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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo principal determinar el nivel de
satisfaccion laboral y su relacién con la productividad en los docentes de la Unidad
Educativa Tarqui, Manta, durante el periodo 2025. La metodologia empleada se basé en
un enfoque cuantitativo de tipo descriptivo, exploratorio y correlacional, con disefio no
experimental. Se utiliz6 una encuesta tipo Likert como técnica de recoleccion de datos,
aplicada a 34 docentes y 34 padres de familia seleccionados mediante muestreo aleatorio
simple. El instrumento obtuvo un Alfa de Cronbach de 0.877, lo que indica una alta
fiabilidad. Los resultados revelaron que la mayoria de los educadores manifiestan niveles
medios-altos de satisfaccidn, aunque también se evidenciaron respuestas en rangos bajos.
No obstante, desde la perspectiva de los padres de familia, la productividad docente es
percibida como alta. La correlacion de Spearman fue de -0.167, indicando una relacion
negativa débil entre ambas variables. Este hallazgo llevo a rechazar la hipotesis alterna 'y
aceptar la hipdtesis nula, sefialando que no existe una relacion significativa directa entre
satisfaccion laboral y productividad en este contexto. Los resultados se contrastaron con
estudios anteriores que afirman una fuerte relacién entre satisfaccion y productividad, sin
embargo, en otros estudios se identificaron variables intervinientes del contexto educativo
que pueden debilitar dicha relacion. Se concluye que, aunque la productividad se
mantiene, es necesario reforzar mecanismos de reconocimiento y bienestar docente que
favorezcan al ambiente laboral sostenible con el fin de evitar el desgaste profesional y
fortalecer el compromiso institucional a largo plazo.

Palabras claves: Satisfaccion laboral, productividad, docentes, correlacion.



Abstract

This research aimed to determine the level of job satisfaction and its relationship with
productivity among teachers at Tarqui Educational Unit in Manta during 2025. The methodology
used a quantitative, descriptive, exploratory, and correlational approach with a non-experimental
design. Data was collected through a Likert-scale survey applied to 34 teachers and 34 parents,
selected via simple random sampling. The instrument showed a Cronbach’s Alpha of 0.877,
indicating high reliability. Results revealed that most teachers reported moderate to high levels of
satisfaction, though some responses fell in lower ranges. However, parents perceived teacher
productivity as high. A Spearman correlation of -0.167 indicated a weak negative relationship
between the two variables. This finding led to rejecting the alternative hypothesis and accepting
the null hypothesis, suggesting no significant direct relationship between job satisfaction and
productivity in this context. These results contrast with prior studies that suggest a strong link
between satisfaction and productivity, though other studies identified contextual educational
factors that may weaken this relationship. In conclusion, while productivity remains high, it is
necessary to strengthen teacher recognition and well-being mechanisms to foster a sustainable
work environment, prevent burnout, and enhance long-term institutional commitment.

Keywords: Job satisfaction, productivity, teachers, correlation.
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1. Introduccién

La satisfaccion laboral se conceptia como el grado en que los empleados se sienten
contentos con su trabajo, lo cual es un factor crucial en el ambito organizacional debido a su
influencia en diversas variables, tales como la productividad, el ausentismo y la rotacion del
personal. En el contexto educativo, la satisfaccion laboral de los docentes adquiere una importancia
particular ya que esta puede influir significativamente en la calidad de la ensefianza que impartan
y con ello el rendimiento académico, siendo sustancial la investigacion de las dimensiones e
indicadores sobre la satisfaccion laboral conforme a sus factores y el resultante de productividad.

A nivel mundial, muchas empresas enfrentan dificultades por la precarizacion laboral, la
sobrecarga de tareas y la falta de reconocimiento como son los factores como salarios bajos y
escasas oportunidades de crecimiento generan desmotivacion y bajo rendimiento. Ademas, el
estrés laboral ha aumentado, afectando la salud mental y causando ausentismo, exaltando Agudelo
y Escobar (2022) la necesidad de abordar una perspectiva integral entre la organizacion y talento
humano para considerar los factores influyentes que impactan el desempefio, destacando que,
algunas empresas aplican estrategias de bienestar, pero aun hay retos pendientes, requiriendo de
un mayor compromiso para garantizar mejoras sostenibles en la productividad.

En Latinoamérica, Limonchi, et. Al. (2024) realiza una investigacion donde resalta la
insatisfaccion laboral afecta el desarrollo econémico y social de la region debido a los factores
comunes de influencia en las organizaciones como son los bajos salarios y la falta de incentivos
provocan alta rotacion y reducen la eficiencia, ademas de una cultura organizacional jerarquica
limita la participacion y desmotiva a los trabajadores. En el area de educacion, los docentes

enfrentan jornadas extensas y contratos inestables, afectando su rendimiento. Estas condiciones



perjudican la calidad educativa y el bienestar laboral. Es urgente implementar politicas que
mejoren la satisfaccion y productividad.

En el Ecuador, Puyo-Cortez (2021) evalda la satisfaccion laboral como factor clave para la
productividad donde se determina que segun las condiciones de trabajo ofrecidas es proporcional
a su productividad determinando una alta correlacion, como aquello, Cusme et. Al. (2024) plasma
en Manta una muestra de que factores como cultura organizacional y habilidades bandas influyen
directamente en la satisfaccion laboral y sus resultados, asi mismo la satisfaccion laboral en
educacion enfrenta desafios como sobrecarga de trabajo y falta de estabilidad. En la Unidad
Educativa Tarqui, los bajos salarios y la escasez de recursos afectan la motivacién docente. La falta
de inversion en formacion limita el crecimiento profesional y la calidad educativa. El estrés por las
altas exigencias genera desgaste y desmotivacion en los profesores. Esto impacta la ensefianza y
el desempefio de los estudiantes. Se necesita fortalecer estrategias para mejorar las condiciones
laborales. Un ambiente estable y motivador impulsara la productividad y la calidad educativa.

Este estudio tiene como objetivo el determinar el nivel de satisfaccion laboral y su relacién
con la productividad laboral en la Unidad Educativa Tarqui, a través de una investigacion se
pretende el identificar el nivel de satisfaccion laboral en los docentes evaluando la existencia de
una relacion significativa entre ambos en funcidén de mejora de las condiciones laborales de los

docentes.



2. Planteamiento del problema
La satisfaccion laboral es un aspecto esencial que se caracteriza por influir directamente
en la productividad de los colaboradores siendo en un ambito educativo como objeto de estudio
un papel a profundizar debido a su incidencia en la formacién de nuevas generaciones. Sin
embargo, es necesario destacar que la satisfaccion laboral se ve influida por varios factores como
las condiciones laborales, el ambiente de trabajo y la carga laboral, lo cual puede influir

negativamente o positivamente en su motivacién como en la productividad.

Dentro de la localidad de Manta en la Unidad Educativa “Tarqui” se evidencia la
necesidad de evaluar la manera en que dichas variables de la satisfaccion laboral impactan en la
motivacion de los docentes y a su vez, en los resultados de productividad. La investigacion
centrada en la correlacion entre la satisfaccion laboral y la productividad en el contexto
educativo se plantea en base a que no existe suficiente material literario acerca de esta tematica a
nivel local, destacando la necesidad latente de identificar el nivel de ambas variables mediante la

indagacion de las problemaéticas a la que se enfrentan los docentes y sus resultados.



3. Justificacion del proyecto

En la perspectiva teorica, el analisis de la satisfaccion laboral dentro de un &mbito
educativo se fundamenta en la capacidad para optimizar la gestion institucional para elevar el
desempefio organizacional, siendo crucial para comprender los factores laborales, condiciones de
trabajo y el ambiente en el impacto en la productividad de los docentes, basado en el disefio de
recomendaciones estratégicas basadas dicho conocimiento, donde es posible mejorar el entorno
laboral y fortalecer la calidad de la educacién impartida. Este estudio centrado en la Unidad
Educativa Tarqui genera evidencia contextualizada que facilitaria la toma de decisiones

informadas promoviendo préacticas en beneficio de la institucion y sus colaboradores.

Desde una perspectiva préctica, los hallazgos de la presente investigacion logran impactar
positivamente a los docentes y directivos dentro del entorno laboral siendo mas favorables
resultando en un desempefio profesional. Asi mismo, los estudiantes y sus padres experimentan
los efectos de las recomendaciones dentro de un sistema educativo més eficiente y saludable
cuyos procesos de ensefianza-aprendizaje llegaran a ser optimizados. Acotando que, este analisis
sirve como referencia para otras instituciones educativas bajo un modelo que fomente la

implementacion de politicas laborales mas efectivas y equitativas en el sector educativo.

En el &mbito social, esta investigacion subraya la contribucion al bienestar de los
miembros de la comunidad educativa y su desarrollo de la satisfaccion laboral, ya que no solo
influye en la productividad, sino que también impacta en la salud mental positivamente de los
colaboradores. Visibilizando la importancia de entornos laborales saludables que busca inspirar a
la directiva educativa a una adopcion de politicas en priorizar el bienestar de los empleados para
mejorar la calidad educativa y clima institucional, motivando a otras entidades a seguir enfoques

similares con un impacto transformador en el sistema educativo.



4. Formulacién del problema

4.1.  Formulacién de las preguntas

4.1.1. Pregunta general
¢Cual es la relacion entre la satisfaccion laboral y la productividad en los docentes de la
Unidad Educativa Tarqui, Manta?
4.1.2. Preguntas especificas
¢Cual es el nivel de satisfaccion laboral en los docentes de la Unidad Educativa Tarqui,
Manta?
¢Cual es el nivel de productividad en los docentes de la Unidad Educativa Tarqui, Manta?
¢Cual es la relacion existente entre la satisfaccion laboral y la productividad en los
docentes?

4.2.  Objetivos

4.2.1. Obijetivo general
Determinar el nivel de satisfaccién laboral y su relacion con la productividad laboral en

la Unidad Educativa Tarqui.

4.2.2. Objetivos especificos
1. ldentificar la satisfaccion laboral en los docentes de la Unidad Educativa Tarqui,
Manta.
2. Explorar el nivel de productividad en los docentes de la Unidad Educativa Tarqui,
Manta.
3. Relacionar la satisfaccion laboral y productividad en los docentes de la Unidad

Educativa Tarqui, Manta.



4.3.  Hipotesis
4.3.1. Hipdtesis general
Hi: Existe una relacion significativa entre la satisfaccion laboral y la productividad en
los docentes de la Unidad Educativa Tarqui, Manta.
Ho: No existe una relacion significativa entre la satisfaccion laboral y la productividad

en los docentes de la Unidad Educativa Tarqui, Manta.



5. Marco tedrico
5.1. Definicién del concepto de satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral se entiende como el grado de felicidad y realizacion que
experimentan los trabajadores en su entorno laboral, este concepto por Davila, et. Al. (2021) abarca
tanto el nivel emocional como la percepcién que los empleados tienen de las condiciones de su
empleo y su relacion con el ambiente laboral. Cuando los trabajadores se sienten satisfechos, suelen
mostrar actitudes positivas que se traducen en un mayor rendimiento en sus actividades, una
productividad elevada y un bienestar general en los &mbitos laboral y personal.

Se considera un estado emocional positivo derivado de la percepcion subjetiva de las
experiencias laborales, a lo cual sugiere Rios (2024) que este “depende de condiciones como las
politicas institucionales, las relaciones interpersonales y las oportunidades de autorrealizacion”
(p.13576). Este estado se relaciona directamente con los sentimientos y respuestas afectivas que
influyen en la manera en que las personas desempefian sus funciones. Dicho estado se genera como
resultado de las vivencias asociadas al trabajo y de la valoracion subjetiva de estas, resaltando la
importancia de las emociones y percepciones en el contexto laboral.

La satisfaccion laboral se ha consolidado como un factor para el éxito institucional que
segun Diaz et al. (2023) refleja la actitud que un trabajador desarrolla hacia su empleo en lo que
moldear sus creencias, valores y percepciones personales influyendo en las actividades y
responsabilidades que el empleado desempefia, como su compromiso con las metas de la
organizacion, cuyo entorno laboral que promueva el bienestar brindara motivacion y un sentido de
pertenencia que fortalece el desempefio individual y colectivo fomentando una mayor alineacion

con los objetivos de la institucion a funcion de su rendimiento y alcance de metas.



5.2. Principales teorias de la satisfaccion laboral

5.2.1. Jerarquia de necesidades de Maslow

La teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow, desarrollada en 1943, constituye un
marco esencial en la comprension de los factores que impulsan la conducta humana, incluyendo la
satisfaccion laboral. Esta teoria menciona Madero (2023) que organiza las necesidades humanas
en cinco niveles jerarquicos: fisioldgicas, de seguridad, sociales, de autoestima/reconocimiento y
de autorrealizacion. Segun Maslow, la satisfaccion de las necesidades basicas es un prerrequisito
para avanzar hacia niveles mas elevados, como el crecimiento personal y la autorrealizacion.

En el &mbito laboral, la teoria sugiere que los trabajadores experimentan satisfaccion
cuando sus necesidades basicas, como el salario y la seguridad, estan cubiertas. Una vez alcanzado
este nivel, Sanchez, et. Al. (2020) postulan un surgimiento de prioridades méas elevadas, como el
reconocimiento, el desarrollo personal y la busqueda de un bienestar emocional, que fomentan la
motivacion y el cumplimiento de metas individuales y grupales.

5.2.2. Teoria de los dos factores de Herzberg

Surge a partir de una investigacion realizada con profesionales de distintas areas laborales,
como ingenieros y contadores, quienes respondieron preguntas sobre sus percepciones y
experiencias en el ambito laboral. A ello Guzman (2021) establece que “la actitud de un individuo
hacia su trabajo puede determinar la contribucidn positiva o negativa en el desempefio de dicho
individuo en relacion con la labor que realiza” (p.30). Creando un paradigma bidimensional de los
factores cuyo analisis de sus respuestas permitio identificar dos conjuntos independientes de
factores que influyen en la motivacion y satisfaccion en el trabajo.

El primer conjunto de factores, denominados factores de higiene, esta relacionado con

aspectos del entorno laboral que, si no se gestionan adecuadamente, generan insatisfaccion entre



los empleados. Estos incluyen elementos como la supervision, las relaciones interpersonales, las
condiciones fisicas del lugar de trabajo, la remuneracion, las prestaciones, la seguridad laboral y
las politicas administrativas de la empresa. Guifiez-Cabrera, et. Al. (2022) resalta que, aunque estos
factores no contribuyen directamente a la satisfaccion y motivacion, su adecuada gestion es
esencial para prevenir descontentos, siendo relevante que estos factores no generan motivacion por
si solos, pero son fundamentales para crear un entorno laboral donde los empleados puedan
desenvolverse sin obstaculos que afecten su bienestar o desempefio.
5.3. Factores que influyen en la satisfaccién laboral

La satisfaccion laboral se presenta como un elemento fundamental para la estabilidad y el
bienestar de una empresa, ya que influye directamente en la productividad y en la relacién de los
trabajadores con su entorno laboral. Se ha sefialado por Lacoa y Fernandez (2021) que garantizar
la satisfaccion laboral no solo beneficia a los empleados, sino que también fortalece el desempefio
organizacional al fomentar un ambiente mas estable y cohesionado.

Para analizar este fendbmeno, se ha plasmado la jerarquizacion de los factores que para
Quispe (2022) que influyen en la satisfaccion laboral suele ser consistente entre los empleados.
Estos factores no solo determinan cémo los trabajadores alcanzan sus expectativas personales,
laborales y profesionales, sino que también impactan en el cumplimiento de sus funciones,
generando actitudes y percepciones positivas hacia su trabajo y la organizacion.

La satisfaccion laboral permite a los empleados experimentar un sentimiento de bienestar
que va mas alla de su desempefio individual. Al cumplirse sus expectativas, se consolidan valores
como la pertenenciay el compromiso con la empresa, lo que a su vez contribuye al fortalecimiento
de los objetivos organizacionales. Asi, la satisfaccion laboral no solo es una meta a alcanzar, sino

un motor clave para el éxito empresarial y el desarrollo personal de los trabajadores.



5.3.1. Condiciones de trabajo
Las condiciones de trabajo establecen las bases para las relaciones entre los seres humanos

y la naturaleza, donde a través del trabajo, se generan bienes y se configuran las interacciones
sociales, que a su vez sirven como fundamento para las dinamicas econdmicas, cuales condiciones
segun Acosta (202) influyen directamente en la estructura social, politica y econémica de una
comunidad reflejandose en los estilos de vida como los patrones de consumo y comportamientos
individuales ademas de colectivos.

El trabajo no es una actividad netamente productiva, sino también un medio por el cual la
sociedad distribuye la riqueza y poder, integrando o excluyendo a diferentes grupos de la poblacion
en gestion de acceso a los recursos y oportunidades. De esta manera, Saltos, et. Al. (2022) visibiliza
a las condiciones laborales como agentes de cambio que aborda ser un elemento clave para analizar
las desigualdades sociales, ya que impactan en la distribucién de bienes y servicios como la calidad
de vida.

Las condiciones de trabajo desempefian un papel crucial en la configuracion de la
estratificacion socioecondmica, influyendo en la manera en que los individuos logran percibir su
lugar dentro de una sociedad, como es la docencia que Charria, et. Al. (2022) abordan a las
condiciones de trabajo para el bienestar laboral cual dinamica no solo determina el bienestar
material de las personas, sino también su capacidad de participar en las interacciones sociales y
politicas en el desarrollo comunitario.

5.4. La satisfaccion laboral en el contexto educativo
5.4.1. Particularidades de la satisfaccion laboral en el ambito educativo
La satisfaccion laboral en el ambito educativo implica diversos factores que determinan la

percepcion y experiencia de los docentes en su entorno laboral donde uno de los aspectos



destacados por Rodas y Pérez (2021) es la participacion en las decisiones organizacionales que
incluye la capacidad de influir en los procesos de gestion y la toma de decisiones en departamentos
y areas especificas. Cual participacion promueve una forma de vida democréatica dentro de las
instituciones, que también puede presentar caracteristicas subjetivas que limitan cambios
significativos en la estructura organizativa.

Este fendmeno es objeto de estudio ya que lo identifican como un indicador clave de la
funcionalidad organizacional, entendiéndose como un reflejo del estado emocional y motivacional
de los trabajadores que influye en la productividad y eficacia. Siendo relevante para Guayacan, et.
Al. (2022) en el ambito educativo el nivel de satisfaccion laboral impacta no solo en los docentes,
sino también en el proceso de ensefianza-aprendizaje, estando vinculada al reconocimiento y la
percepcion de equidad en la distribucion de deberes y derechos. La ausencia de estos elementos
puede generar insatisfaccion, afectando no solo el desempefio individual de los docentes, sino
también el clima laboral y, en consecuencia, los resultados institucionales.

5.4.2. Factores que afectan la satisfaccion laboral de los docentes

Existen multiples factores que afectan la satisfaccion laboral de los docentes, entre ellos el
estrés, las relaciones laborales, y las condiciones socioecondémicas. La comprension de estos
fendmenos ha sido motivo de un creciente interés, especialmente en la psicologia del trabajo
subrayando la complejidad del fendmeno y la necesidad de abordarlo desde diversas perspectivas.
Figura 1. Esquema de factores de satisfaccion laboral y relacion con los resultados personales y

laborales.
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Nota. El gréafico representa el fendbmeno de la satisfaccion laboral dentro del contexto
organizacional representada en un enfoque sistémico la relacion entre administracion y la cultura
por los factores. Tomado de Satisfaccion laboral y burnout en personal docente (p.242), por L. L.
Castafieda-Santillan y A. Sanchez-Macias, 2022, Revista de Ciencias de Administracion y
Economia.

Se considera en el esquema presentado un enfoque del contexto organizacional desde el
individuo en su entorno como la influencia de los factores en la satisfaccion laboral, cuales niveles
entran en juego para obtener ciertos beneficios para el personal y la organizacion, llegando a ser
bidireccional ciertas jerarquias, tomando en cuenta factores directos e indirectos para obtener
resultados positivos.

5.4.3. Relacion entre satisfaccion laboral y compromiso docente.

La relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso docente es fundamental para
entender la dinamica laboral en las instituciones educativas, donde la Asociacion de Psicologia de
Puerto Rico (2021) aborda una revision donde se evallUan los efectos de la sobrecarga de tareas y

agotamiento correlacionados a la insatisfaccion, cuyo estudio vincula a las variables como



potencial rol moderador del compromiso docente, cuya figura positiva afecta positivamente a la
relacion que tiene el colaborador con el trabajo y su ejercicio profesional satisfactoria.

Ademas, las condiciones fisicas y los recursos materiales también influyen en esta relacion,
donde la carencia de equipamiento adecuado en aulas y laboratorios, asi como en las salas de
profesores, limita las posibilidades de desarrollo profesional y la implementacion efectiva de sus
labores. Estas deficiencias estructurales repercuten negativamente en la percepcion del entorno
laboral y, por ende, en el nivel de compromiso docente, hallazgo el cual es compartido por Estrada
y Gallegos (2021) donde indican que también las relaciones interpersonales entre comparieros de
trabajo pueden afectar la satisfaccion laboral por el entorno diario compartido, asi mismo, la
competencia interna y la busqueda individual de superacion no siempre son bien vistas por los
colegas, lo que puede generar tensiones y conflictos.

Estos elementos refuerzan la necesidad de establecer estrategias que promuevan un
ambiente colaborativo y de apoyo mutuo dentro de las instituciones educativas, estableciendo un
compromiso afectivo, de continuidad y normativo alineado a la mejora de las condiciones laboral
para mejorar la calidad de desempefio.

5.4.4. Estudios previos sobre la satisfaccion laboral en unidades educativas.

Estudios previos destacan que un docente laboralmente satisfecho tiende a estar mas
comprometido con sus objetivos educativos, motivado a innovar en metodologias y recursos
didacticos, y dispuesto a perfeccionar sus competencias profesionales. Establecido por Rodriguez
y Raga (2021) se atiende al bienestar para reflejar en los procesos de ensefianza y aprendizaje el
papel de la labor mediante la calidad que aborda un compromiso organizacional entre la felicidad
por la satisfaccion laboral, lo cual no solo beneficia a los estudiantes, sino que también contribuye

significativamente a la calidad de la educacién en general.



La psicologia del trabajo y las organizaciones ha abordado la satisfaccion laboral como un
punto central para entender el comportamiento humano en el &mbito laboral. Estudios desde la
psicologia en el ambito organizacional indagado por Farias-Macias, et. Al. (2021) plasma el costo
personal, psicosocial y econdmico en la satisfaccion laboral, donde un conjunto de actitudes tiende
a la valoracion de un ambiente de trabajo sano en prevencion para la salud mental y fisica, la cual
desarrolla herramientas y politicas que promuevan el bienestar integral de los trabajadores. Entre
estas estrategias se incluyen iniciativas para conciliar la vida laboral y familiar, asi como
programas dirigidos a mejorar la salud mental y prevenir patologias asociadas al estrés laboral.

Los estudios sobre satisfaccion laboral en el &ambito educativo subrayan su impacto directo
en la calidad educativa y el bienestar de los docentes desde la perspectiva de Hinojosa-Lopez, et.
Al. (2023) indica las caracteristicas paramétricas del balance entre vida y trabajo donde desarrolla
un analisis experiencial del cual se indica una fuerte alianza entre el paralelismo profesional y
personal para un efecto positivo en la motivacion a través del teletrabajo, impulsando a las
instituciones el considerar dichas investigaciones como una guia para implementar cambios
estructurales y culturales que favorezcan un entorno laboral mas satisfactorio y productivo
atendiendo las necesidades sectoriales.

5.5. Productividad laboral

5.5.1. Definiciony enfoques sobre la productividad laboral

La productividad de una organizacion se considera el principal objetivo de sus directivos,
quienes tienen la responsabilidad de gestionar los recursos de manera eficiente para garantizar la
produccidn de bienes y servicios. Este concepto segun Calvo, et. Al. (2022) esta intrinsecamente
ligado al esfuerzo humano, ya que son las personas quienes desempefian un papel central en la

administracion y optimizacion de los recursos disponibles. La mejora continua en los niveles de



produccion depende en gran medida de la capacidad de los colaboradores para contribuir
activamente al cumplimiento de los objetivos organizacionales.

La participacion de los empleados en una organizacion tiene un doble propdsito de cumplir
con las metas colectivas de la institucion y alcanzar sus propias metas personales, que pueden ser
de indole material o inmaterial. Para ello, Zurita, et. Al. (2023) presenta los factores determinantes
en la motivacion del trabajador como los objetivos individuales, la relacion percibida entre la alta
productividad y la consecucidn de dichos objetivos, cuya percepcion de su propia capacidad esta
ligada a la influencia en su nivel de productividad.

La productividad no solo refleja la eficiencia en el uso de los recursos, sino también esta
condicionada por la percepcién de las personas sobre como sus esfuerzos contribuyen al logro de
metas organizacionales e individuales (Ramirez, et. Al., 2022). Este enfoque resalta la importancia
de comprender y gestionar la motivacién en el lugar de trabajo como un elemento clave para
maximizar el desempefio y la eficiencia.

5.5.2. Factores que determinan la productividad en el entorno laboral.

Entendida esta como el desempefio del factor humano que influye significativamente en los
resultados empresariales y ha sido objeto de estudio desde diversas disciplinas, desde una
perspectiva economica se postula por Fernandez, et. Al. (2023) que la produccion anual de una
nacion puede incrementarse mediante el avance en las facultades productivas del trabajo o el
aumento en la cantidad de trabajo siendo el resultado del sistema productivo derivado del
desempefio humano, y de la administracion, donde se evalta como un indice clave para medir el
rendimiento organizacional.

Ademas, la productividad se ha presentado como un indicador fundamental para determinar

el nivel de vida de una organizacion en el largo plazo. Cabezas-Ramos y Brito-Aguilar (2021)



indican que las capacidades de las empresas para alcanzar altos niveles de productividad y
mantener su mejora continua constituyen un factor determinante en el desarrollo socioeconémico,
destacando la importancia del capital humano que a través del conocimiento y la experiencia,
contribuye de manera significativa a generar ventajas competitivas.

Siendo relevante mencionar la evolucion en la percepcion del trabajador también resulta
relevante que histéricamente se consideré al empleado como un recurso a explotar, actualmente se
reconoce su rol en la mejora de la productividad, donde dicho cambio de paradigma enfatiza la
necesidad de valorarlo como un activo valioso dentro de las organizaciones repercutiendo en el
desempefio empresarial positivamente.

5.5.3. Productividad en el contexto educativo: enfoques especificos para evaluar la
productividad en docentes y personal educativo.

En el nivel educativo de una poblacion se considera una representacion fundamental del
desarrollo de un pais y constituye un legado que requiere esfuerzos conjuntos entre los gobernantes
y la sociedad, lo cual aborda Martinez-Moreno, et. Al. (2022) donde se alcanza mediante la
dinamizacién de los factores productivos y el aprovechamiento de las relaciones sociales de
produccion, tanto a nivel nacional como internacional con el énfasis en la diversidad de saberes.

En el contexto de la globalizacion, los paises enfrentan retos y oportunidades en demanda
de un enfoque estratégico para aprovechar las ventajas competitivas y superar las dificultades,
aunque se promueva un entorno homogeneizador que en realidad se caracterizan por una
heterogeneidad que refleja sus diferentes puntos de partida y capacidades para integrarse en el
sistema global subrayando Rodriguez-Barboza, et. Al. (2024) que el sector educativo no solo
contribuye al desarrollo individual de los ciudadanos, sino que también desempefia un papel clave

en la mejora de la productividad nacional donde las instituciones educativas se deben centrar en



preparar a los individuos para enfrentar los desafios de un mercado laboral en constante cambio,
promoviendo tanto el crecimiento personal como el bienestar colectivo.

5.5.4. Relacion entre la motivacién laboral y la productividad.

La motivacion laboral se define como el impulso que lleva a una persona a realizar
elecciones entre diferentes opciones dentro de un contexto especifico, centrando su esfuerzo en
alcanzar un objetivo determinado. Este impulso se intensifica cuando los medios basicos para
mantener su calidad de vida o incluso su supervivencia estan en riesgo. En este sentido, Andino-
Jaramillo y Palacios-Soledispa (2023) abarca que los factores que generan mayor motivacion estan
relacionados con los valores personales y las necesidades fundamentales del individuo,
proponiendo estrategias para la comunicacién efectiva, reconocimiento, crecimiento y evitar la
sobrecarga optimizando el rendimiento organizacional.

La teoria de la motivacion de Maslow establece que las necesidades humanas se organizan
jerarquicamente, comenzando con las basicas como prioridad, donde a medida que estas se
satisfacen, las personas pueden dirigir su atenciobn hacia metas superiores, como la
autorrealizacion. En el &mbito laboral, Ruiz, et. Al. (2023) ubica la constante del cambio con el
factor humano donde elementos como una retribucion salarial adecuada que cubra las necesidades
fundamentales del talento humano permite a los empleados sentirse motivados y comprometidos,
lo que se traduce en un mejor desempefio en su entorno laboral.

5.6.  Relacion entre satisfaccion laboral y productividad laboral

5.6.1. Teorias que vinculan la satisfaccion laboral con la productividad.

Se define como la capacidad de generar resultados en un proceso productivo donde un
factor clave para evaluar la eficiencia es la utilizacion de recursos como el capital y el trabajo,

donde segun esta eficiencia para Garcia-Martinez, et. Al. (2022) es fundamental para generar valor



econdmico dentro de una organizacion, habiendo una relacion entre la satisfaccion laboral y la
productividad se establece a través de diferentes teorias que exploran cémo la motivacion de los
empleados puede impactar directamente en su desempefio.

En particular la teoria de Maslow proporciona un marco clave para comprender como las
necesidades humanas organizadas jerarquicamente influyen en la satisfaccion laboral, explicada
por Cervantes, et. Al. (2021) sugiere que a medida que se satisfacen las necesidades mas basicas,
las personas se sienten motivadas para alcanzar metas mas elevadas, 1o que a su vez mejora su
rendimiento laboral. Asi, las personas que logran satisfacer sus necesidades basicas y de seguridad
pueden concentrarse en las necesidades sociales, de autoestima y autorrealizacion, lo que favorece
un ambiente de trabajo positivo y, como consecuencia, mejora la productividad en la organizacion.
El grado de satisfaccion experimentado por los empleados en diferentes niveles de necesidades
puede afectar su actitud hacia el trabajo y, en consecuencia, su rendimiento.

5.6.2. Revision de estudios previos que exploran la influencia de la satisfaccion laboral
en la productividad.

Diversos estudios han demostrado que la satisfaccion laboral esta estrechamente vinculada
con la percepcion que los empleados tienen sobre su trabajo y la organizacion en la que laboran,
articulando la motivacién como paso a la transformacion que repercute positivamente en un buen
entorno laboral. Esta percepcion de Chuman (2023) transforma una actitud emocional que puede
influir de manera significativa en su desempefio, donde la satisfaccion laboral no es simplemente
un concepto unidimensional, sino que involucra un conjunto de actitudes que los empleados
desarrollan hacia distintos aspectos de su entorno laboral.

Estas actitudes pueden manifestarse como sentimientos positivos o negativos relacionados

con su trabajo en general, asi como con facetas especificas como las condiciones laborales, las



relaciones interpersonales, la remuneracion y el reconocimiento. Como aborda Pifias (2022) se
determina una correlacion directa y alta entre la satisfaccion laboral y la productividad, donde se
evidencia la necesidad de implementar estrategias referentes a las condiciones de labor para
mejorar el bienestar, ademas de ofrecer disposicion al compromiso con la profesion institucional
y aportar a la productividad de la organizacion. En este sentido, mejorar la satisfaccion laboral
tiene un impacto directo en la motivacion y, por ende, en el rendimiento de los empleados en
existencia de buenas condiciones laborales materiales y humanas.

5.6.3. Factores mediadores.

En el contexto actual, diversos factores han transformado el entorno laboral, y han sido
identificados como mediadores importantes entre la satisfaccion laboral y la productividad. Los
avances tecnoldgicos, los cambios sociales y la creciente diversidad en el lugar de trabajo han
alterado las dindmicas tradicionales de empleo, generando nuevos desafios, aumentando la
necesidad de contratar y retener empleados calificados. A lo que el papel mediador en la
satisfaccion laboral en el compromiso de trabajo de Hinojosa-Lopez (2021) da significado a “los
efectos directos entre las variables explicativas y la variable dependiente” (p. 7), mostrando
implicaciones en las necesidades laborales desde los factores intrinsecos y extrinsecos como
dimensionales al vigor y dedicacion para la productividad.

Ademas, la introduccién de nuevas tecnologias y la creciente competitividad en el mercado
laboral obligan a las organizaciones a adaptarse rapidamente a estos cambios para mantenerse
productivas. Estos factores, junto con la preocupacion por el bienestar de los empleados y su
satisfaccion laboral, juegan un papel crucial en la calidad del trabajo realizado. El entorno laboral

ha evolucionado, y se espera segun Dominguez (2021) que las organizaciones ofrezcan



condiciones que favorezcan no solo la eficiencia, sino también la satisfaccion y la retencion del
talento, lo cual a su vez impacta positivamente en los resultados organizacionales.

5.6.4. Ejemplos de como la satisfaccion laboral impacta directamente en la calidad del
desempefio docente y resultados educativos

En el &mbito educativo, la satisfaccion laboral de los docentes tiene un impacto directo en
la calidad de su desempefio y, en consecuencia, en los resultados educativos de los estudiantes. La
satisfaccion de los docentes esta relacionada con una serie de emociones, actitudes y percepciones
que influyen en su relacion con el trabajo, tanto dentro como fuera del aula, a lo cual se destaca
por Parrales-Castro y Puero-Candela (2021) que, para mejorar esta satisfaccion es fundamental
crear condiciones que favorezcan su desarrollo profesional, estabilidad laboral y una remuneracion
adecuada, ademas de ofrecer beneficios que mejoren su bienestar personal y profesional.

Ademas, los docentes enfrentan constantes retos, tanto a nivel personal como laboral, que
pueden afectar su bienestar fisico y emocional. La satisfaccion laboral, como mencionan Quispe-
Morales, et. Al. (2024) se obtiene un impacto en la satisfaccion laboral a través de la gestion
educativa donde los factores determinantes de la calidad educativa se reflejan desde las
herramientas que brinda la institucion, ubicando tal resultado desde la teoria de la motivacion al
ser una actitud voluble, puede variar dependiendo de la interaccion de estos factores y, por lo tanto,
influir directamente en el rendimiento docente. El bienestar general de los profesores es esencial
para el buen funcionamiento del sistema educativo, ya que la motivacion y la actitud positiva de
los docentes se reflejan en el compromiso con su labor educativa y en el éxito de los estudiantes.

5.7. Satisfaccion laboral y su influencia en la productividad

En la educacién se adquiere una relevancia de la satisfaccion laboral debido a su influencia

en el bienestar como desempefio de los docentes y en la calidad educativa, donde un diagnostico



refleja factores de incidencia en la percepcion de los colaboradores de forma negativa o positiva,
resaltando Guzman, et. Al. (2021) la importancia del estado de evaluacion para dimensionar la
estructura, jerarquia y responsabilidades del entorno con estimulos que faciliten la convivencia e
incentiven a un ambiente organizacional que garantice estrategias positivas en su rendimiento.
Teniendo un papel crucial en la forma en que los empleados se comportan dentro de la
organizacion, afectando su productividad que en este contexto, la satisfaccion laboral de una
unidad educativa puede ser un factor determinante para el éxito o el fracaso de sus objetivos, ya
gue un ambiente favorable puede fomentar la motivacion, la colaboracion y el compromiso de los
docentes.

Es importante destacar que la satisfaccion laboral varia significativamente de una
institucion a otra, cual variabilidad se debe a las caracteristicas particulares de cada organizacion,
las cuales influyen en las percepciones de los empleados sobre su entorno de trabajo. Como es el
de caso de Bernal, et. Al. (2023) quienes exponen una referencia organizacional positiva
“generando un impacto positivo en la ensefianza, aprendizaje y la construccion de nuevos
conocimiento” (p. 223), referido por el cumplimiento de las actividades propuestas que refuerzan
las relaciones entre los servidores de la institucidon, reflejando un buen estado de satisfaccion
laboral que concierne a un buen desempefio laboral. Ademas, las percepciones individuales estan
marcadas por factores culturales y personales que condicionan la manera en que los empleados
experimentan y reaccionan frente la dinamica organizacional. De este modo, es posible afirmar
que no existen dos instituciones que compartan el mismo nivel de satisfaccion, ya que este es el
resultado de la interaccion entre las caracteristicas de la organizacion y las percepciones subjetivas

de cada individuo que forma parte de ella.



5.8. Implicaciones précticas y estrategias de mejora

5.8.1. Estrategias para mejorar la satisfaccion laboral y su efecto en la productividad.

La satisfaccion laboral se ha clasificado en dos diferentes tipos, siendo explicados por
Avendafio, et. Al. (2021) como factores intrinsecos y factores extrinsecos, que, a través de un
equilibrio entre estos dos tipos de satisfaccion, se puede generar un impacto positivo en la
productividad laboral, ya que, los empleados satisfechos son méas propensos a comprometerse con
los objetivos de la organizacién y a rendir de manera mas eficiente, conociendo la terminologia
para su aplicabilidad en el area.

Satisfaccion Intrinseca. Se refiere al sentimiento de realizacion personal que los
empleados experimentan al cumplir sus objetivos y tareas en el trabajo. Esta forma de satisfaccion
proviene de factores internos, como el crecimiento personal, la autorrealizacion y el sentido de
proposito, alentando a los individuos a perseguir metas que les brinden un sentido profundo de
éxito y contribucion dentro de la organizacion.

Satisfaccion Extrinseca. Proviene de factores externos al individuo tales como el salario,
beneficios laborales, condiciones de trabajo, y recompensas tangibles, basado en la compensacion
y el reconocimiento que los empleados reciben por su desempefio. Esta relacionada con los
incentivos externos que motivan a los empleados a mantener su compromiso y productividad en el
lugar de trabajo, otorgando beneficios adecuados para evitar la insatisfaccion.

Siendo fundamentales para crear un entorno que promueva la autorrealizacion de los
empleados, enfocandose en metas y objetivos que los involucren directamente. Mencionando
Puyol-Cortez (2021) que puede lograrse a través de la delegacion de responsabilidades que
fomenten la autonomia y la toma de decisiones, asi como la creacion de un ambiente de trabajo

que valore el esfuerzo individual y grupal. Sin embargo, también es necesario garantizar que los



factores extrinsecos estén cubiertos adecuadamente para evitar la insatisfaccion, asegurando
condiciones laborales que sean competitivas y justas.

5.8.2. Casos de éxito en la implementacion de politicas que favorezcan un mayor grado
de satisfaccion y productividad en instituciones educativas.

A lo largo de las ultimas décadas, las politicas educativas en América Latina han buscado
mejorar los resultados académicos de los estudiantes, pero también han comenzado a enfocarse en
el bienestar de los empleados dentro del sistema educativo, en particular, los docentes. En relacion
con la implementacion de politicas que han favorecido a la satisfaccion laboral y la productividad
en docentes de las instituciones educativas, Martinez (2024) manifiesta una correlacion directa
“que involucra buenas politicas de desarrollo el docente manifestara agrado labora” (p. 51),
promoviendo un estado positivo de satisfaccion donde el formador manifiesta una consideracion
de sus derechos alineados a condiciones 6ptimas de trabajo. Asi mismo, Villamizar (2023) destaca
que la medida de implementar politicas institucionales ha aumentado la satisfaccion laboral por el
nivel de compromiso que haya en el entorno, siendo un factor importante en la satisfaccion,
subrayando la importancia de los factores adheridos a los programas a través de las estrategias
propuestas por recursos humanos.

La descentralizacion, en particular, ha tenido efectos variados dependiendo del nivel de
desarrollo técnico, administrativo y financiero de cada region o escuela, donde Garcia, et. Al.
(2024) abarca este tipo de reformas en paises Latinoamericanos como Meéxico han demostrado
que, cuando los docentes tienen mas autonomia y control sobre su entorno de trabajo, su
satisfaccion aumenta, lo que a su vez favorece la productividad y el rendimiento académico de los

estudiantes.



5.8.3. El papel del liderazgo y la gestion en la satisfaccion y productividad laboral.

El liderazgo en las organizaciones juega un papel crucial en la satisfaccion y productividad
de los empleados, ya que influye directamente en como los trabajadores perciben su entorno laboral
y en como se alinean con los objetivos organizacionales. El liderazgo efectivo implica una
capacidad de comunicacion clara, ya que los lideres son responsables de transmitir la vision y los
objetivos estratégicos de la organizacion de manera que los empleados se sientan motivados y
comprometidos, que, segun Cabanilla, et. Al. (2022) es un determinante de la productividad del
capital humano a través de la satisfaccion laboral desarrollado por un liderazgo orientado hacia la
articulacion de metas compartidas, los empleados pueden ver con claridad el proposito de su
trabajo y como contribuyen al éxito colectivo.

Ademas, el liderazgo debe fomentar la autonomia y el poder de decision de los empleados,
lo que aumenta su sentido de pertenencia y su motivacién intrinseca, a lo cual Gonzélez (2021)
indica que las organizaciones actuales buscan lideres que no solo gestionen el dia a dia, sino que
también inspiren y guien a los empleados hacia el logro de los objetivos organizacionales a largo
plazo, manteniendo al mismo tiempo una estabilidad financiera en el corto plazo. Un lider que
promueve un ambiente laboral positivo y que escucha las inquietudes de sus empleados contribuye
a mejorar la satisfaccion laboral, lo que tiene un efecto directo en la productividad.

En la practica, los lideres deben adoptar enfoques proactivos que permitan a los empleados
sentirse empoderados y comprometidos con la mision de la organizacion, agregando la perspectiva
de Chinchay y Chéavarry (2021) donde se impulsa la proactividad desde el camino de la innovacion
que orienta a accionar con una serie de cualidades que integra los lineamientos de la unidad. Esto
incluye la creacion de espacios de participacion y toma de decisiones, asi como la implementacion

de medidas de bienestar que aborden tanto las necesidades extrinsecas como las intrinsecas. La



implementacién de estas estrategias de liderazgo puede mejorar notablemente el Ambiente
organizacional, reduciendo la insatisfaccion y fomentando un ambiente de trabajo en el que los

empleados se sientan valorados y motivados para ser productivos.



6. Metodologia
6.1.  Enfoque
6.1.1. Cuantitativo
El presente estudio se desarrolla bajo un enfoque cuantitativo, ya que busca medir y analizar
los efectos de la satisfaccion laboral en la productividad de los docentes de la Unidad Educativa
Tarqui. Este recopilara los datos numéricos para establecer relaciones estadisticas entre las
variables de satisfaccion laboral y productividad basado en la objetividad y la generalizacién de
los resultados identificando patrones.
6.2.  Tipo de investigacién
6.2.1. Descriptivo
Este se emplea para analizar las caracteristicas y particularidades de las variables
entorno a varios factores que se manifiesten en la Unidad Educativa Tarqui de manera
medible, proporcionando una vision clara de las condiciones laborales entorno a la
satisfaccion y la productividad.
6.2.2. Explorativo
Este enfoque investiga a las variables dentro de un contexto especifico como es la
Unidad Educativa Tarqui, buscando descubrir las posibles causas que influyen en los niveles
de satisfaccion y productividad laboral, haciendo énfasis en la perspectiva docente.
6.2.3. Correlacional
Se emplea para establecer la relacion entre las dos variables del estudio, con el
proposito identificar si existe una relacion significativa entre el grado de satisfaccion que

experimentan los docentes y su nivel de productividad en el desempefio de sus funciones.



6.2.4. Disefio no experimental
El estudio se enmarca dentro de un disefio no experimental, ya que no se manipularan
las variables de manera intencionada, sino que se observa tal como se presentan en su
contexto natural.
6.3. Poblacion y muestra
6.3.1. Poblacién
La poblacién objeto de estudio estad conformada por la comunidad educativa
compuesta por docentes, directivos y padres de familia de la Unidad Educativa Tarqui. Este
centro educativo cuenta con un total de 37 docentes y 580 padres de familia, de los cuales se
selecciona aquellos que trabajan en la jornada vespertina en base a una funcién matematica
denominada Tamafio de Muestra para docentes y su muestra replicada en padres de familia
para la comparacion lineal de los datos.
6.3.2. Muestra
Correspondiente la investigacion se ha considerado a la comunidad docente de la
unidad educativa fiscal “Tarqui”, la cual cuenta con un total de 37 docentes en edad
comprendida de 35 a 62 afios pertenecientes 29 al género femenino y 8 al masculino donde la
poblacién a investigar son su totalidad de tipo muestreo aleatorio simple, el cual se va a
trabajar con un intervalo de confianza de 95% y un margen de error del 0.5% marcados por la
funcion matematica, por lo tanto, la muestra serd no probabilistica y se definiran los criterios
de inclusion correspondientes a la muestra seleccionada, asi mismo, se incluird su nimero
igual con padres de familia, obteniendo resultados dirigidos a la satisfaccion laboral con los

docentes y su productividad con los padres de familia.

NZ?p(1 - p)
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37 1.9620.5(1 — 0.5)
n = 0.0025 - 36 + 3.8416 - 0.25
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n = 33.85

6.4. Métodos, técnicas e instrumentos
6.4.1. Consentimiento informado
Antes de llevar a cabo la recoleccion de datos, se solicita a los participantes que su

respuesta a la encuesta sea voluntaria mediante un consentimiento informado, cual
documento detallara los objetivos del estudio, la confidencialidad de los datos
proporcionados y el uso exclusivo de la informacion para fines académicos. Se asegura que
cada participante comprenda y acepte las condiciones antes de iniciar cualquier
procedimiento.

6.4.2. Encuesta

Esta técnica es la Unica para la recoleccion de datos a manera de preguntas cerradas y

escalas de medicion de tipo Likert para evaluar la satisfaccion laboral como la

productividad de los docentes. El cual sera validado a partir del calculo matematico para

establecer su fiabilidad con la formula de Cronbach.

a=(k/(k-21)*(1-(Zc%/0%))
Donde:

a: es el coeficiente alfa de Cronbach.



k: es el nimero de items en la escala.

Yo% es la suma de las varianzas de cada item individual.

o2x: es la varianza de la suma total de las puntuaciones de los items.
6.4.3. Procedimiento

Autorizacion institucional. Se solicita formalmente el permiso a la Direccion de
la institucion para aplicar el instrumento de recoleccion de datos, incluyendo una reunion
para dar a conocer una descripcion detallada del estudio, sus objetivos y el compromiso
ético.

Preparacion de los instrumentos. Se elabora el instrumento de recoleccién de
datos como es la una encuesta estructurada con preguntas cerradas basadas en una escala
tipo Likert.

Consentimiento informado. Se entrega a cada participante un documento de
consentimiento informado, en el cual se explicaran de manera clara y precisa los
objetivos del estudio, la voluntariedad de participacion, y el derecho a retirarse en
cualquier momento sin consecuencias, incluyendo en el estudio aquellas personas que
firmen y acepten voluntariamente participar.

Aplicacion de la encuesta. Se aplica de forma presencial en un entorno privado,
sin la presencia de supervisores o directivos, para evitar sesgos en las respuestas, siendo
las respuestas tratadas con total confidencialidad y los datos no contendran ningun tipo de
identificacion personal que permita relacionar las respuestas con los participantes. La
informacion recolectada se usara exclusivamente con fines académicos y se almacenara

de manera segura.



Sistematizacion y andlisis de datos. Una vez recolectada la informacion, se
procede a la sistematizacion de los datos mediante su registro en una base de datos digital
en Microsoft Excel. Posteriormente, se realiza el anlisis estadistico descriptivo y
correlacional correspondiente para cumplir con los objetivos del estudio. Toda la
informacion es procesada de manera objetiva, sin manipulacion, y sera empleada
unicamente para cumplir con los fines establecidos en la investigacion. Los resultados
son presentados de forma agregada, asegurando que ninguna persona pueda ser

individualizada a partir de los datos analizados.



6.5. Operacionalizacién de las variables

. e g Definicion Definicion . . .
Variable Clasificacion ) Dimensiones Indicadores Instrumentos
conceptual operacional
La satisfaccion La satisfaccion
laboral se refiere al | laboral se mide en
nivel de bienestar o funcion de la
. - . -Infraestructura
felicidad que los percepcion de los Condiciones
-Recursos
empleados docentes sobre laborales :
) -Ambiente
experimentan con factores como
respecto a su condiciones de
. ., entorno laboral, lo trabajo, Encuesta
Satisfaccion . . e
Independiente cual se ve reconocimiento, cuantitativa en
laboral (X) . . . i
influenciado por ambiente escala Likert
factores organizacional y - Relaciones
emocionales, oportunidades de interpersonales
sociales y desarrollo - Ambiente - Comunicacion
econdmicos. Segun | profesional, lo cual | organizacional - Trabajo en
Cabanilla et al. contribuye a su equipo
(2022), este es un bienestar en el
factor clave que ambito laboral.




impacta
directamente en la
productividad de
los trabajadores.
Ademas, Cervantes
et al. (2021)
afirman que la
satisfaccion laboral
afecta la
motivacion y el
compromiso de los
empleados, lo que,
asu vez, incide en
su rendimiento.
Garcia-Martinez et
al. (2022)
argumentan que
esta satisfaccion es
una variable
independiente, que
condiciona tanto el
rendimiento como
el nivel de
fidelizacion de los
empleados hacia la
organizacion.

Reconocimiento
y recompensas

- Salario
- Incentivos
- Valoracion del
trabajo

Oportunidades

-Capacitaciones

-Ascensos
de desarrollo .,
. -Formacion
profesional .
continua
A -Carga de trabajo
Equilibrio entre g ] )
. -Estrés
vida laboral y .
-Bienestar
personal .
emocional




Productividad
laboral (Y)

Dependiente

La productividad
laboral se entiende
como el nivel de
rendimiento de los
empleados, medido
en relacion con los
objetivos de la
institucién. Segun
Garcia-Martinez et
al. (2022), la
productividad est4
estrechamente
vinculada con la
satisfaccion laboral,
ya que un entorno
motivador
incrementa el
rendimiento.
Cabanilla et al.
(2022) afiaden que
los empleados
satisfechos son
generalmente mas
productivos y
comprometidos con
su trabajo. En esta

Se evalla mediante
el desempefio de
los docentes, su
eficiencia en el
cumplimiento de

metas
institucionales y la
calidad de las
actividades
educativas que
desempefian dentro
de la institucién.

Desempefio
docente

-Calidad en la
ensefianza
-Cumplimiento
de
responsabilidades
-Evaluacién del
aprendizaje

Eficienciaen el
aula

-Manejo del
tiempo
-Planificacion
-Ejecucion de
clases

Motivaciony
compromiso

-Dedicacion
-Interésen la
ensefianza
-Satisfaccion
profesional

Encuesta
cuantitativa en
escala Likert




linea, Fernandez et
al. (2023) sostienen
que la motivacion,
que esta
directamente
relacionada con la
satisfaccion, es un
componente
esencial para la
productividad.

Innovacion y
mejora
pedagdgica

-Uso de
metodologias
activas
-Adaptacion a
cambios
-Evaluacion de
estrategias

Nota. Diana Macias Vera (2025)

Cumplimiento
de metas
institucionales

-Contribucion a
objetivos
educativos
-Participacion en
actividades
institucionales
-Impacto en
estudiantes




CAPITULO IV
4. Resultados
4.1. Analisis de fiabilidad

Se hizo uso del coeficiente de fiabilidad Alfa de Cronbach con el fin de evaluar la
consistencia interna de la encuesta aplicada, midiendo la coherencia de las respuestas en relacion

a las variables, dimensiones e indicadores que se evaluaron.

K X K o2y

_ - I=1
a=r—T o )

Tabla 1. Alfa de Cronbach
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0,877 30

Nota. Se estima la fiabilidad del instrumento de 30 items a través del célculo

El coeficiente obtenido es de 0,877 indicando un nivel de fiabilidad como “bueno”,
sugiriendo que el instrumento usado es confiable y sus preguntas son consistentes segln la
medicién que evalla los conceptos abordados.

4.2. Descripcion de resultados

Analisis de encuesta a docentes

X. Condiciones laborales

Tabla 2. Niveles de percepcion respecto a Condiciones laborales

Frecuencias Porcentajes
(i) (%)
Totalmente de acuerdo 5 14,71
De acuerdo 19 55,88
Escala
Neutral 6 17,65

En desacuerdo 4 11,76




Totalmente en 0
desacuerdo 0,00
Total 34 100%
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Figura 2. Niveles de percepcién respecto a Condiciones laborales
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Andlisis.

El 55.88 % de los encuestados manifestd estar “de acuerdo” con las condiciones laborales,
lo que refleja una valoracién mayoritariamente positiva por parte de los participantes, quienes
perciben que las condiciones en las que desempefian su trabajo son adecuadas. A esto se suma un
1471 % que indicd estar “totalmente de acuerdo”, reforzando la tendencia favorable y

evidenciando un nivel de satisfaccion alto, aunque no generalizado.

Por otro lado, un 17.65 % se posicion6 como “neutral”, lo que sugiere cierta ambivalencia
o falta de claridad respecto a su percepcion, posiblemente relacionada con experiencias laborales
variables o expectativas no del todo cumplidas. En contraste, un 11.76 % expres6 estar “en
desacuerdo”, lo cual evidencia la existencia de una minoria que considera inadecuadas sus
condiciones laborales. Es importante destacar que ningun participante selecciond la opcion
“totalmente en desacuerdo”, lo cual indica que, aunque existen ciertas criticas, estas no alcanzan

niveles de desaprobacion extrema.

La percepcion general sobre las condiciones laborales refleja una dindmica mayormente
positiva entre los encuestado donde la mayoria se muestra conforme con su entorno de trabajo, lo
que sugiere que las condiciones actuales logran cubrir, al menos en parte, sus expectativas y
necesidades. Sin embargo, no todos comparten esta vision; algunos parecen estar en una especie
de punto medio, sin una opinion clara o decidida, lo que podria estar relacionado con vivencias
laborales cambiantes o con una sensacién de que hay aspectos que podrian mejorar. También hay
un grupo mas pequefio que expresa cierta inconformidad, lo que indica que existen realidades
menos favorables dentro del mismo entorno laboral. No obstante, es Ilamativo que nadie haya
manifestado un rechazo total, lo que deja entrever que, si bien hay criticas, no se percibe una
situacién laboral extrema o alarmante, en conjunto, la dindmica sugiere un clima laboral que,

aungue no perfecto, tiende hacia lo positivo.
X. Ambiente organizacional

Tabla 3. Niveles de percepcidn respecto a Ambiente organizacional

Frecuencias Porcentajes
(fi) (%)




Totalmente de acuerdo 14 41,176

De acuerdo 18 52,941

Neutral 1 2,9412
Escala

En desacuerdo 0 0

Totalmente en

desacuerdo 1 2,9412

Total 34 100%
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Figura 3. Niveles de percepcion respecto a Ambiente organizacional
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Andlisis.

El 52.94 % de los encuestados indico estar “de acuerdo” con el Ambiente organizacional,
lo que sugiere una percepcion mayoritariamente favorable sobre el ambiente laboral dentro de la
organizacion. A esto se suma un 41.18 % que manifesto estar “totalmente de acuerdo”, reforzando

la idea de que la mayoria experimenta un entorno de trabajo positivo, colaborativo y saludable.

En contraste, apenas un 2.94 % se mostré “neutral”, lo cual podria indicar dudas puntuales
0 una falta de criterios claros para evaluar el Ambiente organizacional. Asimismo, otro 2.94 %
expreso estar “totalmente en desacuerdo”, sefialando un caso aislado de insatisfaccion o conflicto
en relacion con el ambiente laboral. Es relevante resaltar que ningun participante eligio la opcion
“en desacuerdo”, lo que evidencia una ausencia significativa de percepciones claramente negativas

respecto al Ambiente organizacional en general.

La percepcion del ambiente organizacional se presenta, en términos generales, como
altamente positiva entre quienes participaron. La mayoria parece sentirse a gusto en su lugar de
trabajo, lo que podria reflejar relaciones laborales sanas, comunicacion efectiva y un entorno donde
predomina la colaboracién. Esta vision compartida genera una sensacion de cohesion y bienestar
dentro del equipo, lo que favorece tanto la productividad como la motivacion. Sin embargo, la
presencia de una minima cantidad de respuestas neutras 0 completamente negativas deja entrever
que, aungue los casos son aislados, existen experiencias individuales menos satisfactorias que
merecen atencion. Estas excepciones, aunque pequefias, no deben pasarse por alto, ya que pueden
sefialar tensiones especificas o situaciones particulares que podrian afectar, a largo plazo, la

armonia general del ambiente laboral.
X. Reconocimiento y recompensas

Tabla 4. Niveles de percepcidn respecto a Reconocimiento y recompensas

Frecuencias Porcentajes
(fi) (%)
Totalmente de acuerdo 6 17,647
Escala De acuerdo 10 29,412

Neutral 10 29,412




En desacuerdo 5 14,706
Totalmente en

desacuerdo 3 8,8235
Total 34 100%

Nota. Diana Macias Vera (2025)

Figura 4. Niveles de percepcion respecto a Reconocimiento y recompensas
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Analisis.

El 29.41 % de los encuestados indico estar “de acuerdo” con los mecanismos de
reconocimiento y recompensas dentro de la institucion, mientras que un 17.65 % expresé estar
“totalmente de acuerdo”, lo que en conjunto representa a poco menos de la mitad de los
participantes que perciben positivamente este aspecto. Esta valoracion sugiere que, aunque existe
cierta satisfaccion, ain hay espacio para fortalecer las practicas institucionales relacionadas con la
valoracién del desempefio y la motivacién del personal.

Por otro lado, un 29.41 % de los encuestados se mostrd “neutral”, lo cual podria
interpretarse como una sefial de ambigledad o falta de claridad respecto a los criterios y
procedimientos empleados para el reconocimiento y la entrega de recompensas. Ademas, un
14.71 % manifesto estar “en desacuerdo” y un 8.82 % “totalmente en desacuerdo”, evidenciando
la presencia de un grupo que percibe deficiencias significativas en este ambito. Estos resultados
resaltan la importancia de disefiar politicas méas transparentes y equitativas de reconocimiento, que
garanticen que el esfuerzo y el mérito sean visibilizados y recompensados adecuadamente dentro

del entorno institucional.

La dinamica en torno a los mecanismos de reconocimiento y recompensas dentro de la
institucion refleja una percepcion dividida entre los trabajadores. Si bien algunos se sienten
valorados y consideran que existen esfuerzos por reconocer el desempefio, una buena parte del
grupo parece no tener una opinion clara al respecto, lo que podria hablar de cierta confusién o
desconocimiento sobre cédmo se otorgan estos reconocimientos. Ademas, hay quienes manifiestan
abiertamente su inconformidad, lo que indica que, para ellos, el esfuerzo no siempre se ve reflejado
en estimulos concretos o justos. Esta diversidad de percepciones pone en evidencia que las
estrategias actuales no estan logrando llegar de forma equitativa ni generar una sensacion
generalizada de valoracion, lo cual puede afectar la motivacién y el compromiso del personal. La
situacion sugiere la necesidad de revisar y mejorar los procesos para que todos puedan sentirse

reconocidos por su trabajo de manera justa y visible.

X. Oportunidades de desarrollo profesional



Tabla 5. Niveles de percepcion respecto a Oportunidades de desarrollo

profesional
Frecuencias Porcentajes
(fi) (%)
Totalmente de acuerdo 8 23,5294
De acuerdo 18 52,9412
Escala Neutral 5 14,7059
En desacuerdo 2 5,88235
Totalmente en
desacuerdo 1 2,94118
Total 34 100%

Nota. Diana Macias Vera (2025)

Figura5. Niveles de percepcidn respecto a Oportunidades de desarrollo profesional
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Andlisis.

El 52.94 % de los participantes expresé estar “de acuerdo” con las oportunidades de
desarrollo profesional que ofrece la organizacion, lo cual indica que mas de la mitad percibe la
existencia de posibilidades para crecer y avanzar en su trayectoria laboral. A ello se suma un 23.53
% que manifestd estar “totalmente de acuerdo”, fortaleciendo la idea de que una parte considerable

de los encuestados valora positivamente las iniciativas y recursos disponibles para su desarrollo.

Sin embargo, un 14.71 % se mostr6 “neutral”, lo que podria reflejar una falta de claridad
sobre los mecanismos de promocion interna o sobre el acceso equitativo a estas oportunidades. Por
otra parte, un 5.88 % sefialo estar “en desacuerdo” y un 2.94 % expresé estar “totalmente en
desacuerdo”, revelando la existencia de una minoria que percibe limitaciones en su crecimiento
profesional dentro de la institucion. Aunque estas cifras son bajas, sugieren la necesidad de revisar
las estrategias de capacitacion y promocion para garantizar que todos los empleados se sientan

incluidos en los procesos de desarrollo profesional.

La percepcion sobre las oportunidades de desarrollo profesional dentro de la organizacion
muestra una tendencia mayormente positiva, donde muchos colaboradores sienten que tienen la
posibilidad de avanzar y mejorar en su camino laboral. Esta sensacién de crecimiento genera
motivacion y compromiso, especialmente en quienes ya han identificado y aprovechado estas
oportunidades. No obstante, también se observa un grupo que se mantiene en una posicion
ambigua, quizas por no tener informacion suficiente o por no haber experimentado directamente
estos procesos. Ademas, aungque en menor medida, existen voces que expresan cierta
insatisfaccion, lo cual podria estar relacionado con experiencias de estancamiento o falta de acceso
real a capacitaciones y promociones. Esta mezcla de opiniones refleja una dindmica en la que, si
bien hay avances, ain queda trabajo por hacer para asegurar que el desarrollo profesional sea

percibido como un derecho accesible para todos, y no como un privilegio para unos pocos.
X. Equilibrio entre vida laboral y personal

Tabla 6. Niveles de percepcidn respecto a Equilibrio entre vida laboral y personal

Frecuencias Porcentajes
(fi) (%)




Totalmente de acuerdo 9 26,47059

De acuerdo 14 41,17647

Neutral 8 23,52941
Escala

En desacuerdo 2 5,882353

Totalmente en

desacuerdo 1 2,941176

Total 34 100%

Nota. Diana Macias Vera (2025)

Figura 6. Niveles de percepcion respecto a Equilibrio entre vida laboral y personal
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Andlisis.

El 41.18 % de los encuestados manifestd estar “de acuerdo” con el equilibrio entre su vida
laboral y personal, lo que indica que, para la mayoria, las responsabilidades del trabajo no
interfieren significativamente con sus actividades y bienestar fuera del &mbito laboral. A este grupo
se suma un 26.47 % que se declaro “totalmente de acuerdo”, reforzando la percepcion de que la
organizacion facilita condiciones que favorecen una buena armonia entre las obligaciones

profesionales y la vida privada.

Sin embargo, un 23.53 % se mostrd “neutral”, lo cual sugiere experiencias mixtas o la
existencia de factores como cargas de trabajo variables o falta de flexibilidad en horarios que
generan ambivalencia sobre su capacidad de mantener dicho equilibrio. En contraste, un 5.88 %
indico estar “en desacuerdo” y un 2.94 % “totalmente en desacuerdo”, evidenciando una minoria
que percibe dificultades claras para compatibilizar su empleo con su vida personal. Estas cifras,
aunque reducidas, ponen de relieve la importancia de profundizar en politicas de flexibilidad y
apoyo que garanticen que todos los colaboradores puedan disfrutar de un balance saludable entre
trabajo y vida personal.

La percepcion sobre el equilibrio entre la vida laboral y personal dentro de la organizacion
muestra una dindmica en la que, si bien muchos colaboradores logran mantener una armonia
adecuada entre ambos ambitos, no todos comparten esa experiencia. Hay quienes sienten que su
entorno laboral les permite atender también su vida fuera del trabajo, lo que sin duda contribuye a
un mayor bienestar general. No obstante, un grupo importante se mantiene en una postura
ambivalente, lo que podria estar relacionado con jornadas exigentes, horarios rigidos o situaciones
personales que interfieren con su rutina laboral. Ademas, existen algunas personas que expresan
de forma directa su dificultad para encontrar ese equilibrio, lo que refleja que ain hay desafios por
atender en términos de flexibilidad y apoyo institucional. En conjunto, estos resultados revelan
que, aunque se han logrado avances, el balance entre lo profesional y lo personal no es una

experiencia uniforme para todos, y requiere un enfoque mas inclusivo y adaptativo.

Andlisis de encuesta a padres de familia

Y. Desempefio docente



Tabla 7. Niveles de percepcion respecto a Desempefio docente

Frecuencias Porcentajes
(fi) (%)
Totalmente de acuerdo 12 35,29412
De acuerdo 21 61,76471
Escala Neutral 0 0
En desacuerdo 0 0
Totalmente en
desacuerdo 1 2,941176
Total 34 100%

Nota. Diana Macias Vera (2025)

Figura 7. Niveles de percepcion respecto a Desempefio docente
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Anélisis.

E1 61.76 % de los encuestados afirm¢6 estar “de acuerdo” con el desempefio docente, lo
que refleja una percepcion mayoritariamente positiva respecto a la labor realizada por los
profesionales en esta area. Ademas, un 35.29 % se mostro “totalmente de acuerdo”, lo que indica

un alto nivel de satisfaccion y reconocimiento hacia la calidad de la ensefianza y el compromiso

de los docentes.

Es relevante destacar que ninglin participante expreso estar “neutral” ni selecciond la
opcidn “en desacuerdo”, lo cual refuerza la valoracion favorable generalizada. No obstante, un
2.94 % sefialo estar “totalmente en desacuerdo”, lo que representa un caso aislado de
insatisfaccion. Esta minima discrepancia sugiere que, aunque la mayoria reconoce un alto
rendimiento docente, es importante identificar posibles areas de mejora para atender expectativas
individuales no cumplidas. En general, los resultados reflejan una sélida aprobacion del

desempefio del cuerpo docente.

La dindmica en torno al desempefio docente dentro de la institucion revela una valoracion
ampliamente positiva por parte de los encuestados. La mayoria reconoce el esfuerzo, la calidad
educativa y el compromiso demostrado por los profesionales, generando una percepcion
colectiva de confianza y respeto hacia su labor. Este respaldo generalizado crea un ambiente de
reconocimiento que no solo valida el trabajo del personal docente, sino que también fortalece la
relacién entre educadores y comunidad. Sin embargo, aunque se trata de un caso aislado, la
presencia de una opinion completamente negativa invita a no perder de vista que siempre habra
experiencias individuales que podrian no alinearse con la percepcién dominante. Por ello, incluso
en contextos de alta aprobacion, resulta valioso mantener canales abiertos para la

retroalimentacion y mejora continua.



Y. Eficiencia en el aula

Tabla 8. Niveles de percepcion respecto a Eficiencia en el aula

Frecuencias Porcentajes

(fi) (%)
Totalmente de acuerdo 10 29,41176
De acuerdo 20 58,82353

Escala Neutral 2 5,882353

En desacuerdo 0 0
Totalmente en
desacuerdo 2 5,882353
Total 34 100%

Nota. Diana Macias Vera (2025)
Figura 8. Niveles de percepcion respecto a Eficiencia en el aula
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Anélisis.

El 58.82 % de los encuestados indico estar “de acuerdo” con la eficiencia en el aula, lo
que sugiere que una mayoria considera que las dinamicas de ensefianza-aprendizaje se
desarrollan de manera organizada, productiva y con resultados positivos. A ello se suma un
29.41 % que manifestd estar “totalmente de acuerdo”, reforzando la percepcion de que el
desempefio en el aula es efectivo y cumple con las expectativas educativas.

Por otro lado, un 5.88 % de los participantes se mostrd “neutral”, lo cual podria reflejar
experiencias mixtas o incertidumbre respecto a los criterios para evaluar la eficiencia educativa.
En contraste, un 5.88 % expreso estar “totalmente en desacuerdo”, lo que representa una minoria
critica que percibe deficiencias importantes en el manejo del aula o en los resultados del proceso
educativo. Aunque esta percepcion negativa es limitada, pone de relieve la importancia de
mantener estrategias pedagdgicas efectivas y fomentar una retroalimentacion constante que
permita atender posibles areas de mejora.

La percepcion sobre la eficiencia en el aula revela un ambiente educativo en el que la
mayoria de los participantes siente que las clases se desarrollan de manera clara, ordenada y
orientada a resultados concretos. Esta valoracion sugiere que, en general, los procesos de
ensefianza y aprendizaje estan funcionando bien y responden a las expectativas de quienes
forman parte de ellos. No obstante, también existen algunas voces que no logran posicionarse del
todo, lo que podria estar relacionado con experiencias inconsistentes o con cierta dificultad para
identificar qué hace eficiente a una clase. Por otro lado, hay un pequefio grupo que expresa una
vision mas critica, sefialando que, para ellos, el desempefio en el aula no cumple con lo esperado,
ya sea por fallas metodoldgicas o por resultados poco satisfactorios. Esta diversidad en las

percepciones, aunque inclinada hacia lo positivo, invita a no dar por sentado el buen



funcionamiento del aula y a seguir promoviendo practicas pedagdgicas que se adapten a las
distintas necesidades del grupo.

Y. Motivacién y compromiso

Tabla 9. Niveles de percepcion respecto a Motivacion y compromiso

Frecuencias Porcentajes

(fi) (%)
Totalmente de acuerdo 15 44,11765
De acuerdo 15 44,11765

Escala Neutral 2 5,882353

En desacuerdo 0 0
Totalmente en
desacuerdo 2 5,882353
Total 34 100%

Nota. Diana Macias Vera (2025)

Figura 9. Niveles de percepcion respecto a Motivacién y compromiso
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Anélisis.

El 44.12 % de los encuestados manifestd estar “de acuerdo” con los niveles de
motivacion y compromiso, y un 44.12 % adicional se declar6 “totalmente de acuerdo”, lo cual
evidencia una percepcion claramente favorable en cuanto al entusiasmo, la implicacion y la
dedicacion en el entorno académico o laboral evaluado. Esta igualdad en los porcentajes sugiere
gue una proporcion significativa de los participantes reconoce tanto un compromiso activo como
una actitud motivada en el desarrollo de las actividades.

En contraste, un 5.88 % se mostré “neutral”, lo que puede sefialar cierta ambivalencia en
la percepcidn de estos aspectos, posiblemente por experiencias diversas o por falta de claridad en
algunos contextos. Finalmente, otro 5.88 % indic6 estar “totalmente en desacuerdo”,
representando una minoria que percibe una falta de motivacion o compromiso, lo que podria
estar relacionado con factores personales, institucionales o contextuales. Estos datos refuerzan la
importancia de sostener estrategias que promuevan la motivacién intrinseca y el sentido de
pertenencia entre los miembros de la comunidad evaluada.

La dindmica en torno a la motivacion y el compromiso refleja un escenario notablemente
positivo, donde la mayoria de los participantes percibe un ambiente marcado por la dedicacion y
el entusiasmo hacia las actividades que se desarrollan. Esta coincidencia en la valoracion positiva
no solo habla de un buen clima laboral o academico, sino también de una cultura organizacional
que impulsa la participacion activa y el sentido de responsabilidad. Sin embargo, no todos
experimentan esta realidad de la misma forma; un pequefio grupo mantiene una postura neutral,
lo que podria responder a momentos de duda, desgaste o simplemente a una desconexion puntual
con los procesos vividos. Ademas, se registra una minoria que no se siente motivada ni

comprometida, lo cual Ilama la atencion sobre posibles brechas que afectan su involucramiento.



En conjunto, los datos evidencian que, aunque el panorama general es alentador, es necesario
seguir cultivando espacios que mantengan viva la motivacion, reconozcan el esfuerzo individual
y refuercen el sentido de pertenencia.

Y. Innovacién y mejora pedagdgica

Tabla 10. Niveles de percepcion respecto a Innovacion y mejora pedagogica

Frecuencias Porcentajes

(fi) (%)
Totalmente de acuerdo 9 26,47059
De acuerdo 19 55,88235

Escala Neutral 4 11,76471

En desacuerdo 0 0
Totalmente en
desacuerdo 2 5,882353
Total 34 100%

Nota. Diana Macias Vera (2025)

Figura 10. Niveles de percepcion respecto a Innovacion y mejora pedagogica
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Anélisis.

El 55.88 % de los encuestados sefnalaron estar “de acuerdo” con la existencia de una
innovacion y mejora pedagogica dentro del contexto, sugiriendo que poco mas de la mitad
percibe un esfuerzo constante en la actualizacion de las metodologias incorporar nuevas
estrategias en la ensefianza y fortaleciendo los procesos de educacion. Asi mismo, un 26.47 %
indico estar “totalmente de acuerdo” reconociendo nuevamente una actitud proactiva hacia el
cambio como la mejora que existe en el ambito pedagdgico.

Sin embargo, un 11.76 % se muestra “neutral”, reflejando la falta de informacién sobre
las acciones que se implementan en experiencia de la innovacién educativa. Por otro lado, un
5.88 % manifestd estar “totalmente en desacuerdo”, lo que representa una percepcion critica
minoritaria que podria estar asociada a una ausencia percibida de cambios relevantes o a la
resistencia a nuevas propuestas pedagogicas. Estos resultados subrayan la necesidad de
visibilizar mas claramente los procesos de mejora e innovacion y de asegurar que dichas
estrategias impacten de manera equitativa a todos los miembros de la comunidad educativa.

La percepcion sobre la innovacion y mejora pedagdgica dentro del contexto evaluado
muestra una dindmica en la que predomina una vision positiva, con muchos participantes
reconociendo esfuerzos por actualizar las metodologias y enriquecer la ensefianza. Esto sugiere
un entorno que apuesta por el cambio y busca adaptarse a las necesidades actuales de
aprendizaje. Sin embargo, también se evidencian ciertas brechas en la forma en que estas
mejoras llegan o se comunican a todos. Algunas personas no logran identificar con claridad estos
avances, lo cual podria deberse a una falta de participacion directa 0 a una comunicacion poco
efectiva sobre los procesos de innovacion. Ademas, aunque en menor proporcion, existe una

percepcion critica que pone en duda la presencia real de mejoras significativas o que quizas



refleja cierta resistencia al cambio. Esta mezcla de opiniones invita a reforzar no solo las
acciones de mejora pedagdgica, sino también la forma en que se visibilizan y se integran en la
experiencia cotidiana de toda la comunidad educativa.

Y. Cumplimiento de metas institucionales

Tabla 11. Niveles de percepcion respecto a Cumplimiento de metas

institucionales

Frecuencias Porcentajes

(fi) (%)
Totalmente de acuerdo 10 29,41176
De acuerdo 19 55,88235

Escala Neutral 3 8,823529

En desacuerdo 0 0
Totalmente en
desacuerdo 2 5,882353
Total 34 100%

Nota. Diana Macias Vera (2025)

Figura 11. Niveles de percepcion respecto a Cumplimiento de metas institucionales
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Nota. Diana Macias Vera (2025)

Anélisis.

El 55.88 % de los encuestados expres6 estar “de acuerdo” con el cumplimiento de las
metas institucionales, lo que refleja una percepcion mayoritariamente positiva sobre el logro de
los objetivos trazados por la institucion. A este grupo se suma un 29.41 % que indicd estar
“totalmente de acuerdo”, lo que evidencia un nivel ain mas alto de confianza y conformidad
respecto a la gestion y los resultados alcanzados.

Por su parte, un 8.82 % se mostrd “neutral”, lo cual podria deberse a una falta de
informacidn clara sobre los avances institucionales o0 a una participacion limitada en los procesos
de evaluacion de metas. En contraste, un 5.88 % manifestd estar “totalmente en desacuerdo”, lo
que sugiere la presencia de opiniones criticas o percepciones de ineficiencia respecto al
cumplimiento de ciertos objetivos organizacionales. En conjunto, los datos evidencian una
tendencia positiva, aunque también sefialan la importancia de fortalecer la comunicacién
institucional y asegurar que todos los miembros perciban de manera clara y tangible el logro de
las metas propuestas.

La mayoria de los participantes muestra una percepcion favorable sobre como la
institucion cumple con sus metas, lo que indica confianza en la gestion y satisfaccion con los
resultados alcanzados. Esta vision optimista refleja que muchas personas reconocen el esfuerzo y
los avances logrados, aunque no todos parecen tener un acceso o entendimiento completo sobre
el proceso y los indicadores de éxito. Algunos se mantienen en una postura mas reservada o
neutral, probablemente por sentirse menos involucrados o informados. Por otro lado, existe un

pequefio grupo que cuestiona la eficacia en el cumplimiento de los objetivos, lo que apunta a la



necesidad de mejorar la transparencia y la comunicacion, para que los logros sean evidentes y
compartidos de manera mas clara entre todos los integrantes de la organizacion.
4.3. Comprobacion de hipdtesis

4.3.1. Hipotesis general

Hi: Existe una relacion significativa entre la satisfaccion laboral y la productividad en los

docentes de la Unidad Educativa Tarqui, Manta.

Ho: No existe una relacion significativa entre la satisfaccion laboral y la productividad en

los docentes de la Unidad Educativa Tarqui, Manta.

Correlacion
J— ' 1 ' ’
SSxy = ), Rank(Xi) Rank(Yi) = n (O Rank(Xi)) (O, Rank(Y1))
i—1 i—1 i—1
n 1 n 2
SS¥x =) Rank(Xi)? —_ (O Rank(Xi))
i—1 " i—1
n 1 " 2
SS¥¥ =) Rank(Yi)? —_ (O} Rank(Yi))
n
i—1 i~1

SSXY = 9868.5 — 1/34(595 X 595) = 9868.5
SSxx = 13671 — 1/34(595)2 = 13671

SSYy = 13668 — 1/34(595)2 = 13668
SSxY

VSSxx SSYv

- 9868.5

V13671 x 13668

rS =

rS




= —-0.167

Figura 12. Dispersion Spearman

85

75

65

55

45

35

25

15

40

Correlacion entre satisfaccion laboral y

productividad
® 47g/449:73 ° e ‘595.7",,75 ® 7573
® 49: 68 53?.7155; 2 4 3979 ® 66,69
® & ® 276060
@ 54; 565
® 5348
® 67,15
45 50 55 60 65 70 75 80

Nota. Diana Macias Vera (2025)

El coeficiente de correlacién es de -0.167 lo cual indica una relacion negativa muy débil

entre la satisfaccion laboral y la productividad, lo que implica que, a medida que aumenta la

satisfaccion laboral, la productividad tiende levemente a disminuir, aunque este comportamiento

es practicamente insignificante desde el punto de vista estadistico y carece de fuerza relacional.

Dado que el valor es aproximado a cero no se evidencia una relacion clara ni significativa entre

las dos variables en estudio. Por tanto, no se puede aceptar la hipotesis alterna (Hi) y en

consecuencia, se acepta la hipétesis nula (Ho) donde no existe una relacién significativa entre la

satisfaccion laboral y la productividad en los docentes de la Unidad Educativa Tarqui, Manta.

Este resultado puede explicarse por el hecho de que los docentes, a pesar de enfrentar

carencias y limitaciones de recursos mantienen un fuerte compromiso con su labor reflejado en el



producto final de su trabajo donde el desempefio es visible ante los padres de familia. Asi que,
aunque los niveles de satisfaccion laboral no son altos, la percepcion externa de productividad
especialmente por parte de los padres encuestados es significativamente positiva, sugiriendo una
disociacion entre el bienestar personal del docente y la calidad del servicio educativo que brinda.

En este sentido, la satisfaccion laboral parece incidir mas en el Clima organizacional
interno que en los resultados visibles del servicio donde un docente puede no sentirse
completamente satisfecho con sus condiciones laborales, pero aun asi mantiene un alto nivel de
entrega y eficiencia en el aula, pudiendo deberse a factores como la vocacidn, ética profesional o
sentido de responsabilidad hacia los estudiantes. Por lo tanto, aunque estadisticamente no se
confirma una relacién significativa entre satisfaccion y productividad, este hallazgo no debe
interpretarse como una desvinculacion total entre ambas dimensiones, sino como un reflejo de
las dindmicas complejas que atraviesan los entornos escolares donde el compromiso profesional
supera las limitaciones estructurales.

4.4. Discusion

El objetivo principal de esta investigacion fue determinar el nivel de satisfaccion laboral
y su relacion con la productividad laboral en la Unidad Educativa Tarqui, Manta. Los resultados
revelan que la mayoria de los docentes presentan un nivel medio-alto de satisfaccion laboral
manifestando respuestas positivas la mayoria de las veces, sin embargo, también se presentaron
niveles mas bajos en condicion negativa. La correlacion de Spearman fue de -0.167 que
evidencia una relacion negativa débil entre la satisfaccion laboral y la productividad docente, que
desde la perspectiva de la productividad los padres de familia perciben un alto nivel de
desempefio por parte de los docentes que indica que, a pesar de ciertas deficiencias en

satisfaccion los educadores continan mostrando un fuerte compromiso profesional y efectividad



en el aula. Con base en estos hallazgos se rechaza la hipétesis alterna (Hi) que planteaba una
relacion significativa entre satisfaccion y productividad, y se acepta la hipotesis nula (Ho) que la
niega. No obstante, este resultado no implica una desconexion total entre ambas variables, sino
que evidencia la complejidad del entorno educativo al no tener una relacion lineal.

En comparacion con estudios previos, autores como Andino-Jaramillo y Palacios-
Soledispa (2023) como Naval Torres y Morales Cieza (2021) afirman que la satisfaccion laboral
guarda una estrecha relacion con la productividad donde los empleados satisfechos tienden a ser
mas eficientes, motivados y comprometidos con su labor. Sin embargo, otros estudios en
contextos latinoamericanos, como el de Calonge-Angulo, et. Al. (2024) se sefialan que, en el
sector educativo esta relacion puede verse mediada por factores indirectos encontrando una
correlacion negativa segun las condiciones de clima laboral yendo mas alla la productividad de la
satisfaccion laboral, lo que concuerda con los hallazgos del presente trabajo.

Desde una perspectiva reflexiva, los docentes de esta institucion muestran un alto grado
de entrega y efectividad donde es necesario fortalecer los sistemas de reconocimiento, formacion
y bienestar laboral. Ya que, no solo favoreceria el clima institucional, sino que también podria
repercutir en una mayor sostenibilidad del compromiso docente a largo plazo. Por tanto, si bien
actualmente se sostiene un buen nivel de productividad a pesar de ciertas limitaciones, es urgente
prevenir posibles desgastes o desmotivaciones que podrian surgir si no se atienden las

necesidades de los educadores.



CAPITULO YV

5.1. Conclusiones

La mayoria de los docentes presentan un nivel medio-alto de satisfaccion laboral, la cual
no tiene una relacion significativa ni positiva con la productividad laboral, evidenciandose una
correlacion negativa débil. Esto indica que otros factores ademaés de la satisfaccion influyen en la
productividad docente y que el contexto educativo es complejo, por lo que se requiere un
abordaje integral para mantener y potenciar la efectividad del personal docente.

Se identificd que la satisfaccion laboral en los docentes es mayormente media a alta, con
respuestas positivas predominantes, aunque existen algunos niveles bajos que reflejan areas de
mejora. Esto sugiere que, si bien los docentes en general se sienten relativamente satisfechos, es
necesario fortalecer aspectos relacionados con el reconocimiento, la formacion y el bienestar
laboral para evitar futuros problemas de motivacion y compromiso.

Existe un nivel de productividad docente percibido como alto estipulado en los resultados
de los padres de familia, reflejando el compromiso profesional docente como la efectividad de
los mismos en las labores educativas, a pesar de las deficiencias enmarcadas en las encuestas a
los profesores disminuyendo la satisfaccion laboral. Lo cual indicaria que los docentes
mantienen un desempefio y dedicacion debido a su entrega laboral y profesion aun cuando son
latentes aquellos factores que podrian estar afectando su bienestar laboral.

Se determind una correlacion entre satisfaccion laboral y productividad docente débil de -
0.167, lo que evidencia que el nivel de satisfaccion no necesariamente esta ligada a la
productividad en este caso. Reflejando dicho hallazgo la complejidad de las dinamicas internas
en un entorno educativo, siendo la productividad influenciada por multiples variables mas alla de

la satisfaccion laboral como el clima laboral.



5.2. Recomendaciones

Se sugiere que se implemente en la Unidad Educativa Tarqui un enfoque integrativo en
funcidn de mejorar el nivel la satisfaccion laboral como la productividad, considerando los
resultados de una satisfaccion media-alta actual no aumenta significativamente la productividad.
Siendo necesario fortalecer la disponibilidad de recursos, reconocimiento, capacitacion y
bienestar laboral para poder atender las areas identificadas como bajos con el fin de prevenir la
desmotivacién y desgaste profesional a largo plazo que pueda conducir a Burnout.

Asi mismo, asimilando la productividad percibida como alta a pesar de las limitaciones
plasmadas en la satisfaccion, es vital la investigacion y gestion de los factores no abordados en
esta tesis que influyen en el desempefio docente, como son el clima institucional, asegurando un
ambiente educativo favorable a través de la mejora de las condiciones laboral que potencie el
compromiso profesional, su efectividad en el aula y sostenibilidad del ritmo de trabajo,
potencializando su productividad.

Finalmente, se sugiere el realizar evaluaciones semestrales que permitan el monitoreo de
la satisfaccion como la productividad, facilitando la programacion de intervenciones oportunas y
adaptadas en atencidn a las necesidades reales del personal entorno presente a mejorar el

ambiente laboral y su rendimiento estableciendo salud organizacional.
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