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Resumen

El objetivo de esta investigacion ha sido analizar la relacion entre el Clima
Organizacional y la Satisfaccion Laboral. La muestra estd compuesta por 100 personas
divididas entre el &mbito de trabajo (primaria y secundaria) y el género (hombres y
mujeres). Los resultados indican una clara relacién entre el Clima Organizacional y la
Satisfaccion Laboral. Ademas las mujeres han obtenido unos resultados mas altos
comparado con los hombres, tanto en Clima Organizacional como en Satisfaccion
Laboral, al igual que las personas que ejercen su funcidn en primaria con respecto a los

que lo hacen en secundaria.

Palabras clave: Profesorado, Clima Organizacional, Satisfaccion Laboral, Primaria y

Secundaria, Género.

Abstract

The aim of this research is to analyze the relationship between organizational climate
and job satisfaction. The sample consists of 100 people divided between the workplace
(primary and secondary) and gender (male and female). The results indicate a clear
relationship between organizational climate and job satisfaction. Moreover, women
have obtained higher results compared with men, both in organizational climate and job
satisfaction, as persons exercising their role in teaching in primary school regarding

those who do in high school.

Keywords: teachers, Organizational climate, job satisfaction, primary teaching,

secondary teaching, gender.



Introduccion

El desarrollo de las empresas esta relacionado con mdltiples factores de los cuales
algunos son objeto de estudio, entre ellos se sitan las dimensiones s psicosociales que
intervienen en el citado desarrollo. Hablamos de dimensiones econdmicas, estructurales
y de indole personal. Entre las variables estudiadas habitualmente nos encontramos con
procesos sumamente complejos que afectan a la dindmica de la empresa, en entorno
laboral y a los factores humanos. Es por esto que muchas organizaciones empresariales

afirman que uno de sus activos mas importantes es su factor humano.

Para poder afirmar que existe solidez en los recursos humanos, las organizaciones
requieren contar con mecanismos de medicién periddica de su Clima Organizacional
que va ligado con la motivacion del personal y como antes se sefialaba éste puede
repercutir sobre su correspondiente comportamiento y desempefio laboral asi como de la
satisfaccion laboral que seria la mejor medida de ajuste de un adecuado clima laboral
con el grupo de trabajadores. Por tanto estas dos variables: tanto el clima organizacional

como la satisfaccion laboral son objeto de andlisis en este trabajo.

Clima organizacional

Para abordar el estudio del clima organizacional la primera cuestion a analizar es su
definicién, y también es el primer problema puesto que es un concepto relativamente

nuevo y no hay una unica definicion del término.

Hay autores que lo definen como “el caracter de una compafiia”, otros como “un
conjunto de caracteristicas de la empresa”, “una opinion del empleado”, “consecuencias
subjetivas percibidas”, “percepciones e interpretaciones”, “procesos comportamentales

particulares”, etc.

Analizaremos a los autores de cada definicion. Se introdujo por primera vez en
psicologia industrial/organizacional por Gellerman en 1960 (citado en Brunet, 1987)
quién lo defini6 como el “caracter” de una compaifiia, y ademas realizo una lista de

cinco pasos para analizar el clima organizacional, que son: identificar a las personas en



la organizacion; estudiar a las personas y buscar cuéles son sus objetivos, sus tacticas y
sus puntos ciegos; revisar la historia de la organizacion y darle especial atencion a la
carrera de sus lideres; y entregar toda la imagen para establecer denominadores

comunes y no agregar todas las partes para obtener una suma de ellas.

Forehand y Von Gilmer (1964) establecen su definicion en un enfoque objetivo y
plantean el clima como un conjunto de caracteristicas relativamente duraderas en el
tiempo, que describen la organizacion, influyen en el comportamiento de las personas
que forman parte de la organizacion y ayudan a distinguir unas organizaciones de otras.
Ellos toman en cuenta cinco variables estructurales, que son: el tamafio, la complejidad
de los sistemas, las direcciones de metas, la pauta de liderazgo y la estructura

organizacional. (Citado en Furnham, 2001).

Por otro lado encontramos el enfoque subjetivo de Halpin y Crofts (1962) en el que se
establece el clima organizacional como la “opinion” que se forma el empleado de la
organizacion. Un factor importante que mencionan estos autores es la percepcion que
tiene el empleado de sus necesidades sociales, y otro factor importante es hasta qué
punto el empleado considera que su superior es distante. (Citado en Ferndndez y
Séanchez, 1996).

Otro enfoque Ilamado de “sintesis” representado por Litwin y Stringer (1968), para ellos
el clima organizacional abarca las consecuencias subjetivas percibidas del sistema
formal y el estilo informal de los administradores y de otros componentes ambientales
importantes sobre las actitudes, valores, creencias y motivaciones de las personas que

trabajan en la organizacion.

Guidn (1973), sostenia que el clima percibido tiene relacion con las cualidades de una
organizacion y con las de las personas que forman parte de ella. En 1975 Schneider
definid el clima organizacional como las percepciones e interpretaciones que ayudan a
los individuos a tener conocimiento del mundo y a saber cobmo actuar. Las percepciones
del clima son descripciones en las que hay acuerdo para caracterizar las practicas y

procedimientos de un sistema. (Citado en Furnham, 2001).



Payne y Pugh (1976), que entienden el clima como los procesos comportamentales
particulares en un sistema social de forma puntual. Estos procesos reflejan las actitudes,
creencias y valores de los miembros. Para Schneider y Reichers (1983) el clima
organizacional es entendido como una percepcion fundamental apoyada en
percepciones mas particulares. En 1988 Rousseau definid el clima organizacional como
las descripciones individuales del marco social o contextual del que forma parte la
persona. Mas actualmente, Méndez Alvarez (2006) ha dado una definicion llamativa y
completa en la que se entiende que el clima organizacional es “el ambiente de la
organizacion producido y percibido por el individuo de acuerdo a las condiciones que
encuentra en su proceso de interaccion social y en la estructura organizacional que se
expresa por variables (objetivos, motivacion, liderazgo, control, toma de decisiones,
relaciones interpersonales, cooperacién) que orientan su creencia, percepcion, grado de
participacion y actitud determinando su comportamiento, satisfaccion y nivel de

eficiencia en el trabajo”.

De las definiciones de clima organizacional, se puede extraer que el clima se refiere a
las propiedades del medio ambiente laboral, estas propiedades son percibidas directa o
indirectamente por los empleados que realicen su trabajo en ese entorno, el clima
repercute en el comportamiento laboral, y por ultimo el clima es una variable que afecta

a los factores del sistema organizacional y el comportamiento individual.

En cuanto a la formacién del clima organizacional se ha estudiado desde diferentes
Opticas. Generalmente se citan cuatro enfoques, el primero de ellos es el enfoque
estructural cuyos investigadores mas importantes son Indik (1965); Inkson et al. (1970),
Guion (1973) y por ultimo Payne y Pugh (1976). (Citado en Chiang Vega, 2010). El
segundo enfoque es el llamado perceptual y sus investigadores mas destacados son
James y Jones (1974), James et al. (1978), Schneider y Reichers (1983). (Citado en M.
Chiang Vega — 2010). EIl tercer enfoque es el interactivo que es representado por
Blumer (1969), Joyce y Slocum (1979), Terborg (1981), Poole y McPhee (1983),
Schneider y Reichers (1983). Y por ultimo el cuarto enfoque es el cultural investigado
por Goodenough (1971), Geertz (1973), Keesing (1974), Allaire y Firsirotu (1984),
Ashforth (1985) y McPhee (1985). (Citado en Chiang Vega, 2010).



En primer lugar, el enfoque estructural considera el clima organizacional como una
muestra objetiva de la estructura de la organizacion, se forma porque los miembros que
se encuentran en la organizacion se exponen a las caracteristicas de ella y esto crea
percepciones similares, las cuales reproducen su propio clima organizacional.

El enfoque perceptual se centra mas en los aspectos psicologicos de las personas, el
clima es una descripcion individual, procesada psicoldgicamente, de las caracteristicas y

condiciones de la organizacion.

Por otro lado tenemos el enfoque interactivo el cual dice que el acuerdo compartido
aportado por la interaccién de los individuos al responder a una situacion es la base del
clima organizacional. Y en ultimo lugar encontramos el enfoque cultural, en él
encontramos que el clima organizacional se concibe por un grupo de personas que
actlan reciprocamente y comparten una estructura comun y abstracta que es la cultura

de la organizacion.

Es muy importante delimitar los conceptos de clima organizacional con el de cultura
organizacional, dado que para algunos autores como Katz y Kahn (1999) son
sindnimos. Por su parte otros autores consideran que el clima estad por debajo de la
cultura dado que estd inmerso en ella, la cultura influye, orienta, forma e informa al
clima organizacional (Silva, 1996). Asimismo, Palma (2004) plantea que el clima
organizacional son los atributos de la organizacion que los trabajadores perciben e
interpretan de forma colectiva, mientras que la cultura organizacional es una agrupacion
de normas comunes y conductas aprendidas que adaptan la forma de actuar de las

personas.

El clima organizacional se refiere a las percepciones del comportamiento, en cambio la
cultura organizacional se centra en los valores normas y asunciones. El clima utiliza
técnicas estadisticas de investigacion, mientras que las técnicas de investigacion en la
cultura son etnograficas. Por otro lado el clima organizacional no es tan permanente en
el tiempo como la cultura, y ademas el clima tiene raices intelectuales que pertenecen a
la psicologia industrial y social, mientras que las raices intelectuales de la cultura

pertenecen a la antropologia y a la sociologia.



En cuanto a las mas importantes teorias del clima organizacional encontramos la teoria
sobre el Clima Laboral de McGregor (teoria X e Y) recogida en su libro “El lado
humano de las empresas”. Esta teoria examina el comportamiento de las personas con el
trabajo, y tiene dos modelos, uno llamado “Teoria X y otro llamado “Teoria Y”. La
Teoria X establece que el ser humano siente aberracion por el trabajo y preferiria no
hacerlo, la mayor parte de las personas necesitan ser obligadas a trabajar, controladas, e
incluso castigadas para que realicen su trabajo de manera adecuada, y por lo general las
personas prefieren que los dirijan, no asumir responsabilidades y lo que mas le importa
es su seguridad. En contraposicion la Teoria Y establece que las personas no tienen
desinterés en trabajar, todo lo contrario, el trabajo puede llegar a producir satisfaccion,
no es necesaria la presencia constante de un superior sino que las personas pueden

autocontrolar su trabajo, y una persona normal intenta asumir responsabilidades.

Likert (1965) ha establecido otra teoria sobre clima laboral, en ella establece que el
comportamiento administrativo depende directamente el comportamiento de los
subordinados y a esto también le influyen las condiciones organizacionales que ellos
perciben. Este autor recoge también diversos factores que influyen en la percepcion del
clima como el salario, la posicion jerarquica en la que se encuentra la persona dentro de
la organizacion, el nivel de satisfaccion, las actitudes, la personalidad, etc. Este autor
establece tres tipos de variables que definen los atributos de la organizacion, las
variables causales (son independientes, orientadas a indicar el sentido en que una
organizacion evoluciona), las variables intermedias (orientadas a medir el estado interno
de la organizacion, y son muy importantes porque son las variables que establecen los
procesos organizacionales), y por ultimo las variables finales (son el resultado de las
variables causales e intermedias, y estan destinadas a establecer la productividad,

ganancia y pérdida). (Citado en Chiang Vega, 2010).

Las dimensiones del clima organizacional son las caracteristicas medibles que se
encuentran en una organizacion y que afectan al comportamiento laboral de los
individuos. Como con la definicion de clima organizacional, en este caso también varia
el nimero y las dimensiones dependiendo de qué autor estudiemos. Por un lado Likert
considera que la percepcion del clima se puede medir partiendo de ocho dimensiones,
Litwin y Stringer utilizan seis dimensiones, por su parte Priychard y Karasick proponen

once dimensiones, Browers y Taylor miden las caracteristicas en funcion de cinco



dimensiones, y por ultimo Halpin y Crofts realizaron un cuestionario utilizando ocho

dimensiones. (Citados todos ellos en Chiang Vega, 2010).

Las dimensiones del clima organizacional han sido estudiadas por gran cantidad de
autores. En funcién del autor que las ha estudiado las podemos clasificar de la siguiente
manera: Likert presenta 8 dimensiones que son:

1) Los métodos de mando: cémo se emplea el liderazgo para influir en los trabajadores.
2) La naturaleza de las fuerzas motivacionales: métodos utilizados para motivar a los
trabajadores. 3) La naturaleza de los procesos de comunicacion: tipos de comunicacion
en la empresa y como se ejecutan. 4) Naturaleza de los procesos de influencia e
interaccion: la importancia de la interaccion entre los superiores y los empleados. 5)
Toma de decisiones: desarrollo de los medios de informacién para tomar las decisiones
y para repartir las funciones de la empresa. 6) Procesos de planificacion: mediante los
cuales se fijan los objetivos y las directrices de la empresa. 7) Procesos de control: quién
ejerce y distribuye el control en todos los rangos de la organizacion. 8) Objetivos de
rendimiento y de perfeccionamiento: que se obtienen mediante la planificacion
organizacional y la formacion de los empleados. Litwin y Stringer (1968) establecen
que el clima organizacional dependera de 6 dimensiones:

1) Estructura: apreciacion de las reglas, politicas y obligaciones de la empresa. 2)
Responsabilidad individual: autonomia en la realizacion de las tareas, ser su propio
jefe.3) Remuneracion: percepcion de igualdad remunerativa en el trabajo bien hecho. 4)
Riesgos y toma de decisiones: apreciacion del reto y el riesgo en la realizacion del
trabajo. 5) Apoyo: sentimientos que experimentan los empleados en el trabajo. 6)
Tolerancia al conflicto: asimilar sin peligro las diferentes opiniones. Por su parte
Pritchard y Karasick (1973) establecen un instrumento de medida del clima compuesto
por 11 dimensiones: 1) Autonomia: nivel de libertad que tiene el trabajador para tomar
decisiones y solucionar problemas. 2) Conflicto y cooperacién: nivel de cooperacion
que hay entre los trabajadores. 3) Relaciones sociales: tipo de amistad y de atmosfera
social que hay en la empresa. 4) Estructura: reglas, consignas y politicas de una
organizacion que afectan a la forma de llevar a cabo las funciones. 5) Nivel de
recompensas: forma en la que se remunera a los trabajadores. 6) Rendimiento: relacion
entre la remuneracion y el trabajo bien hecho. 7) Motivacion: como desarrolla la
motivacién la organizacion. 8) Polarizacion del estatus: hace referencia a las diferencias

jerarquicas dentro de la organizacion. 9) Flexibilidad e innovacion: se refiere a las ganas



que tiene la organizacion de hacer cosas nuevas. 10) Centralizacion de las decisiones:
coémo se reparte la toma de decisiones en todos los niveles jerarquicos de la empresa.
11) Apoyo: de qué manera apoya la alta direccion a los empleados en los problemas que
puedan surgir tanto laborales como no laborales. Bowers y Taylor (1972) establecieron
un cuestionario de clima organizacional utilizando 5 dimensiones: 1) Apertura a los
cambios tecnoldgicos: conlleva abrirse a nuevos recursos y a nuevos equipos que
mejoren el trabajo.2) Recursos humanos: hace referencia a la atencion que pone la
direccién al bienestar de sus empleados. 3) Comunicacion: se refiere a las redes de
comunicacion existentes en la organizacion. 4) Motivacion: condiciones que llevan a los
empleados a rendir mas o menos en la organizacion. 5) Toma de decisiones: valora la
informacion disponible en las decisiones y el papel de los empleados en este proceso.

Por ultimo Halpin y Croft (1963) establecieron 8 dimensiones que son: 1) Desempefio:
desunion o despreocupacion, falta de compromiso. 2) Impedimento: interferencia,
obstruccion, obstaculo. 3) Motivacion: entusiasmo o espiritu. 4) Intimidad: amistad,
proximidad. 5) Aislamiento: distanciamiento o reserva. 6) Enfasis en la productividad:

rendimiento. 7) Confianza: ejemplaridad o empuje. 8) Consideracion: respeto, afecto.

Satisfaccion laboral.

El concepto de satisfaccion laboral también presenta una gran variedad de definiciones.
Podemos distinguir dos tipos de definiciones, las que se refieren a la satisfaccion laboral
como un estado emocional y las que consideran que la satisfaccion laboral va mas alla
de las emociones y entienden la satisfaccion laboral como una actitud generalizada ante
el trabajo. En cuanto al primer tipo de definiciones hay autores que conciben la
satisfaccion laboral como sentimientos o respuestas afectivas, otros como un estado
emocional positivo, un conjunto de sentimientos y emociones favorables, etc. En el
segundo tipo de definiciones algunos autores establecen que la satisfaccion laboral es
una actitud de los trabajadores hacia aspectos concretos del trabajo, otros establecen que
es una actitud generalizada ante el trabajo, un constructo global, una actitud afectiva,
etc.

En el estudio de las definiciones de satisfaccion laboral por autores encontramos: por un
lado tenemos el primer tipo de definiciones, aquellas que se refieren a la satisfaccién
laboral como un estado emocional, y que comprende a los autores Smith, Kendall y

Hulin (1969) que la definen como sentimientos o respuestas afectivas referidas a facetas
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de la situacion laboral especificas. En este tipo de definiciones también se encuentra
Locke (1976) que la define como un estado emocional positivo resultante de la
percepcion subjetiva de las experiencias laborales personales. (Citado en D. Garcia
Viamontes, 2010). Y por ultimo Newstron y Davis (1993) establecen que la satisfaccion
laboral es un conjunto de sentimientos y emociones favorables o desfavorables con las

que los empleados ven su trabajo.

Por otro lado en cuanto al segundo tipo de definiciones de satisfaccion laboral, aquellas
en las que se considera que va mas alla de las emociones encontramos a Beer (1964)
que la define como una actitud de los trabajadores hacia aspectos concretos del trabajo
como la compafiia, el trabajo mismo, y otros objetos psicolégicos del contexto de
trabajo. Por su parte Schneider y Snyder (1975) la definen como una actitud
generalizada ante el trabajo. Griffin y Baternan (1986) definen la satisfaccion laboral
como un constructo global logrado a travées de facetas especificas de satisfaccion como
son el trabajo, el sueldo, los beneficios, la supervision, las condiciones de trabajo, las
oportunidades de promocion, los comparieros y las practicas de la organizacion. (Citado
en Alonso Martin, 2006).

También Newstron y Davis (1993) la definen como una actitud afectiva. Para Brief y
Weiss (2001) es una combinacion entre lo que influye en los sentimientos y la cognicién
(pensamiento). Y por altimo Bravo, Peir6 y Rodriguez (1996) establecen que la
satisfaccion laboral es una actitud o conjunto de ellas desarrolladas por la persona hacia

su situacion laboral.

En cuanto a las teorias de satisfaccion laboral nos encontramos con que hay dos
orientaciones, teorias 0 modelo de contenido y teorias 0 modelo de proceso. Las teorias
de contenido se refieren a las necesidades, los objetivos o aspectos de los que depende
la satisfaccion laboral, se establece una relacion entra la satisfaccion laboral y algunas
caracteristicas del trabajo. Mientras que las teorias de proceso procura una descripcion y
un analisis de los procesos que dirigen y activan la actitud de satisfaccion laboral, sin

darle tanta importancia a las variables que determinan la conducta.

Dentro de las teorias o modelo de contenido nos encontramos con la teoria de la

jerarquia de las necesidades cuyo autor es Maslow (1954,1975). Esta teoria establece
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que no solo las necesidades sociales son las responsables de la satisfaccion laboral, sino
que hay muchas méas necesidades organizadas jerarquicamente. Maslow establece la
necesidad de propiciar un ambiente organizativo que satisfaga todas las necesidades.
Para este autor hay cinco niveles de necesidades y son:

- Necesidades fisioldgicas: son las necesidades basicas para la supervivencia, alimento
agua, etc.

- Necesidades de seguridad: son las necesidades de estabilidad, proteccion, etc.

- Necesidades de amor y el sentido de pertenencia: son las necesidades sociales, el
afecto, el carifio, aceptacion, etc.

- Necesidades de estima: satisfacer las necesidades de auto-estima desembocara en
sentimientos de auto-confianza, etc.

- Necesidades de autorrealizacién: son las necesidades de crecimiento, y de auto-
satisfaccion.

Estas necesidades estan ordenadas jerarquicamente, y esto supone que si la necesidad de
rango mas bajo esta satisfecha deja de ser un motivador activo de la conducta y pasa a

ser el motivador las necesidades insatisfechas que le siguen en la jerarquia.

Dentro de las teorias 0 modelo de contenido encontramos también la teoria bifactorial
del afio 1959 cuyos autores son Herzberg, Mausner y Snyderman. Con esta teoria sus
autores descubrieron que los incidentes satisfactorios estaban relacionados con los
ascensos, los logros, etc., es decir, con los aspectos relacionados con el contenido real
del trabajo; mientras que los incidentes de insatisfaccion estaban relacionados con las
normas de la compafiia, la supervision, los salarios, etc. Por lo tanto llegaron a la
conclusion de que la satisfaccion estd relacionada con acontecimientos intrinsecos al
propio trabajo, y la insatisfaccidn esta relacionada con acontecimientos extrinsecos al
propio trabajo (el contexto del trabajo). Realizaron una division de factores dependiendo
si eran determinantes de satisfaccion o de insatisfaccion:

- Factores higiénicos: son determinantes de la insatisfaccion: 1) Procedimientos y
normas. 2) Salario. 3) Relaciones con los superiores. 4) Relaciones con los comparieros.

5) Seguridad en el empleo. 6) Condiciones fisicas.

- Factores motivadores: son determinantes de la satisfaccion: 1) Reconocimiento. 2)
Logro. 3) Responsabilidad. 4) Ascensos y promocién. 5) Crecimiento, desarrollo

personal.
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Para concluir podemos decir que para pasar de la insatisfaccion a la satisfaccion primero
tendriamos que mejorar los factores higiénicos, con los que pasamos de un estado de
insatisfaccion a un estado neutro y luego mejorando los factores motivadores pasamos

del estado neutro al satisfecho.

Por otro lado tenemos las teorias 0 modelo basados en el proceso, y dentro de estas
encontramos la teoria de las expectativas cuyo autor fue VVroom en 1964. Esta teoria se
basa en que la satisfaccion laboral depende de la posibilidad de que un comportamiento
conduzca a unos resultados ya deseados por la persona, y también depende del valor que
tienen para la persona dichos resultados. Esta teoria se basa en tres conceptos basicos:
expectativa, valencia e instrumentalidad. - Expectativa: es la percepcion subjetiva sobre
la probabilidad de que un determinado acto desemboque en un determinado resultado.

- Valencia: es el valor subjetivo que los individuos le dan a las recompensas y expresa la
fuerza de atraccién individual hacia un determinado resultado. Los resultados pueden
ser de valencia positiva (implica atraccion, por ejemplo la remuneracion), de valencia
negativa (implican aversion, por ejemplo el peligro), y de valencia cero (implica
indiferencia). - Instrumentalidad: el autor la define como la percepcion del trabajador de
que ciertos resultados le llevaran a la obtencion de otros resultados.

Vroom establece un modelo de satisfaccion laboral, en él se propone que la satisfaccién
laboral es la suma de las valencias de los resultados y su percepcion de la
instrumentalidad de cada resultado para la consecucion de los otros resultados que
pretende conseguir. La satisfaccion de un trabajador sera alta si es facil que al conseguir
un grado de desempefio se obtengan los resultados deseados por él, y serd baja la

satisfaccion si esos resultados son dificiles de conseguir.

Dentro de las teorias 0 modelo de proceso nos encontramos también con la teoria de la
equidad cuyo autor fue Adams (1963). En esta teoria se establece que una persona va a
estar satisfecha si en un proceso de comparacién social percibe equidad, justicia, si por

el contrario percibe inequidad o injusticia estara insatisfecha.

Se cuestiona que sean variables determinadas las que influyan en la motivacion, se cree

que es el juicio que hace la persona comparando su trabajo y sus resultados con los de
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otras personas similares lo que influye en la motivaciéon y la satisfaccion. El autor
postula que el sentimiento de inequidad crea tensién en quien la percibe, y lo lleva a
tener comportamientos y actitudes que desembocan en restablecer esa equidad. Por lo
que si una persona percibe equidad no mostrard ningun interés por cambiar, mientras
que si por el contrario percibe injusticia con respecto a la situacion de otra persona

tratara de cambiar.

En ultimo lugar dentro de las teorias 0 modelo de proceso encontramos la teoria de la
finalidad de Locke (1968), se basa en que el éxito profesional del trabajador puede ser
un fin en si mismo y por lo tanto constituyen una fuente de satisfaccion para él. Esta
teoria parte de que la motivacion es una actividad consciente en el trabajo, por lo tanto
cuanto mayor sean los objetivos asumidos de manera consciente por la persona, mayor
sera su nivel de ejecucién y en consecuencia mayor serd también su nivel de
satisfaccion al alcanzar dichos objetivos. Hay varios elementos basicos para el autor y
son: - Las metas o intenciones son determinantes motivacionales inmediatos del
esfuerzo realizado por el trabajador. - Si el cambio en el valor de los incentivos va
acompariado de un cambio en las metas del trabajador afectara a la conducta, en caso
contrario no se vera afectada. - El trabajador estara satisfecho o insatisfecho con el nivel
de ejecucion logrado siempre que dicho nivel iguale el nivel de ejecucion de sus metas.

Y por altimo las conclusiones de esta teoria fueron: - En las mismas condiciones, cuanto
mas elevados sean los fines mayor sera el nivel de ejecucién. - Los fines deben estar
definidos de manera clara. - Las intenciones del sujeto regulan las elecciones de su
conducta.- Las metas tienen un papel mediador que hace eficaces los estimulos externos
sobre el nivel de ejecucion. - Los incentivos externos influyen sobre el nivel de

ejecucion a través del impacto que estos tienen en las metas e intenciones del sujeto.

Al abordar el estudio de las dimensiones de la satisfaccion laboral nos encontramos con
el mismo problema que nos hemos encontrado antes, y es que hay tantas dimensiones
como autores que han abordado el estudio de la satisfaccion laboral. Hay autores que
consideran que la satisfaccion laboral tiene seis dimensiones, otros dicen que consta de

nueve dimensiones, otros cinco, etc.

Vamos a nombrar algunos de los autores y las dimensiones que consideran relevantes en

la satisfaccién laboral:
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Vroom (1964) establece que la satisfaccion laboral tiene seis dimensiones que son:
1) Planes de la compafiia y direccién. 2) Oportunidades de promocion. 3) Contenido del
trabajo.4) Supervision. 5) Recompensas economicas. 6) Condiciones de trabajo y

compafieros de trabajo.

Por su parte Locke (1976) divide las dimensiones en dos, por un lado las condiciones
como fuentes de la satisfaccion que distingue seis, y por otro lado los agentes de la
satisfaccion que son tres. Las condiciones como fuentes de la satisfaccion son: 1) La
satisfaccion con el trabajo, donde se encuentra el interés intrinseco del trabajo, la
variedad, la dificultad, las oportunidades de aprendizaje, la posibilidad de éxito, la
cantidad de trabajo o el control sobre los métodos. 2) La satisfaccion con el salario, hace
referencia al aspecto cuantitativo y la equidad del sueldo, o su distribucion. 3) La
satisfaccion con las promociones, referida a la formacion o a la base sobre la que se
producen las promociones. 4) La satisfaccion con el reconocimiento, en la que se
encuentran los elogios por la buena realizacion del trabajo o las criticas. 5) La
satisfaccion con los beneficios, como por ejemplo las pensiones o las vacaciones. 6) La
satisfaccion con las condiciones de trabajo, como el horario, la composicion y las

condiciones fisicas del lugar de trabajo o los descansos.

Por su lado los agentes de la satisfaccion laboral son: 1) La satisfaccion con la
supervision, hace referencia al estilo de supervision o las habilidades técnicas. 2) La
satisfaccion con los compafieros, donde se incluye el apoyo y amistad obtenida de ellos
y sus competencias. 3) La satisfaccion con la compafiia y la direccion, que hace

referencia a aspectos relacionados con la politica de la empresa.

En la misma linea Melid y Peird (1989) establecieron que la satisfaccion laboral consta
de cinco dimensiones que son: 1) Satisfaccion con la supervision. 2) Satisfaccion con la
participacion. 3) Satisfaccion con las prestaciones recibidas. 4) Satisfaccion intrinseca
del trabajo. 5) Satisfaccidon con el ambiente fisico de trabajo. Finalmente, Chiang Vega
(2004) considera que la satisfaccion laboral consta de diez dimensiones: 1) Satisfaccion
con los superiores, gerencia o autoridad; 2) Satisfaccion con el contenido del trabajo; 3)
Satisfaccion con las condiciones de trabajo; 4) Satisfaccion con las compensaciones; 5)
Satisfaccion con las politicas de le empresa; 6) Satisfaccion con los compafieros y las

relaciones humanas y sociales; 7) Satisfaccion con la participacién y autonomia; 8)
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Satisfaccion con las oportunidades de promocion; 9) Satisfaccion con el desarrollo

personal; 10) Satisfaccion con la organizacién o grupo de trabajo.

Los objetivos que persigue este trabajo son: a) comprobar si se reproduce la estructura
factorial de las escalas que hemos utilizado en nuestra muestra original. b) verificar si
hay diferencias en los dos &mbitos de trabajo estudiados. c) analizar si existe relacion
entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral. d) contrastar si el Clima

Organizacional es un buen predictor de la Satisfaccién laboral.

En cuanto a las hipétesis que tratamos de poner a prueba planteamos: las mujeres estan
mas satisfechas en su entorno laboral que los hombres, y como segunda hipétesis que el

profesorado de primaria estd mas satisfecho que el de secundaria en su lugar de trabajo.

Método.

Participantes.

La muestra estd compuesta por 100 personas dentro de las cuales se encuentran 21
hombres (21%) y 79 mujeres (79%). Con una media de edad de 42,7 afios, que oscila
entre los 25 hasta los 62 afios. Y con una desviacion tipica de 8,4. Del total de la
muestra el 49% correspondié a primaria (49) y el 51% a secundaria (51), como aparece
en la tabla 1 el porcentaje de hombres en primaria es del 18,4 frente al 81,6 que
constituye el grupo de mujeres, mientras que en el caso de secundaria el 23,5 son

hombres y el 76,5 son mujeres.

Al analizar s6lo los hombres observamos que el total de la muestra es de 21, de los
cuales 9 pertenecen a primaria y les corresponde un 42,9% del total mientras que 12 son
de secundaria y les corresponde un 57,1% del total. En comparacidn, el total de mujeres
de la muestra es de 79 de las cuales 40 pertenecen a primaria con un porcentaje de 50,6

mientras que 39 corresponden a secundaria con un porcentaje de 49,4.
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Instrumento.

Para realizar este estudio hemos recabado informacion mediante dos cuestionarios. El
primero es el que determina el clima laboral dentro de la empresa, y para esto hemos
utilizado el cuestionario de Koys y Decottis (1991). Este cuestionario estd formado por
40 items donde se analizan ocho dimensiones que son: autonomia, cohesion, confianza,
presion, apoyo, reconocimiento, equidad e innovacion. Otro dato importante es la
consistencia interna que tiene este cuestionario, que hemos calculado segun el alfa de
Cronbach y el resultado es de 0=.93. Lo que demuestra la alta consistencia que tiene la

escala utilizada.

El segundo cuestionario que hemos utilizado es el cuestionario general de satisfaccion
en organizaciones laborales (S20/23) de Melia y Peir6 (1989). Este cuestionario esta
formado por 23 items donde se recoge cinco dimensiones que son: satisfaccion con la
supervision, satisfaccion con el ambiente fisico del trabajo, satisfaccion con las
prestaciones recibidas, satisfaccion intrinseca del trabajo y satisfaccion con la

participacion. El alfa de Cronbach es de 0=.95.

Procedimiento.

Los datos fueron recogidos entre los meses de abril y junio de 2015. Los instrumentos
fueron administrados de forma personal por parte del investigador a los directores de
cada centro y estos mas tarde fueron los encargados de hacerle entrega de ellos al
profesorado. Se les informo a los participantes de las intenciones del estudio, del
anonimato que conlleva contestar el cuestionario y de la importancia de la sinceridad en
las respuestas. La duracién media del conjunto de escalas fue de veinticinco minutos.
Hubo problemas con los cuestionarios en el tema del liderazgo porque al ser centros de
ensefianzas publicas este aspecto plantea temas de sensibilidad personal por ser

comparfieros de trabajo.

Analisis de datos

Se ha realizado un analisis estadistico de los datos mediante el programa SPSS version

21.0 en espafiol. Para analizar el Clima Laboral hemos utilizado la escala de Koys y
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DeCottis (1991) y para estudiar la Satisfaccion laboral hemos utilizado el Cuestionario
General de Satisfaccion en Organizaciones Laborales (S 20/23) de 1989.

Se realiz6 un Analisis Correlacional entre las puntuaciones obtenidas, ademas de
conocer la relacion con las demas variables. Asimismo, comprobamos la estructura
factorial de las dos escalas asi como las diferencias entre el profesorado de primaria y

de secundaria.

Resultados

Al analizar los resultados de la muestra encontramos que apunté mas arriba la muestra
estuvo formada por 100 profesores con una media de 42,7 afios y una desviacion tipica
de 8,4. Del total de la muestra el 49% correspondio a primaria (49) y el 51% a
secundaria (51), como aparece en la tabla 1 el porcentaje de hombres en primaria es del
18,4 frente al 81,6 que constituye el grupo de mujeres, mientras que en el caso de
secundaria el 23,5 son hombres y el 76,5 son mujeres. En la Tabla 1 se compara el nivel

de estudios con el género.

Tabla 1.- Genero y Estudios

Estudios
Primarial| Secundaria Total
Genero Hombre N 9 12 21
(o)
6 dentro de 42.9% 571%  100,0%
Genero
%
6 dentro de 18,4% 23.5% 21,0%
estudios
Mujer N 40 39 79
%
6 dentro de 50,6% 49.4%|  100,0%
Genero
(o)
6 dentro de 81,6%) 76,5% 79,0%)
estudios
Total N 49 51 100
(o)
6 dentro de 49,0%) 51,0%  100,0%
Genero
%
6 dentro de 100,0% 100,0%|  100,0%
estudios
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Seguidamente se realiz6 un analisis de correlacién para conocer la vinculacién entre las
escalas utilizadas. Como sefiala la tabla 2 el resultado que arroja la citada correlacion al

tratar las variables como un todo, es altamente significativo.

Tabla 2.- Correlacion CLy SL

CL SL
Clima Correlacion de Pearson 1 ,469™
Laboral Sig. (bilateral) n=100 ,000
Satisfaccion  Correlacion de Pearson ,469™ 1
Laboral Sig. (bilateral) ,000

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Una vez conocida la relacion positiva entre las dos escalas, podemos afirmar que a
mayor clima o ambiente laboral mayor satisfaccion por parte del profesorado. En la
linea de Salgado, Remeseiro e Iglesias (1996) que encuentran que globalmente, los
resultados parecen mostrar que el clima organizacional esta altamente relacionado con
la satisfaccion laboral. También queriamos conocer en qué medida la satisfaccion
laboral de nuestro profesorado era explicada por el clima laboral, o dicho de otra
manera, un buen clima laboral garantizaria una adecuada satisfaccion laboral. Para ello
realizamos un analisis de regresion lineal simple. Como sefiala la Tabla 3 El clima

laboral es un buen predictor de la satisfaccion laboral.

Tabla 3 Andlisis de regresion lineal simple ANOVA?

Suma de Media
Modelo cuadrados Gl cuadratica F Sig.
1 Regresion 19,847 2 9,923 14,563 ,0009
Residuo 66,095 97 ,681
Total 85,942 99

a. Variable dependiente: Satisfaccion Laboral
b. Predictores: (Constante), Clima Laboral

R cuadrado Error estandar de la
Modelo R R cuadrado ajustado estimacion
1 4817 ,231 ,215 ,82547,

a. Predictores: (Constante), Clima Laboral
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Fig. 1. Diferencias de medias en el &mbito de trabajo en las dos escalas
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También quisimos conocer las diferencias entre el &rea de trabajo, es decir, primaria 'y
secundaria, como muestra la Figura 1. En ella podemos comprobar que tanto en la
escala de clima organizacional como en la de satisfaccion laboral hemos obtenido unos
resultados mas altos en primaria que en secundaria.

En cuanto a las diferencias entre el género en la Figura 2 observamos que en ambas
escalas las mujeres tienen resultados un poco mas altos que los hombres. Se desconocen
las causas que producen estas diferencias y se deberia ahondar en variables de tipo

individual.
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Figura 2. Género y escalas de CL y SL
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Del mismo modo quisimos conocer si la estructura factorial original de las dos escalas
se reproducia en nuestro estudio. Para ellos realizamos un analisis factorial exploratorio
(AFE) con las dos escalas. La prueba de Kaiser-Meyer- Olkin nos presenta una éptima

adecuacion de la muestra (.834) y los mismo ocurre con el indice de esfericidad de

Barlett (sig.000)
Tabla 4. Prueba de KMO y Bartlett
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de 834
muestreo ’
Prueba de esfericidad de Aprox. Chi-cuadrado 2767,942
Bartlett Gl 780
Sig. ,000
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Una vez realizado el AFE con el método de componentes principales y rotacion varimax
se obtuvieron ocho componentes que explican un 69,64% de la varianza total. EI primer
componente explica el 34,74% de la varianza total.

Tabla 5 Analisis de componentes principales de Clima laboral

Autovalores iniciales
% de %

Componente Total| varianzal| acumulado

1 13,896 34,741 34,741
2 3,072 7,680 42,421
3 2,790 6,975 49,396
4 2,343 5,858 55,254
5 1,921 4,802 60,056
6 1,441 3,603 63,659
7 1,276 3,191 66,850
8 1,119 2,796 69,646
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Tabla 6: Matriz de componentes principales (rotados)

Componentes

Cohesi Innova Reconoci Autono
Confianza on cion miento mia Presion

CL14 ,841]
CL12 ,835)
CL11 ,834
CL13 ,814
CL15 ,638
CL34
CL36
CL40 484
CL31
CL24
CL22
CL35
CL25
CL7 ,834
CLS8 ,786
CL10 162
CL9 ,733
CL6 ,696
CL39 ,810
CL38 147
CL37 ,603
CL23
CL28 ,796
CL30 ,669
CL26 ,536
CL29 ,528
CL1 ,833
CL2 827
CL5 ,762
CL3 742
CL19 817
CL20 ,759
CL16 ,540

En esta tabla podemos observar que tanto la equidad como el apoyo (componentes 7 y

8) no se corresponden con la escala original puesto que a nosotros nos aparecen con
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muy poco peso. Los items CL21, CL33, CL32, CL17, CL18, CL4 y CL27 tienen
comunalidad baja y compartida por ello no se encuentran en la tabla anterior.

Dentro del componente Confianza encontramos los items CL 14 (mi director/a cumple
con los compromisos que adquiere conmigo), CL 12 (mi Director/a es una persona de
principios definidos), CL 11 (puedo confiar en que mi Director/a no divulgue las cosas
que le cuento de manera confidencial.), CL 13 (mi Director/a es una persona con quien
se puede hablar abiertamente), y CL 15 (no es probable que mi director/a me dé un mal
consejo). El componente Cohesion esta formado por los items CL 7 (las personas que
trabajan en mi Colegio/Instituto se llevan bien entre si), CL 8 (las personas que trabajan
en mi Colegio/Instituto tienen un interés personal el uno por el otro), CL 10 (siento que
tengo muchas cosas en comdn con la gente que trabaja en mi departamento), CL 9
(existe espiritu de "trabajo en equipo" entre las personas que trabajan en mi
Colegio/Instituto), y CL 6 (las personas que trabajan en mi Colegio/Instituto se ayudan
los unos a los otros).

Por su parte el componente Innovacion consta de los items CL 39 (mi Director/a me
anima a encontrar nuevas formas de enfrentar antiguos problemas), CL 38 (mi
Director/a me anima a mejorar sus formas de hacer las cosas) y CL 37 (a mi Director/a
le agrada que yo intente hacer mi trabajo de distinta formas).

El componente reconocimiento esta formado por los items CL 28 (mi Director/a conoce
mis puntos fuertes y me los hace notar), CL 30 (mi Director/a me utiliza como ejemplo
de lo que se debe hacer), Cl 26 (puedo contar con una felicitacién cuando realizo bien
mi trabajo) y CL 29 (mi Director/a es rapido para reconocer una buena ejecucion).

Los items CL 1 (tomo la mayor parte de las decisiones para que influyan en la forma en
que desempefio mi trabajo), CL 2 (yo decido el modo en que ejecutaré mi trabajo), CL 5
(organizo mi trabajo como mejor considero) y CL 3 (yo propongo mis propias
actividades de trabajo) forman el componente autonomia.

Mientras que el componente Presion esta formado por los items CL 19 (me siento como
si nunca tuviese un dia libre), CL 20 (muchos de los compafieros de mi
Colegio/Instituto en mi nivel, sufren de un alto estrés, debido a la exigencia de trabajo)

y CL 16 (tengo mucho trabajo y poco tiempo para realizarlo).

Se procedid a realizar el mismo analisis que con la variable Clima Organizacional pero

utilizando en este caso la Satisfaccion Laboral
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La prueba de Kaiser-Meyer- Olkin nos presenta una optima adecuacion de la muestra

(.868) y los mismo ocurre con el indice de esfericidad de Barlett (sig.000).

Tabla 7:Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de 368
muestreo ’
Prueba de esfericidad de Aprox. Chi-cuadrado 2052,52
Bartlett 7
Gl 253
Sig. ,000

Una vez realizado el AFE con el método de componentes principales y rotacion varimax
se obtuvieron cinco componentes que explican un 77,56% de la varianza total. El

primero componente explica el 48,58% de la varianza total.

Component Tabla 8: Autovalores iniciales

e Total % de varianza % acumulado

1 11,174 48,582 48,582
2 2,110 9,176 57,758
3 2,020 8,783 66,540
4 1,337 5,813 72,353
5 1,198 5,208 77,561
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Tabla 9: Analisis de Componentes principales

Componente

Satisfaccion
Prestaci| Entorno| Participacid| intrinseca dell Supervisio
ones fisico n Trabajo n

SL12 , 788
SL18 ,730
SL13 714
SL17 ,667
SL23 626
SL11 ,465
SL9 ,870
SL8 ,862
SL10 811
SL6 ,690
SL7 ,650 ,
SL19 ,833
SL20 187
SL21 ,670 ;
SL3 ,831
SL1 , 785
SL2 ,758
SL5 ,644
SL15 879
SL14 874
SL16 611

Método de extraccién: analisis de componentes principales.

Método de rotacion: Varimax con normalizaciéon Kaiser.

a. La rotacion ha convergido en 8 iteraciones.

Como se observa en la Tabla 9 se presenta los cinco componentes que se encuentran en
la escala original. Tanto el item SL 4 como el SL 22 quedan fuera porque tienen una
comunalidad compartida.

El componente Prestaciones esta formado por los items SL 12 (Las oportunidades de
promocion que tiene), SL 18 (El apoyo que recibe de sus superiores), SL 13 (Las
relaciones personales con sus superiores), SL 17 (La "igualdad™ y "justicia” de trato que
recibe de su empresa), SL 23 (La forma en que se da la negociacion en su empresa sobre
aspectos laborales) y SL 11 (Las oportunidades de formacion que le ofrece la empresa).
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Por su parte el componente Entorno Fisico esta formado por los items SL 9 (La
ventilacion de su lugar de trabajo), SL 8 (La iluminacion de su lugar de trabajo), SL 10
(La temperatura de su local de trabajo), SL 6 (La limpieza, higiene y salubridad de su
lugar de trabajo) y SL 7 (El entorno fisico y el espacio de que dispone en su lugar de
trabajo).

Los items SL 19 (La capacidad para decidir autbnomamente aspectos relativos a su
trabajo), SL 20 (Su participacion en las decisiones de su departamento o seccién) y SL
21 (Su participacion en las decisiones de su grupo de trabajo relativas a la empresa)
forman el componente Participacion.

El componente Satisfaccion Intrinseca del trabajo est&4 formado por los items SL 3 (Las
oportunidades que le ofrece su trabajo de hacer las cosas que le gustan), SL 1 (La
satisfaccion que le produce su trabajo por si mismo), SL 2 (Las oportunidades que le
ofrece su trabajo de realizar las cosas en que usted destaca) y SL 5 (Los objetivos, metas
y tasas de produccion que debe alcanzar).

Y por ultimo el componente Supervision consta de los items SL 15 (La proximidad y
frecuencia con que es supervisado), SL 14 (La supervision que ejercen sobre usted) y

SL 16 (La forma en que sus supervisores juzgan su tarea).

Conclusiones y discusion

El estudio de los factores que inciden en la satisfaccion es abundante. De todos es
sabido que el ser humano es hedénico, por tanto busca la felicidad y evita el dolor. En
este estudio hemos tratado de averiguar si la satisfaccion laboral como parte de la
felicidad se podria predecir de antemano. Para ello hemos llevado a cabo pruebas

estadisticas que nos permiten comprobar si se produce la citada relacion.

Analizando los resultados obtenidos podemos observar que en la muestra participan mas
mujeres que hombres tanto en primaria como secundaria. Ademas las mujeres han
obtenido resultados mas altas puntuaciones tanto en Clima Organizacional como en

Satisfaccion Laboral con respecto a los hombres.

En cuanto a la fiabilidad de las escalas en nuestra muestra hemos obtenido unos

resultados significativos y esto quiere decir que la consistencia interna de las escalas es
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alta. Por lo tanto podemos afirmar que los items de cada escala estdn muy relacionados

entre ellos y que la escala en su conjunto mide lo que pretende medir.

Asimismo, desedbamos conocer si se podria predecir la variable Satisfaccion laboral a
partir de alguna variable, hemos optado por ver si el ambiente laboral tenia relacion con
la satisfaccion en el puesto de trabajo. Para lo cual realizamos un andlisis de regresion
simple (es simple porque sélo tiene una variable dependiente, la satisfaccion laboral) y
los resultados obtenidos nos confirman que el Clima laboral es un buen predictor de la
Satisfaccion Laboral. Con ello podemos afirmar que cuanto mejor sea el Clima

Organizacional mayor sera la Satisfaccion Laboral.

También queriamos conocer si la escala de Clima Organizacional que originalmente
consta de 8 componentes (confianza, cohesion, innovacion, reconocimiento, autonomia,
presion, equidad y apoyo), podia ser reproducida en nuestra muestra. Esta era una de las
inquietudes de este trabajo, ver en qué medida se reproducia la estructura factorial en
nuestra muestra de profesorado. En nuestro andlisis de componentes principales
obtuvimos 6 componentes, los factores equidad y apoyo tenian poco peso y tuvimos que
descartarlos. En cuanto a la escala de Satisfaccion Laboral original ésta tiene 5
componentes (prestaciones, entorno fisico, participacion, satisfaccion intrinseca del
trabajo y supervision), y en nuestra escala obtuvimos idéntica conformacién de

estructura factorial.

Y por altimo decir que los profesores de primaria obtuvieron unos resultados més altos
tanto en Clima Organizacional como en Satisfaccién Laboral en comparacion con los
resultados obtenidos en secundaria. Se han realizado otros estudios realizados en el
mismo ambito educativo sobre todo para analizar claves como el trabajo en equipo, el
papel de la direccion y su relacion con la Satisfaccion Laboral. Salgado, Remeseiro e
Iglesias (1996) encuentran que globalmente, por lo que se refiere al clima
organizacional, los profesores perciben que la direccién los apoya y les estimula a
conseguir un trabajo en equipo y apoyarse entre si, permitiéndoles al propio tiempo
cierto grado de autonomia y auto organizacion y existiendo normas claras de actuacion
y admitiéndose nuevas propuestas. Con respecto a la satisfaccion laboral, en términos
generales los empleados se sienten satisfechos con los aspectos intrinsecos al puesto (las

tareas, el mando y los comparieros), pero se manifiestas algo insatisfechos con las
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recompensas extrinsecas, es decir, con las posibilidades de promocion que sienten

escasas y con el salario que es su fuente de insatisfaccion principal.

De las pretensiones iniciales podemos afirmar que hemos encontrado diferencias en los
dos ambitos de trabajo dado que hay mejores resultados en primaria que en secundaria.
Asimismo, decir que hay relacién entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion
Laboral, y que el Clima Organizacional o entorno de trabajo se ha erigido como un buen
predictor de la satisfaccion y por lo tanto a mejor Clima Organizacional mayor

Satisfaccion Laboral.

En cuanto a la verificacion de las dos hipotesis planteadas, podemos afirmar que las
hipdtesis se confirman dado que hemos constatado que las mujeres estdn mas
satisfechas que los hombres, y también hemos averiguado que los de primaria estan mas
satisfechos que los de secundaria. A la hora de realizar el trabajo el mayor problema con
el que nos hemos encontrado ha sido que los profesores la dimension de liderazgo no la
tenian muy diferenciada dado que el actual director fue compafiero y probablemente lo
vuelva a ser en el futuro por lo tanto no tienen la consideracion de jefe propiamente
dicho.

En esta investigacion se reconocen limitaciones potenciales especialmente en lo
concerniente a los participantes, ya que no comprendieron una muestra representativa
sino de conveniencia. Se contd con la participacién de aquellos que estuvieron de
acuerdo en colaborar con la investigacién. Otra de las cuestiones que destacamos y que
han podido sesgar las respuestas es la descompensacion de la muestra de hombres y

mujeres fruto de la eleccion de conveniencia apuntada anteriormente.

Si bien estamos contentos que la escala de Satisfaccion laboral se reproduzca como la
escala original. No ocurre lo mismo con la de Clima Organizacional donde encontramos

dos factores menos.

Para el futuro, en vista a los resultados obtenidos podemos decir que el resto de las
investigaciones deberan tener en cuenta los factores que determinan la Satisfaccion
Laboral, y analizar los desencadenantes de la Satisfaccion Laboral en primaria para

saber porque estan mas satisfechos los profesores de este &mbito de trabajo.
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