127 | 143
i 129 | 26 | 97 | 323 | 129 | 97 33 4 4 L34 | 237
3 B5 | BE | 97 16,1 32 97 25 2 1 L65 | 272
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