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RESUMEN
Las personas en las organizaciones son de suma importancia ya que son las que
permiten el logro de los objetivos organizacionales. Por lo que, la motivacién y
satisfaccion laboral de los colaboradores en las empresas es vital para la permanencia en
el mercado y justifica la utilizacién de técnicas interdisciplinarias que permitan una gestion
adecuada de los recursos humanos. Y en este sentido, se realiza la presente
investigacion, cuyo objetivo es determinar si la implementacion de un programa
psicolégico que intervenga en los factores motivacionales de Herzberg: logro,
reconocimiento y crecimiento psicolégico afecta de manera positiva la satisfaccion laboral
de los trabajadores de la microempresa Copycolor ubicada en los municipios de
Tacambaro y Ario de Rosales, Michoacan. La presente investigacion es de tipo
Preexperimental preprueba-postprueba de un solo grupo, como herramientas para
intervenir en estos factores se tomaron como base los enfoques de la psicologia positiva y
la psicologia cognitiva. Los resultados obtenidos del estudio, muestran que la
intervencion psicolégica en estos factores motivacionales afect6 positivamente la

satisfaccion de los empleados de esta microempresa.

Palabras Claves: Satisfaccion Laboral, logro, reconocimiento, crecimiento y Programa
psicoldgico.
ABSTRACT

People in organizations are important because they are what allow the achievement of
organizational objectives. So, motivation and job satisfaction of employees in companies is
vital for continued market and justifies the use of interdisciplinary techniques that allow
proper management of human resources. And in this sense, this research is done, the aim
is to determine whether the implementation of a psychological program to intervene in the
motivational factors Herzberg: achievement, recognition and psychological growth
positively affects job satisfaction of workers microenterprise Copycolor located in the
municipalities of TacAmbaro and Ario de Rosales, Michoacén. This research is pretest-
posttest Preexperimental kind of a group, as tools to intervene in these factors were based
approaches of positive psychology and cognitive psychology. The results of the study
show that psychological intervention in these motivational factors positively affected the

satisfaction of the employees of this microenterprise.
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INTRODUCCION

Para que una organizacion marche de manera adecuada es preciso que cuente
con los elementos necesarios para su buen funcionamiento, asi como que
aproveche al maximo cada uno de sus recursos. Al realizar esto lograra
posicionarse dentro del mercado y permanecer en éste, y tomando en cuenta que
en el entorno empresarial actual existe bastante competencia, las organizaciones
se ven obligadas a esforzarse cada vez mas para lograr posicionarse en la
preferencia de los clientes. Siendo éste el fin de toda empresa, los dirigentes de
las organizaciones buscan implementar acciones que les permitan aprovechar sus
recursos, sin embargo muchas veces pierden de vista al Recurso Humano de sus

empresas y centran toda su atencion en los recursos financieros y materiales.

Espiritu, Priego y Moreno (2014) mencionan que los mercados laborales actuales,
altamente competitivos, obligan a los responsables de los Recursos Humanos de
las empresas a desarrollar e implementar herramientas que favorezcan la
motivacion y la retencion de sus colaboradores calificados, ya que esto traera
ventajas a la organizacion, permitiendo que ésta sea mas eficiente y eficaz en sus

actividades.

A partir de esto se aprecia la importancia de las personas en las organizaciones,
ya que estas permiten que las empresas sean productivas y logren sus obijetivos.
Sanchez et al. (2007) plantean que el éxito y la supervivencia de las
organizaciones dependen cada vez mas de la capacidad de sus colaboradores. En
la actualidad las organizaciones requieren que sus empleados consideren los
objetivos corporativos como suyos. Asi, se pone de manifiesto la importancia de la
satisfaccion laboral de los trabajadores como factor de competitividad y calidad en
la empresa. De esta manera, un gran namero de investigaciones se han llevado a
cabo para estudiar la satisfaccion laboral y las caracteristicas del lugar de trabajo
que logren incrementarla, no solo dicha satisfaccion sino, en general, el bienestar

psicolégico de los trabajadores (Pozo et al., 2005).
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Todo esto debido a que el trabajo puede ser una fuente de satisfaccion personal,

ya que en él se obtiene reconocimiento, el cual contribuye a la sensacion de logro,
gque a su vez impacta en la autoestima de los individuos (Aguilar, Magafa y
Guzman, 2014). Por esta razon la satisfaccion laboral es de gran interés, ya que
nos indica la habilidad de la organizacion para satisfacer las necesidades de los
trabajadores y hace que los colaboradores de una organizacion tengan mas
actitudes positivas que contribuyen con el desarrollo de la empresa. Diversos
estudios demuestran que los trabajadores no satisfechos faltan a trabajar con
mayor frecuencia, suelen renunciar y tener actitudes negativas dentro de la
empresa, mientras que los empleados satisfechos se encuentran comprometidos
con los objetivos de la empresa, lo cual contribuye a que existan actitudes
positivas en pro de la organizacioén, e incluso los empleados suelen gozar de mejor

salud y vivir mas afios (Martin, 2008).

A partir de esto se puede determinar que los dirigentes de las organizaciones
deben tener interés en la satisfaccion de los empleados, desarrollar practicas y
actividades que ayuden a mejorarla, asi como implementar herramientas que
contribuyan con su bienestar; ya que esto traera beneficios tanto a la organizacion

como a los colaboradores.

Tomando en cuenta esto, la presente investigacion estd encaminada a determinar
si la implementacion de un programa psicologico que intervenga en los factores
motivacionales de Herzberg: logro, reconocimiento y crecimiento, afecta de
manera positiva la satisfaccion laboral de los colaboradores de la microempresa
Copycolor. Esto a partir de que Herzberg (1987) plantea que los factores que

causan satisfaccion en el trabajo son los factores motivacionales o intrinsecos.

Para explicar el estudio que se llevd a cabo, se presenta en el primer apartado los
fundamentos de la investigacion, donde se expone la problematica, los objetivos,
las preguntas y variables, asi como la metodologia que se siguié para llevar a
cabo la investigacion. Posteriormente se exponen las principales posturas tedéricas
sobre motivacién y satisfaccién laboral, lo cual permite comprender de mejor

manera los aspectos relevantes sobre estos conceptos. En un tercer apartado se
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abordaran los fundamentos teéricos de los programas psicolédgicos, esto con la

finalidad de que se tenga una mejor comprension sobre los tipos, caracteristicas y
enfoques que se pueden utilizar para la plantacion de los programas. Se
explicaran las posturas tedricas tomadas en cuenta para la elaboracion y
planeacidn del programa psicoldgico aplicado en el presente estudio, tales como la
psicologia positiva y el enfoque cognitivo; dentro de la psicologia positiva se
hablard de la inteligencia emocional; también se explicara la teoria de Herzberg,
su postura, fundamentos y conceptos en los cuales se basa la presente

investigacion.

En el cuarto apartado se mostrara el analisis e interpretacion de los resultados
obtenidos de la investigacién. Para esto se revisaron las dos mediciones llevadas
a cabo sobre Satisfaccion Laboral. De estas se obtuvo un diagndstico de la
empresa sobre la Satisfaccion Laboral de sus colaboradores, y posteriormente con
ayuda del programa estadistico Statistical Packageforthe Social Sciences (SPSS),
se corrobor6 si la intervencién psicolégica afectd6 de manera positiva la
satisfaccion laboral de los empleados de la microempresa Copycolor. Y finalmente
en el dltimo apartado que muestran las conclusiones y recomendaciones

obtenidas de la presente investigacion.

Al realizar la presente investigacion se podra determinar si el programa psicologico
qgue interviene en los factores motivacionales de Herzberg, se considera una
herramienta para afectar positivamente la satisfaccion de los colaboradores de
una empresa. De esta manera se estard brindando una alternativa més a los

dirigentes empresariales para mejorar la satisfaccion laboral de sus empleados.
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1. FUNDAMENTOS DE LA INVESTIGACION

1.1 Planteamiento del problema

Para que una organizacion marche de manera correcta es necesario que cuente
con los recursos necesarios tanto financieros, materiales y humanos. La buena
administracion de estos, llevara a que la empresa cumpla sus objetivos y

permanezca en el mercado.

Sin embargo muchas organizaciones centran toda su atencion solo en los
recursos econdomicos y materiales, dejando de lado los recursos humanos,
perdiendo de vista que estos recursos son la parte mas importante y sensible de la
organizacion, son los que dan vida a la empresa y los que gracias a su esfuerzo,
permiten que las organizaciones se conviertan en lideres en el mercado, siendo el
anico recurso capaz de utilizar a los otros. Reforzando lo anterior Montalvan
(1999) menciona que en cualquier actividad laboral que se realice, el factor
humano estara involucrado; de esta manera la importancia que se le debe brindar
recae en promover su desarrollo, contribuir a elevar sus niveles de eficiencia y

procurar su satisfaccion integral.

Al estudiar la satisfaccién laboral los dirigentes de las organizaciones pueden
saber los efectos que producen las politicas, normas, procedimientos vy
disposiciones generales de la organizacion en el personal, brindando informacién
para realizar cambios en la empresa, logrando  mantener, suprimir, corregir o

reforzar los elementos de ésta.

De acuerdo con Espiritu, Priego y Moreno (2014) uno de los principales
problemas que ocurren en las empresas es el mal desempefio laboral que realizan
los empleados, siendo esto consecuencia de la falta de atencién que tienen los
dirigentes de las empresas para mantener motivados a sus colaboradores. En muy
pocas ocasiones, los trabajos y los ambientes en que las personas se
desempefian estan disefiados para satisfacer las necesidades o los motivos de

quienes van a trabajar, lo que ocasiona que los empleados no estén satisfechos
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con su trabajo (Ross y Zander, 1999). Se trata de lograr que los empleados de

una organizacion y los dirigentes de esta trabajen en conjunto para lograr los
objetivos tanto empresariales como personales, es decir, por un lado los
colaboradores deben aportar sus habilidades, conocimientos y actitudes para que
se logren los objetivos organizacionales, pero al mismo tiempo la empresa debe
ser el medio a través del cual la persona alcance sus propias metas y
necesidades (Goémez, Benitez, Guillén, Gala y Lupiani, 2000).

De esta manera los dirigentes de cualquier empresa deben estar conscientes de
que el cuidado o el descuido de sus trabajadores puede ser la causa del éxito o el
fracaso de su organizacion (Lechuga, 2004). El no prestar atencion a los Recursos
Humanos, ni reconocer el papel importante que estos realizan en la empresa,
puede repercutir en la satisfaccion laboral de los trabajadores, ocasionando que el
personal tenga una baja satisfaccibn o que sus niveles de satisfaccion

permanezcan siempre igual o incluso que estos disminuyan.

Herzberg (1987) menciona que la satisfaccion y la insatisfaccion deben
considerarse como dimensiones diferentes, considera que la satisfaccion surge a
partir del contenido del puesto, es decir de las cuestiones intrinsecas que el
trabajador perciba de éste, tal como el logro de metas, el reconocimiento, el
trabajo en si mismo, la responsabilidad, el ascenso y el crecimiento; a estos los
llamo factores motivacionales o de satisfaccion. Por otro lado menciona que la
insatisfaccion es el resultado del contexto del trabajo, tal como las condiciones del
ambiente (iluminacion, ventilacion, etc.), politicas de la empresa, salarios, etc.

Denominando a estos aspectos factores higiénicos.

A lo largo del tiempo los dirigentes de las organizaciones han intentado realizar
acciones que contribuyan al bienestar de sus colaboradores, sin embargo muchas
veces solo se interviene en los factores higiénicos, dejando de lado los factores
motivacionales. Al solo intervenir en los factores higiénicos se lograra que no
exista insatisfaccion pero no se conseguird que los empleados tengan

satisfaccion laboral.
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Esta problematica surge al no considerar los factores motivacionales o intrinsecos

que alientan al trabajador a desempefiar sus labores dentro de la organizacion y
a mantener niveles altos de satisfaccion en el trabajo, considerando que solo los
factores externos (higiénicos) podran motivar al trabajador o muchas veces
perdiendo de vista todo tipo de motivadores tanto internos como externos, dejado
de lado cualquier actividad o herramienta que pueda servir para motivar al
trabajador y por lo tanto ocasionar que esté satisfecho con su trabajo.

Los factores motivacionales o también conocidos como factores de contenido del
trabajo, son los factores asociados a la satisfaccion laboral. Estos originan un
efecto de satisfaccion duradera y un aumento de la productividad muy por encima
de los niveles normales. Involucran sentimientos de realizacion, de crecimiento
personal y profesional, que se refleja en la ejecucién de tareas y actividades.
Cuando los factores motivacionales son oOptimos elevan la satisfaccion; si son
precarios, la reducen. Por esto se les denominan factores de satisfaccion
(Herzberg, 1987).

Los empleados que estan satisfechos en su trabajo presentardn mas conductas a
favor de la organizacion (Galaz, 2003). Asi, la falta de satisfaccion laboral en los
empleados puede traer repercusiones negativas para las empresas, afectando los
resultados financieros de estas. Puede ocasionar que el desempefio de los
colaboradores sea malo, aumentar la rotacion de personal, el ausentismo y afectar
el compromiso del trabajador con la empresa. De tal manera se puede considerar
que el estudio e implementacion de nuevas técnicas que permitan aumentar la
satisfaccion de los trabajadores seran de suma importancia para mejorar el
funcionamiento de las organizaciones, asi como determinar qué factores influyen

en la satisfaccion laboral de manera positiva.
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1.2 Descripcion del problema

Las microempresas en México juegan un papel muy importante ya que conforman
el 95.2 por ciento del total de las empresas (INEGI, 2011). Copycolor es una
microempresa de copiado e impresiones que tiene sus actividades comerciales en
dos ciudades del estado de Michoacan: Ario de Rosales y Tacambaro. Cuenta con
tres sucursales: dos en Ario de Rosales y una en Tacambaro, funcionan desde
hace ocho afios, contando con seis colaboradores en total.

Como la mayoria de las microempresas en México, Copycolor no cuenta con
ningun especialista en el area de recursos humanos, por lo cual no se realiza
ninguna practica para la administracion de estos recursos. Aspectos como el
bienestar de los trabajadores, su satisfaccion laboral y su motivacién, se han
dejado de lado desde que esta microempresa surgio. Esto ha ocasionado rotaciéon
de personal, ausentismo, falta de compromiso con la empresa, pérdida de

recursos financieros e incumplimiento de metas.

Considerando que la satisfaccion laboral afecta el desempefio de los trabajadores,
se puede determinar que la falta de estudio sobre este tema ha provocado que
exista un mal desempefio por parte de los colaboradores, afectando asi a la
productividad y desarrollo de la organizacién. Hernandez et al. (2014) plantean
gue el poner atencién a los recursos humanos en una empresa, ayudara a que la
organizacién sea mas competitiva, ya que permitira aprovechar los conocimientos,
habilidades vy actitudes de sus colaboradores, siendo esto un elemento importante
para el éxito o fracaso de las empresas. De esta manera es importante realizar
practicas a favor de la satisfaccion laboral de los empleados, ya que estos son los

gue permiten el buen funcionamiento y el logro de los objetivos de la organizacion.

La motivacion de los empleados es otro aspecto que no se ha considerado dentro
de esta empresa, ya que ninguna practica o accion ha sido dirigida para mejorar
este aspecto, tampoco se ha puesto el interés en determinar como los factores
motivacionales influyen en la satisfaccion laboral de los colaboradores. Si bien

algunos de los factores higiénicos de los que habla Herzberg se han tomado en
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cuenta, sin embargo aquellos que causan la satisfaccion de los empleados: los

factores motivacionales, se han dejado de lado.

A partir de esto surge la necesidad de realizar acciones que permitan intervenir en
el tema de la satisfaccion de los empleados de esta microempresa y conocer la
influencia que tienen los factores motivacionales de Herzberg tales como el logro,
el reconocimiento y el crecimiento en su satisfaccion; ya que al tener empleados
satisfechos con su trabajo la organizacion lograr4 un mejor desempefio e incluso

mayor productividad.

1.3 Preguntas de investigacion

Al realizar esta investigacion se busca dar respuesta a la siguiente pregunta:

1.3.1 Pregunta General

e ¢Qué impacto tiene en la satisfaccion laboral de los colaboradores de la
microempresa Copycolor la implementacién de un programa psicolégico
que intervenga en los factores motivacionales de Herzberg: logro,

reconocimiento y crecimiento psicologico?

1.3.2 Preguntas especificas

e ¢Qué impacto tiene en la satisfaccion laboral de los colaboradores de la
microempresa Copycolor la implementacion de un programa psicolégico

que intervenga en el factor motivador de logro?

e (Qué impacto tiene en la satisfaccion laboral de los colaboradores de la
microempresa Copycolor la implementacién de un programa psicolégico

gue intervenga en el factor motivador de reconocimiento?
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e Qué impacto tiene en la satisfaccion laboral de los colaboradores de la

microempresa Copycolor la implementacién de un programa psicolégico

que intervenga en el factor motivador de crecimiento psicolégico?

1.4 Objetivos

Para plantear lo que se desea alcanzar con la investigacion se presentan los
siguientes objetivos, los cuales serviran como guia para realizar el presente

estudio.

1.4.1 Objetivo General

e Determinar el impacto que tiene en la satisfaccion laboral de los
colaboradores de la microempresa Copycolor la implementacion de un
programa psicolégico que intervenga en los factores motivacionales de
Herzberg: logro, reconocimiento y crecimiento psicolégico.

1.4.2 Objetivos Especificos

e Determinar el impacto que tiene en la satisfaccion laboral de los
colaboradores de la microempresa Copycolor la implementacién de un

programa psicologico que intervenga en el factor motivador de logro.

o Definir el impacto que tiene en la satisfaccion laboral de los colaboradores
de la microempresa Copycolor la implementacion de un programa

psicolégico que intervenga en el factor motivador de reconocimiento.

e Establecer el impacto que tiene en la satisfaccion laboral de los
colaboradores de la microempresa Copycolor la implementaciéon de un
programa psicoldgico que intervenga en el factor motivador de crecimiento

psicologico.
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1.5 Hipétesis de investigacion

En cuanto a la explicacion tentativa del fendmeno que se estudia en esta
investigacion y la relacion de las variables se formula la siguiente hipoétesis de

investigacion.

e La implementacion de un programa psicologico que intervenga en los
factores motivacionales de Herzberg: logro, reconocimiento y crecimiento
psicologico, afectara de manera positiva la satisfaccion laboral de los

colaboradores de la microempresa Copycolor.

Hipdtesis nula

e La implementacion de un programa psicologico que intervenga en los
factores motivacionales de Herzberg: logro, reconocimiento y crecimiento
psicologico, NO afectara la satisfaccion laboral de los colaboradores de la

microempresa Copycolor.

1.5.1 Variables de la investigacion

Las variables con las que se trabajara en esta investigacion son las siguientes:
Variable independiente:

e Logro.
e Reconocimiento.

e Crecimiento psicolégico.

Estos factores se describen en la siguiente tabla 1.1:

-11-



UMSNH @
Maestria en Administracion FCCA | &

Tabla 1.1. Descripcion de los factores de motivacion que seran las variables

independientes

Factores motivacionales

Identificacion de sentimiento del deber cumplido, Metas
alcanzadas, resultados o rendimiento del trabajo,

sentimientos de satisfaccion personal de terminar su

1. Logro
trabajo, que impliquen algun éxito o fracaso especifico,
de resolver problemas, de ver los resultados de los
esfuerzos propios.
Auto reconocimiento de su trabajo: Elogios y censuras.
2. Reconocimiento En este factor se trabajara el auto-reconocimiento de

trabajos bien realizados.

o Aprendizaje de nuevas habilidades asi como el
6. Crecimiento _
desarrollo de las mismas.

Fuente: Elaboracion propia basado en Herzberg (1987) y Mufioz (2005).
Variable Dependiente:
e Satisfaccion Laboral.
En la siguiente tabla 1.2 se describe lo que es Satisfaccion laboral
Tabla 1.2 Descripcion de la variable dependiente: Satisfaccion laboral

Satisfaccion Laboral

La satisfaccion laboral esta ligada al desarrollo de los trabajadores como
personas y se define como el estado emocional positivo o placentero que surge

de la percepcion subjetiva de la experiencia laboral.

Fuente: Elaboracién propia basada en Gomez et al. (2000).

-12 -
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1.6 Justificacion de la investigacion

No se puede concebir el éxito de una organizacion sin el esfuerzo y dedicacion de
sus colaboradores. Las personas forman parte fundamental para el logro de los
objetivos de la empresa. Es asi que el estudio para realizar mejoras en el campo

de la administracion de los recursos humanos es de suma importancia.

México cuenta con 5 millones 144 mil 56 empresas, el 95.2 por ciento (4.8
millones) de estas son microempresas, el 4.3 por ciento (221 mil 194) pequefas
empresas, el 0.3 por ciento (15 mil 432) medianas y el 0.2 por ciento (10 mil 288)
grandes compafiias (INEGI, 2011). En cuanto a la aportacién a la economia de
México, las microempresas representan el 41% del empleo nacional y un 48% del
Producto Interno Bruto (PIB), mientras que las empresas grandes aportan 28% y
23% a cada rubro respectivo (CNNEXPANSION, 2013; SE, 2012).

En el Plan Nacional de Desarrollo 2013-2018 emitido por el Gobierno de la
Republica Mexicana plantea construir un México préspero a partir de impulsar a
las micros, pequefias y medianas empresas y con esto, promover la generacion de
empleos. Es asi que a través de la Secretaria de Economia, el Gobierno Federal
ha impulsado apoyos para este tipo de empresas como el Fondo de Apoyo para la
micro, pequeia y mediana empresa, el cual pretende promover el desarrollo
econémico nacional fomentando la creacién, desarrollo, productividad,
competitividad y sustentabilidad de las micro, pequefias y medianas empresas
(Secretaria de Economia, 2015). El Gobierno del Estado de Michoacan en su Plan
de Desarrollo 2012-2015, plantea el apoyo a las micro, pequefias y medianas
empresas, focalizando su atencion en simplificar los tramites que tienen que
realizar dichas empresas, en incentivarlas y brindarles créditos blandos para su

crecimiento (Gobierno del Estado de Michoacéan, 2012).

Como puede observarse, México es un pais de microempresas, con todo lo que
eso conlleva. Una economia de escasa especializacion y poca innovacion en esta

tipo de empresas. Para mejorar esto se debe canalizar mas recursos tanto
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econdémicos, intelectuales y sociales para apoyarlas, transformarlas y hacerlas

crecer (Gonzélez, 2011).

En el area de Recursos Humanos, las practicas mas profesionalizadas y
formalizadas contribuyen al éxito de la micro, pequefia y mediana empresa
(MIPYMES). Asi el éxito de las MIPYMES estéa significativamente influenciado por
ciertas practicas de recursos humanos, como son: el disefio de puestos, trabajo en
equipo, contratacion, formacion, gestion de la carrera profesional, evaluacion del
rendimiento, politicas de retribucion, desarrollo personal y psicolégico (Carrasco &
Rubio, 2007). Dicho de otra manera la administracion de los recurso humanos en
donde se contemplen aspectos como procesos de seleccibn, manuales de
procedimientos, integraciébn de personal, la capacitacion, la motivacion, el
liderazgo, el desarrollo de personal, entre otros, traeran mejoras en el

funcionamiento de la organizacién (Montalvan, 1999).

De esta manera al investigar en el campo de los recursos humanos dentro de las
microempresas, se brinda la oportunidad de implementar practicas mas
especializadas en este tipo de organizaciones, las cuales contribuyan con su
desarrollo y crecimiento, ya que al impactar de manera positiva en su personal, las
empresas lograran cumplir de mejor manera sus objetivos. Al realizar esta
investigacion se pretende influir de manera positiva en la satisfaccion laboral de
los colaboradores de la microempresa Copycolor ya que se ha comprobado que a
mayor satisfaccion, mayor sera el rendimiento laboral y por tanto, la tendencia a
incrementar la productividad del trabajo y el grado de competitividad de la

empresa.

Todo ello deberia hacer reflexionar, tanto a empresas como a instituciones
publicas y privadas, en el sentido de contemplar politicas y actividades
encaminadas a fomentar el avance de este tipo de satisfaccion. De esta manera si
una organizacion presta atencidon y se preocupa por el bienestar de sus
colaboradores, su productividad aumentara, habra menos absentismo por parte de
los empleados y estos manifestaran su interés por permanecer en la empresa y

estaran mas comprometidos con los fines de la organizacion.
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La Satisfaccion laboral ha sido una de los principales puntos de estudio en el

campo del comportamiento organizacional. Dos de las razones que explican el

interés de los investigadores son:

e Es uno de los resultados humanos del trabajo mas importantes.

e Siempre ha estado asociado al desempefio, o que equivale a suponer que
los trabajadores mas satisfechos son los mas productivos (Cavalcante,
2004).

La satisfaccion laboral afecta los resultados financieros de la organizacién. Un
estudio realizado por una empresa de consultoria clasificO a organizaciones
grandes como de moral alta (donde méas del 70 por ciento de los empleados
expresaban satisfaccion laboral general) y de moral media o baja (menos de 70
por ciento). Los precios de las acciones de las compafias del grupo de moral alta
crecieron 19.7 por ciento, en comparacioén con 10 por ciento para las del grupo de
moral media baja. A pesar de tales resultados, a muchos gerentes no les preocupa
la satisfaccion laboral de sus colaboradores (Robbins & Judge, 2013).

Garzén (2005) menciona que mediante el estudio de la satisfaccion, los dirigentes
de una empresa pueden saber los efectos que producen las politicas, normas,
procedimientos y disposiciones generales de la organizacion en el personal. Asi se
podran mantener, suprimir, corregir o reforzar los elementos de la empresa, segun

sean los resultados que se estén obteniendo.

En la investigacion realizada por Santos (2014), se encontré que la motivacion es
el principal factor que ejerce mayor influencia en la satisfaccién laboral,
proponiendo que se deben promover activamente actuaciones destinadas a la
mejora de ésta, con el fin de facilitar un mejor desempefio en el trabajo. Herzberg
(1987) menciono que los factores motivacionales como: logro, reconocimiento y
crecimiento eran los causantes de satisfaccion en el trabajador. De esta manera
la implementacion de practicas que intervengan en estos factores motivacionales,
permitira determinar si estos afectan positivamente a la satisfaccién laboral de los

empleados de esta microempresa. Brindando un parametro que permita proponer
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nuevos programas de intervencion a favor de la satisfaccion laboral de los

trabajadores de esta microempresa. Logrando de esta forma que a partir de que
se mejore la satisfaccion laboral de los empleados, se consiga aumentar la

productividad, el desempefio y compromiso con la organizacion.

De esta manera al realizar esta investigacion se atenderan los recursos humanos
de la microempresa Copycolor, aportando conocimientos psicolégicos que
beneficien la administracion del personal. Se lograra incluir conocimientos
profesionales que permitan tener evidencia de cdémo esta funcionando la

organizacion.

El determinar el impacto que tienen los factores motivacionales de Herzberg
(logro, reconociendo y crecimiento) en la satisfaccién laboral a partir de la
aplicacién de un programa psicologico en los empleados de esta microempresa,
permitird determinar el impacto que tienen los factores motivacionales en la
satisfaccion de los trabajadores, logrando establecer si éstos son importantes para

lograr la satisfaccion.

1.7 Metodologia

La metodologia que se seguira para cumplir con los objetivos de esta investigacion
y responder a la problematica planteada se presentara en los siguientes sub

apartados.

1.7.1 Tipo de Investigacion

Se utilizara el enfoque cuantitativo ya que se sometera a prueba la hipotesis de
investigacion a partir de la medicion de la variable dependiente, teniendo
resultados numéricos y analisis estadistico de éstos, logrando obtener datos que
permitan establecer patrones de comportamiento y probar conceptos tedricos. En
sintesis se busca someter la hipétesis a prueba, medir la variable dependiente y

dar a conocer la medicion a través de datos cuantificables. En la figura 1.1 se
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muestra la relacion ente la teoria y la investigacion a partir del enfoque

cuantitativo.

Figura 1.1 Relacién entre Teoria, lainvestigacion y la realidad en el enfoque

cuantitativo

Segunda realidad.

Primera realidad.
La realidad

objetiva (externa)

La realidad subjetiva
(interna)

Creencias (hipétesis) Investigacion Realidad
del investigador BUEITITIENE, (Fenémeno)

Fuente: Hernandez, Fernandez, y Baptista (2010).

La investigacidon seré tipo Preexperimental, ya que buscara determinar el efecto
que se tiene al administrar un tratamiento o estimulo, con lo cual se pretende
generar una situacion para tratar de explicar como afecta a quienes participan en
ella. A partir de la manipulacion del tratamiento o intervencién, se podra observar

la influencia o efectos de éste en la variable dependiente.

1.7.2 Disefio de investigacion

El disefio utilizado serd el preprueba-postprueba con un solo grupo, de esta
manera se lograra tener un punto de referencia inicial para ver qué nivel tenia el
grupo en la variable dependiente antes del estimulo, lo cual permitira medir el
impacto del estimulo en la variable dependiente. En la figura 1.2 se muestra el

disefo:
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Figura 1.2 Disefio preprueba-postprueba de un solo grupo

€ O1 X 02

L Estimulo _
Grupo Medicion 1 _ » Medicion 2
(intervencion)

Fuente: Elaboracion propia.

El disefio se aplicar4 de la siguiente manera: se tendra un grupo conformado por
los trabajadores de la microempresa Copycolor. Al grupo se le aplicard una
primera medicién, previa al estimulo o tratamiento experimental. Para dicha
medicion se utilizara el Cuestionario de Satisfaccion Laboral disefiado para este
estudio. Posteriormente se administrara el tratamiento a los participantes del
grupo, que consiste en un “Programa psicoldgico que intervendra en los factores
motivacionales de Herzberg: logro, reconocimiento y crecimiento”. Finalmente se
aplicara una segunda medicion de la satisfaccion laboral utilizando el mismo

cuestionario.

A partir de los resultados que se obtengan en la segunda medicion y de su
comparacién con los resultados de la primera, se podra determinar el impacto que
tuvo el estimulo aplicado al grupo, que en este caso es el programa psicoldgico,

en la Satisfaccion laboral de los empleados de esta microempresa.

Para el andlisis de los resultados se utilizara el programa estadistico Statistical
Package for the Social Sciences (SPSS) version 17.0 y Microsoft Excel 2010. Se
aplicara la prueba t de Student para muestras relacionadas, teniendo como regla
de decision: Si p < 0.05 se rechaza Ho y se acepta Hi; es decir si el grado de
significancia bilateral es menor o igual a 0.05 que representa el grado de error
para las ciencias sociales, se rechaza la Hipotesis nula y se acepta la Hipotesis

de investigacion.
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1.7.3 Planeacion del Programa de intervencién

Diversos investigadores han puesto interés en el estudio de la satisfaccion laboral
y la motivacion de las personas dentro de las organizaciones, ya que se ha visto
una relacion positiva entre estos aspectos y el buen funcionamiento de las
empresas. Cuadra et al. (2010) mencionan que es importante implementar
actividades en las que se incluya el entrenamiento en habilidades sociales, como
parte de los programas para mejorar la satisfaccion y el bienestar de los

trabajadores.

El implementar el programa y evaluar su impacto en la satisfaccion laboral de los
colaboradores de esta microempresa es de suma importancia, Yya que la
satisfaccion de los empleados es un factor de suma importancia para las
empresas, al tener empleados satisfechos con su trabajo la organizacién lograra
un mejor desempefio e incluso mayor productividad. Hernandez, De la Garza,
Garza y Falcén (2014) plantean que el prestar atencion a los recursos humanos
en una empresa, ayudara a que la organizacibn sea mas competitiva ya que
permitird aprovechar los conocimientos, habilidades vy actitudes de sus
colaboradores. Todos estos aspectos se han convertido en elementos importantes

para el éxito o fracaso de las empresas

De esta manera al implementar el Programa Psicolégico se estaran llevando a
cabo acciones que permitan intervenir en el tema de la satisfaccion de los
empleados de esta microempresa y con esto se podra determinar la influencia
que tienen los factores motivacionales de Herzberg tales como el logro, el
reconocimiento y el crecimiento, en su satisfaccion laboral. Se tomaron como
variables estos factores motivacionales porque son en los que se puede intervenir,
ya que factores como el ascenso, trabajo en si mismo y responsabilidad son
cuestiones que no se pueden modificar con una intervencion psicolégica, debido a

gue estos dependen directamente del responsable de la empresa.

El programa psicologico de intervencion, consta de 11 sesiones de 1 hora

aproximadamente. En la tabla 1.3 se muestra la planeacién del Programa.
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Tabla 1.3 Planeacién del Programa

TEMATICA A DESARROLLAR

Primera evaluacion de la Satisfaccion Laboral.
Introduccion al Programa.
» Importancia de los Recursos Humanos en las
organizaciones.
» La motivacion.
» Abordaje de la Psicologia positiva y la
inteligencia Emocional.
Expectativas personales sobre el programa.

Cierre de la sesion.

Su papel dentro de la empresa.
La empresa y yo: logros y objetivos.
Ejercicio: ¢, Como es tu situacion motivacional actual?
El sentido y significado de la vida: motivacion para vivir.
» Tus razones para Vivir.
» Estructura del sentido de la vida:
<> Sentido de libertad.
<> Sentido de conservacion.
<> Sentido de crecimiento.
<> Sentido de pertenencia.
<> Sentido de Utilidad.
<> Sentido de Servicio.
<> Sentido de éxito.
<> Sentido de competencia.
<> Sentido de asombro.
<> Sentido de trascendencia.
> jMotivate!
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e Cierre de la sesion.

¢ Pensamientos automaticos (cognitivo).
» Qué son, Como funcionan y Cuales son sus
consecuencias.
» Ejemplos.
» Aplicacion: Evaluacion de sus pensamientos
automaticos.
» Manejo de éstos.
» Ejercicio de conversion.
¢ Entrenamiento para la mejora cognitiva.

e Cierre de la sesion.

e La busqueda de calidad y excelencia.
» Ejercicio: Reflexionando sobre la calidad.
e El camino de la responsabilidad.
¢ Identificacién de sentimientos del deber cumplido.
» Aspectos positivos y negativos de su labor.
e Exitos alcanzados.
» Sentimientos y emociones experimentadas.

e Cierre de la sesion.

e Las virtudes.
» Las virtudes son alcanzables.
» Ejercicio: Autoevaluacién ¢ Cémo soy?
» Ejercicio: Vision de la vida.
e Las fortalezas personales.
» Identificacion de fortalezas.
e Autoestima.
» Como mejorar su autoestima (Branden, 2005).
» Sensibilidad personal.

» Ejercicio: Exigencias vs realidad.

-21-

Sond
@



6y7

UMSNH
Maestria en Administracion FCCA

» Consecuencias de la baja autoestima.
» Construyendo mensajes positivos.

» Ejercicio: Regalate mensajes positivos.

e Analisis personal de fuerzas y debilidades/ amenazas y
oportunidades.
» Ejercicio: En mi persona, en el ambiente.
e Inventario de Propésitos personales.
» Ejercicio: Crear guia de planeacion personal.
e Creacion de conductas positivas y proyecto de vida.
¢ Planteamiento de habitos positivos.
» Ejercicio: Sensibilizacion sobre mis virtudes.
» Ejercicios de relajacion:
<> Respiracion profunda.
<> Relajacion progresiva.
Proyecto de vida y éxito personal.
» Ejercicio: ¢Qué significa para mi el éxito?

e Cierre de la sesion.
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Las emociones.
» Naturaleza de las emociones.
» ¢Qué son las emociones?
» Dimensiones de las emociones.
La vida emocional.
¢ Para qué sirven las emociones?

» Ejercicio: Analizando mis emociones.

Polaridad de las emociones: positivas y negativas.

Como manejar las emociones.

Elegir emociones positivas.

Niveles de estimulacion emocional.
» Ejercicio: Reflexion personal.

Cierre de la sesion.

La inteligencia emocional (IE).
» ¢Qué es la inteligencia emocional?
» Habilidades de la IE.
» Vias de reaccion emocional.
El optimismo.
» ¢ Cbomo desarrollar el optimismo?
Ejercicio: Evaluando mis emociones.
El entusiasmo.
Generando emociones positivas.
Creer y esperar lo mejor.

Cierre de la sesion.
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e Conociendo mi inteligencia emocional.
» Ejercicio: prueba de inteligencia emocional.

e Como generar nuevos comportamientos.

10
e ¢ Qué es la felicidad?
e Estrategias para aumentar la felicidad.
e Cierre de la sesion.
e Cierre del Programa.
11 e Segunda Evaluacién de Satisfaccion laboral.

Fuente: Elaboracién propia basada en Carrillo (2003), Martin (2002), Carr (2007),
Tarragona (2012), Salmurri (2004), Beck (1995) y Branden (2005).

1.7.4 Desarrollo de las sesiones
A continuacion se presenta el desarrollo de cada una de las sesiones, las
tematicas y actividades a realizar.

“EL PROGRAMA PSICOLOGICO QUE INTERVIENE EN LOS FACTORES
MOTIVACIONALES DE HERZBERG: LOGRO, RECONOCIMIENTO Y
CRECIMIENTO PSICOLOGICO”

Para realizar el Programa se tomaron como base dos posturas psicoldgicas:

e Psicologia Positiva
» Inteligencia emocional

e Enfoque Cognitivo

Se tomaron como base los autores, Carrillo (2003), Martin (2002), Carr (2007),
Tarragona (2012), Salmurri (2004), Beck (1995) y Branden (2005). Las sesiones
se llevaron a cabo de manera individual por cuestiones de la empresa
relacionadas con el tiempo, asi como porque se considera tener ventajas en
cuanto a la atencion personalizada que se puede brindar. En seguida se mostrara

el desarrollo de las actividades de cada una de las sesiones.
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SESION 1.

Se llevara a cabo la presentacion por parte del coordinador del programa y el
participante, posteriormente se explicara aspectos generales del programa como:

interés por realizarlo, proposito, manera de trabajo y tematica a revisar.
e Primera evaluacion de la Satisfaccion Laboral

Una vez que se haya explicado esto, se procedera a realizar la primera evaluacion

de la Satisfaccion Laboral.
e Introduccién al Programa

Se iniciarA mencionando la importancia de los Recursos Humanos en las
organizaciones. Se explicara lo que es la motivaciéon y la importancia de ésta, asi
como el area en la que interviene la Psicologia Positiva, sus constructos
principales y la manera de ver e intervenir al ser humano. También se expondra

lo que es la inteligencia emocional, sus principios y beneficios.
e Expectativas personales sobre el programa

Una vez que se hayan explicado aspectos basicos del programa, se realizard una
dinamica en la cual el participante mencione sus expectativas respecto al

programa, inquietudes o aspectos que le interesa tratar.
e Cierre de la sesion.

Después de haber respondido las inquietudes sobre el programa y haber
escuchado las expectativas del participante, se realizara el cierre de la sesion, el

cual se llevara a cabo en cada una de las once sesiones.

El cierre consiste en que el participante debe mencionar algun aspecto de la
sesion que le haya agradado, llamado la atencion o algun punto en el que tenga
algo que comentar. Por ultimo cerrara con una palabra que describa su estado de

animo en ese momento.
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SESION 2.
e Su papel dentro de la empresa

La segunda sesién se comenzard por dar una descripcién breve de la empresa,
se mencionard los logros que ha obtenido, como ha crecido y los recursos que han
sido necesarios para que esta funcione y logre sus objetivos. De esta manera se
llegara a la reflexion del papel importante que el colaborador ha tenido para el
logro de estos fines, se resaltara que las personas son quienes hacen la
empresa y quienes con su trabajo y aptitudes permiten que se cumplan los

objetivos organizacionales.
e Laempresay yo: logros y objetivos.

Una vez que se ha realizado esta charla, se pedira al participante que piense en
los logros que ha obtenido dentro de la empresa, los objetivos organizacionales

gue ha ayudado a conseguir, etc.
e Ejercicio: ¢ COmo es tu situacion motivacional actual?

Posteriormente se proporcionard un formato con el nombre de ¢(Cémo es tu

situacion motivacional actual?, este formato contiene el siguiente ejercicio:

Para tener una vision general de tu nivel de motivacion actual, realiza el siguiente

ejercicio:

Haz una lista completa de las actividades que llevas a cabo en lo cotidiano.
2. Clasificalas del 1 al 10, segun el grado de motivacion que sientes para cada
una (ver ejemplo tabla 1.4).

Tabla 1.4. Ejemplo del material para determinar el grado de motivacion

ACTIVIDAD GRADO DE MOTIVACION
Leer 1 21314156 |7|8]9] 10
Bajo x | Alto
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ACTIVIDAD (Escriba las actividades ) GRADO DE MOT|VAC|ON

Fuente: Elaboracion propia a partir de Carrillo (2003).

Andlisis personal: (contestar por separado las siguientes preguntas).
¢En cuales actividades te sientes mas motivado?

¢Antes cuales actividades te desmotivas mas facil mete?

¢A qué atribuyes la causa?

¢, Qué te gustaria que sucediera al respecto?

¢, Qué es lo que puedes hacer para lograrlo?
¢,Cual es mi conclusién sobre este ejercicio?

Con esta Ultima pregunta se cierra este ejercicio, comentando lo encontrado en

éste.
e El sentido y significado de la vida: motivacion para vivir.

En este punto se comienza una charla sobre “tus razones para vivir’, se le pide
que analice su vida en este momento, que realice un alto, y que se formule

preguntas que permitan tomar conciencia sobre los motivos para existir.

De esta manera se llevara al participante a descubrir el sentido de vivir. Se
proporcionara una estructura del sentido de la vida la cual se trabaja a través del
esquema mostrado en la figura 1.3, en cual presenta diferentes pautas de
orientacion que conforman el sentido de la vida. Este esquema permitira rastrear
aquellas insatisfacciones o desmotivaciones que van surgiendo a lo largo de la
vida cotidiana para atacar alguna problematica. Asi se explorara cada uno de los
sentidos o pautas de orientacion que influyen en nuestra motivacion y sentido de

la vida.

-27 -



UMSNH @
Maestria en Administracion FCCA

1. Sentido de libertad: en este sentido se trabajara el sentimiento personal que
se origina cuando satisfacemos la necesidad de elegir consistentemente
para obtener un bien.

Se realiza un ejercicio de reflexion con los siguientes puntos:

B ;Me siento libre para emprender mis metas personales?
B ;Reconozco mis limitaciones y elijo conforme a ello?
B ;Siento que puedo hacer lo que deseo?

Figura 1.3 Esquema de las pautas del sentido de la vida

7. Sentido
de éxito

8. Sentido de
competencia

9. sentido
de asombro

SENTIDO
DE LA
VIDA

S

Fuente: Elaboracion propia a partir de Carrillo (2003).

¢Asumo la responsabilidad por mis acciones?
¢, Cuando me he sentido imposibilitado para actuar?
¢ En qué momento he sentido mas pérdida de libertad?

¢A qué se debig?

2. Sentido de conservacion. Se trabaja con el sentimiento personal que se
origina cuando logramos satisfacer las necesidades basicas.
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Se realiza un ejercicio de reflexion con los siguientes puntos:

B ;Me siento en condiciones fisicas adecuadas para emprender los que
deseo?

B ;Siento que hago lo necesario para alcanzar y mantener el estado de
salud que deseo?

B Qué tanto me preocupo por mi conservacion fisica?

B ;Cuando me he sentido desmotivado para cuidar mi salud?

3. Sentido de crecimiento: Se atiende el sentimiento personal que se origina

cuando satisfacemos la necesidad de superarnos.
Para la reflexion se realizan las siguientes cuestiones:

B ;Siento que me estoy superando a través de lo que hago en la
actualidad?
B ;Tengo el deseo y la motivacion para desarrollarme y aprender

continuamente?

4. Sentido de pertenencia. En este punto se trabaja con el sentimiento
personal que se origina cuando satisfacemos la necesidad de sentirnos

aceptados, apreciados y reconocidos.
Para la reflexion se realizan las siguientes cuestiones:
¢Me siento tomado en cuenta por los demas?

¢Me siento parte de algun grupo?

|

|

B ;Me siento apreciado y aceptado?

B ;Cuando me he sentido solo, ignorado o aislado?
|

¢, Cuando me he sentido rechazado?
5. Sentido de utilidad. El sentido de utilidad es el sentimiento personal que se

origina cuando satisfacemos la necesidad de llevar a cabo lo que sabemos

y podemos hacer.
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Para trabajar este punto se analizaran las siguientes cuestiones:

En

¢, Me siento util a los demas por lo que hago?
¢, Los demas me hacen sentir Gtil?
¢En qué aspectos me siento util?

[ |
|
|
B . Qué siento que estoy aportando y a quienes?
B ;Cuando me he sentido poco util o inatil?

|

¢, Quiénes me han hecho sentir de esa manera?

Sentido de servicio. Este punto hace referencia al sentimiento personal

gue surge cuando logramos dar algo en forma desinteresada y bondadosa.
este sentido las siguientes cuestiones no ayudaran a reflexionar:

B /;Actlo con actitud de servicio?

B ;Tomo en cuenta las necesidades de los demas?

B ;Cuando me he sentido egoista?

B ;Cuando me he sentido encerrado en mi mismo y por qué llegue a

sentirme asi?

Sentido de éxito. Es el sentimiento personal que se origina cuando

logramos alcanzar las metas que nos planteamos.

La reflexion se realizara a través de los siguientes puntos:

B ;Siento que estoy logrando mis metas y mis aspiraciones?
B ;Tengo planes que den sentido a mis acciones en el presente?
B ;Cuando me he sentido un fracasado?

B ;Cuando me he sentido sin ningun objetivo ni meta por alcanzar?

Sentido de competencia. Ha referencia al sentimiento personal que se
origina cuando satisfacemos la necesidad de sentirnos capaces para

realizar algo de acuerdo con determinados criterios o estandares.
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Aqui se resolveran las siguientes cuestiones:

¢ Me siento competente para realizar algunas tareas? ¢ Cuales?
¢ Siento ser mejor que otros respecto a otras tareas?
¢ Cuéndo me he sentido incompetente?

¢, Respecto a que tareas?

¢, Qué hice para ser competente?

9. Sentido de asombro. En este punto se busca tratar cuestiones
relacionadas al sentimiento que se origina cuando logramos descubrir algo

nuevo y digno de admirar, algo bello.
Se trataran las siguientes cuestiones:

B /Soy una persona que se detiene a contemplar situaciones nuevas o
interesantes?
B ;Qué tipo de situaciones, hechos, cosas o0 personas son ante los que

mas me asombro?

10. Sentido de trascendencia. Este punto hace referencia al sentimiento
personal que se origina cuando creemos que lo hecho por nosotros tendra

una repercusion positiva en el futuro.
Para analizar este punto se trataran las siguientes cuestiones:

B ;Siento que lo que hago tendra una repercusion futura? ¢En qué
forma?

e jMotivate!

Se continuara con una reflexion sobre hacer lo necesario para motivarse en los
sentidos que se revisaron en el punto anterior (hacer lo necesario para ser libre,

crecer, ser Util, etc.).

e Cierre de la sesion
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El cierre de la sesion se llevara a cabo como se explicé en el apartado de la

primera sesion.
Sesion 3.
¢ Pensamientos automaticos (cognitivo).

En esta sesion se explicard como funcionan nuestras creencias en la
interpretacion de las situaciones, como se realizan interpretaciones incorrectas
de los eventos y como esto afecta nuestro funcionamiento en los distintos

campos en los que nos desarrollamos.

Se explicara cOmo estas creencias hacen que surjan pensamientos
automaticos que impiden que realicemos alguna actividad deseada o que

demos como hecho alguin evento que no precisamente es como se cree.

Para que estos conceptos queden claros se plantearan ejemplos cotidianos.
Se realizara un ejercicio para poner a prueba estos pensamientos y ver su

irracionalidad.
e Entrenamiento para la mejora cognitiva

Posteriormente se elegird un pensamiento propio donde se analizara una
situacién, su interpretacion y su evaluacién real. Para esto se utilizara el

siguiente ejercicio de conversion.
Ejercicio de conversion de pensamientos:

En una situacion de:
Lo que primero se viene a mi mente es

Mi reaccion tiende a ser (Comportamiento y sentimiento)

vV V VYV V

Porque mis creencias al respecto son:
<> En relacion conmigo mismo
<> En relacion con las otras personas que intervienen

<> En relacién con la situacidon o hecho dado
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Se prosigue a considerar que: EXISTEN ALTERNATIVAS DE PENSAR

<> En relacion conmigo mismo
<> En relacion con las otras personas que intervienen

< Enrelacion con la situacion o hecho dado

» Y asi soy capaz de (Sentirme y comportarme)

» Y dar lugar a una situacion en la que:

e Cierre de la sesion.
SESION 4.
e La busqueda de calidad y excelencia

Se realizara una charla en la que se aborde la importancia de la calidad en las
actividades que se realizan. Cémo la exigencia de calidad y la busqueda de la
excelencia no provienen de exigencias externas, sino de cuestiones internas.
Se analiza como la calidad es indispensable para la autodeterminacion, la

autoestima y el deseo de superacion.
» Ejercicio: Reflexionando sobre la calidad.
Se realizara un ejercicio donde se analicen las siguientes cuestiones:

¢En qué aspectos de mi vida puedo mejorar la calidad de lo que hago?
¢, Qué consecuencias he tenido por no haber actuado con calidad?

¢, Qué emociones y sentimientos me han impedido actuar con calidad?

¢, Qué habitos necesito modificar para actuar con calidad?

e El camino de la responsabilidad
e Se realizara una charla sobre la importancia de la responsabilidad dentro de
la vida de las personas. Se resaltara la responsabilidad que se tiene por

buscar superarse y afrontar las situaciones adversas.
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¢ |dentificacion de sentimientos del deber cumplido

Posteriormente se analizar4 aquellos aspectos que gracias a la calidad en su
trabajo y la responsabilidad han alcanzado dentro de su labor. Aquellos éxitos

alcanzados vy los sentimientos y emociones asociados a estos.
e Cierre de la sesion.
SESION 5.

e Las virtudes

@
s

En la sesion cinco se trabajara con las virtudes personales, se explicara la

importancia de éstas, de identificarlas y desarrollarlas. Se reflexionara la manera

de como alcanzarlas mediante el entrenamiento y adquisicion de habitos. Para

esto se analizara la tablal.5:

Tabla 1.5 Las virtudes son alcanzables

El habito de: Conduce a la:

e Esforzarse para vencer habitos
negativos
e Hacer un esfuerzo adicional y
permanente FORTALEZA

e Tolerar las frustraciones

e Tener firmeza en el cumplimiento Valor o animo para vencer el temor

de las decisiones o soportar el dolor
e Enfrentar las dificultades
e Emprender acciones positivas

e Pensar positivamente (optimismo)

e Controlar las propias emociones TEMPLANZA

e Equilibrar las reacciones positivas

y negativas Virtud que controla nuestros
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Evitar los extremos para llegar al
punto medio

Controlar los impulsos

Pensar anticipadamente
Autoevaluarse

Planear con objetividad
Administrar el uso del tiempo
Pensar lo que se dice y decir lo
gue se piensa

Aprender de los errores
Considerar las circunstancias
sociales y personales al efectuar

valoraciones

Valorar los pros y los contras
Agradecer

Reconocer los méritos propios y
ajenos

Reconocer y aceptar los derechos
humanos

Actuar servicialmente

Practicar el perdon

Expresarse con firme conviccion
Disponerse a ampliar los
conocimientos acerca de algo
Sostener la verdad aun en medio

de situaciones dificiles

UMSNH
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impulsos

PRUDENCIA

Virtud que permite prever y evitar

las faltas y los peligros

JUSTICIA

Virtud que inclina a dar a cada uno

lo que le pertenece

VERACIDAD
(sinceridad)

Virtud de expresarse conforme a

los verdaderos sentimientos
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Considerar y respetar ideas y
actos contrarios a nuestros
criterios dentro de los limites del
respeto mutuo

Comprender nuestras limitaciones

Hacer el bien a los demas

Mostrar interés por la justicia 'y
defender nuestros ideales de paz
Repeler con energia y decision las
agresiones que afectan nuestra
integridad personal

Comunicarse asertivamente

Atender las necesidades de otros

UMSNH
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TOLERANCIA

Virtud de respeta las opiniones,
ideas o actitudes de las demas

BONDAD

Virtud que se refiere al deseo de

bien para los demés

Fuente: Carrillo (2003).

Una vez que se haya reflexionado sobre lo anterior se llevara a cabo un ejercicio

de Autoevaluacion en donde se pedira a al participante que describa distintas

areas personales como:

S o

Fisico-corporal
Familiar

Social

Afectiva
Profesional-laboral
Recreativa

@
s

Posteriormente se realizara un ejercicio en donde el participante lograra tener una

vision de los aspectos anteriores, par esto se utilizara el formato de la tablal.6:
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Tabla 1.6 Formato de apoyo para realizar la Autoevaluacion

Aspectos Hace cinco Actualmente Dentro de cinco
afios, ¢Como .,Como es? afios, ¢Como
era? creo que sera?

Fisico-corporal
Familiar

Social

Afectiva

Profesional-

laboral

Recreativa

Fuente: Carrillo (2003).
e Las fortalezas personales

Una vez que se haya reflexionado sobre el ejercicio anterior se identificaran las
fortalezas con la que se cuenta para lograr esta vision de la vida personal. Para
partiendo de esto entrar a la tematica de autoestima.

e Autoestima

Se comenzara por explicar qué es, como afecta en la vida de las personasy la

importancia de ésta.
» Como mejorar su autoestima (Branden, 2005).

En este punto se realizara una charla sobre que se puede hacer para mejorar la
autoestima. Se proseguirA a realizar un ejercicio en donde se resalta la

importancia de aceptarse, en donde se explica la diferencia entre gustar y
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aceptar, resaltando la idea: “Sean cuales fueren mis defectos o imperfecciones,

me acepto a mi mismo sin reservas y por completo”.

Otro ejercicio que se planteara consiste en realizar un analisis en donde se
comparen los deberias que dicen a si mismos y las alternativas que se desean,

ejemplo:
“Deberia”: Hacer todo bien
“Alternativa” Tengo derecho a equivocarme

Se proseguird mencionando las consecuencias de la baja autoestima y se

resaltara la importancia de trabajar personalmente para mejorar la autoestima.

e Cierre de la sesion.

SESIONG6 Y 7.
La tematica descrita a continuacién sera trabajada durante dos sesiones.

e Andlisis personal de fuerzas y debilidades/ amenazas y oportunidades
Se comenzard la sesidén resaltando la idea de que cada persona cuenta con
caracteristicas unicas que la hacen especial y diferente a las demas. A partir de

esta idea se le pedira al participante que enumere algunas fortalezas y debilidades

propias.
¢ Inventario de Propdsitos personales

Una vez que se ha reflexionado sobre las fuerzas y debilidades personales se
realizara el siguiente ejercicio donde se planteara que es lo que quiere en la vida

si se tuviera la seguridad de se pudiera lograr todo aquello que se desea.
Se plantearan propdésitos en el area

1. Fisico-corporal

2. Familiar
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Social
Afectiva
Profesional-laboral

o g bk~ w

Recreativa

Cada proposito se trasformara en meta y objetivos.
Ejemplo:

Propésito: “Mejorar mi salud” (Area fisico-corporal)
Reflexion: ¢ A qué me refiero con Mejorar mi salud?
Metas:

“Bajar de peso”

“Llegar a mi peso ideal”

Reflexion: ¢ Qué, cuando, como?

“Bajar un kilo por semana”

Reflexion: ¢ Qué pasos concretos necesito llevar a cabo?

Qué Cuando Dénde

1. Hacer ejercicio Dia X Parque

Reflexion: indicadores- ¢ Qué tiene que suceder para saber que las metas y los

objetivos se cumplieron?
“Sensacion de bienestar”
“mi peso disminuy6”

Reflexionar sobre:
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Recursos necesarios para cumplir la meta
Con cuales cuento
Si nos e cuenta con ellos, que se hara para conseguirlos

Obstaculos a los que se enfrentara

ASERNEE N NERN

Como se superaran

¢ Planteamiento de habitos positivos

Se plantea que para alcanzar las metas que se plantan se requiere de un sistema

de habitos adecuados los cuales se plantearan de la siguiente manera:

v' Pensar de manera distinta, para actuar de manera distinta.
v' Pensar de manera distinta para toman nuevas decisiones, para adoptar

nuevas actitudes y para reaccionar emocionalmente de manera diferente.

Se trabajara sobre cémo desarrollar un hébito positivo: anticiparlo, enriquecerlo,

fortalecerlo, motivarlo, perfeccionarlo y vivirlo.
e Ejercicios de relajacion:

Se trabajara con ejercicios de respiracion profunda, con el fin de utilizarlo como un
habito positivo que ayudara a enfrentar situaciones de estrés, ansiedad, miedo,

etc.

Se realizara un ejercicio de relajacion progresiva de Jacobson la cual ayudara a
trabajar las distintas partes tensas de tu cuerpo, logrando obtener un estado

concentracion y tranquilidad.
» Proyecto de vida y éxito personal

En este punto se realizara un ejercicio donde se reflexione el éxito en las
diferentes areas de la vida del participante. Se realizara una dinAmica donde se
dirja a las personas a descubrir aquellas herramientas que permitiran que

alcancen lo que desean.

Se utilizara el siguiente formato:
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¢, Qué significa para mi el éxito?
Significa haber logrado, (Formato tabla 1.7):

Tabla 1.7 ¢Qué significa para mi el éxito?

En lo Fisico-corporal En lo Familiar En lo Social
En lo Afectivo En lo Profesional- En lo Recreativa
laboral

Fuente: Elaboracion propia a partir de Martin (2002).

» Cierre de la sesion

SESION 8.

e Las emociones

En esta sesion se trabajara con lo referente a las emociones, se definiran, y se
vera sus dimensiones. Se reflexionara sobre la importancia de esta, y las distintas

gue se experimentan
e La vida emocional

Se realizara un ejercicio donde se reflexione sobre las emociones y sentimientos
personales que se hayan experimentado, asi como las situaciones donde se

presentaron.

Se tocaran punto como el manejo de las emociones, cOmo elegir emociones

positivas y los niveles de estimulacion emocional
e Cierre de la sesion.

SESION 9
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e Lainteligencia emocional (IE)

Se definira que es inteligencia emocional, en que consiste, las ventajas de ésta 'y
las habilidades que involucra. Se revisaran las diversas vias de reaccion de las

emociones.
e El optimismo

En este punto se definira que es optimismo, que es necesario para lograrlo y las
ventajas que trae. Se veran algunos puntos para desarrollar el optimismo, a nivel

mental, emocional y conductual.
e El entusiasmo

Se analizaréa la importancia del entusiasmo, los beneficios y como se puede

generar.
e Generando emociones positivas
Se plantear4 como se puede generar emociones positivas partiendo de:

Querer sentirlas
Revisar una o mas experiencias de las emociones deseadas

v
v
v' Cambiar el foco de atencion
v

Cambiar el dialogo interno

e Creery esperar lo mejor

@
s

La charla siguiente sera sobre la confianza de poder lograr aquello que se desea 'y

creer en las capacidades propias.

» Cierre de la sesion.

SESION 10.

e Conociendo mi inteligencia emocional
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En esta sesion se revisaran aspectos importantes para contar con inteligencia

emocional, cada participante revisara su situacion.
e Como generar nuevos comportamientos

Llevado a cabo una autoevaluacibn emocional se identificard algunas
oportunidades de crecimiento y se presentara una serie de pasos para generar

aguellos comportamientos que se pretenden alcanzar.
» ¢Qué es la felicidad?

En este punto se definira que es la felicidad, se realizara una dinamica en donde
cada participante defina el significado de ésta y se presentara la tabla del autor

Carr (2007), en la cual muestra algunas estrategias para alcanzar la felicidad.

» Cierre de la sesién

SESION 11.

e Cierre del Programa
En esta ultima sesidén se pedira al participante su opinion sobre el programa, que
exprese como se sintié, que le llamaé la atencién y en que les hubiera gustado que
se profundizara.
» Segunda Evaluacion de Satisfaccién laboral

Por dltimo se realizara la segunda evaluacion de Satisfaccion laboral y se
agradecera la participacion de los colaboradores.
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1.8 Horizonte temporal y espacial

Esta investigacion se llevo a cabo en la microempresa Copycolor de los municipios
de Ario de Rosales y Tacambaro, Michoacan. Las mediciones y la implementacion

del programa se realizaron en el mes de mayo del 2015.

1.9 Universo

El grupo con el cual se trabajo esta conformado por el total de los seis
colaboradores que conforman la microempresa de copiado e impresiones
Copycolor ubicada en los municipios de Ario de Rosales y Tacambaro, Michoacéan.
Es decir, de acuerdo con Hernandez y et al. (2010) los sujetos no se asignan al
azar en los grupos, dichos grupos ya estan formados antes del experimento: son
grupos intactos. Ademas de que al incluir el total de la poblacion en la

investigacion se esta realizando un censo.

La eleccidn de este grupo se dio a partir del interés personal y profesional por
mejorar la administracion de los recursos humanos en esta organizacion, con la
finalidad de brindar una atencién mas especializada al personal de la empresa, asi
como afectar positivamente en su satisfaccion laboral, de tal manera que esto se

vea reflejado en el desempefio de la organizacion.

1.10 Confiabilidad y validez

La confiabilidad de un instrumento se refiere a la consistencia de las puntuaciones
obtenidas por las mismas personas, es decir que se tenga la certeza de que es
confiable respecto a lo que mide, mientras que la validez representa el grado en

gue un instrumento mide la variable que se desea medir (Bernal, 2006).

En cuanto a la confiabilidad y validez del instrumento disefiado para la medicién
de las variables de la presente investigacion, se obtuvo un coeficiente de Alfa de

Cronbach es de 0.832, lo cual indica que el instrumento tiene una confiabilidad
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Alta. En cuanto a la correlacién entre las dos aplicaciones del instrumento, esta

fue de 0.669 por lo cual se considera que existe una correlacion buena.

1.12 Procesamiento y analisis de la informacion

Para realizar el andlisis de los resultados se utilizO el programa estadistico
Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) version 17.0 y Microsoft Excel
2010.
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2. MOTIVACION Y SATISFACCION LABORAL

En el presente capitulo se revisaran las principales posturas tedricas sobre
motivacion y satisfaccion laboral, asi como la importancia de estos dos constructos
dentro de las organizaciones, considerando que el comportamiento de los
individuos dentro de las empresas se encuentran influenciados por su grado de

satisfaccion, influyendo esto en el logro de los objetivos organizacionales.

2.1 El individuo en las organizaciones

La vida de los individuos se desarrolla en sociedad. Las diversas sociedades estan
conformadas por organizaciones las cuales a su vez se conforman de personas,
de esta manera se logra el funcionamiento adecuado de estas. Es asi que las
personas son de suma importancia para que las organizaciones marchen
adecuadamente, ya que son las que les dan vida y las que permiten su desarrollo
y permanencia en el mercado. Partiendo de esta idea, es importante analizar
como es que el ser humano interactia con las empresas, cOmo se comportan
dentro ellas y como la motivacion y la satisfaccion laboral de los empleados influye

en los resultados que consiguen las organizaciones.

2.1.1 Las empresas dentro de la sociedad

Las empresas dentro de la sociedad son de suma importancia ya que en una
economia de mercado, éstas cumplen con la tarea central de producir los bienes y
servicios que los individuos y otras empresas ocupan para sSu subsistencia o
funcionamiento. Samuelson, Nordhaus, Dieck, y Salazar (2001) definen a la
empresa como una unidad econdémica que a partir de que organiza la tierra, el
trabajo y el capital, llamados factores de produccién, produce bienes y servicios
con el objetivo de satisfacer la demanda de la sociedad y de esta forma obtener
utilidades. Mediante este proceso, las empresas establecen relaciones con otros

individuos y con otras empresas.
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Sin embargo en la actualidad se habla de una sociedad globalizada la cual

requiere de organizaciones dinamicas que se adapten con velocidad a los distintos
cambios, necesitan que sus colaboradores desarrollen comportamientos mas
flexibles y creativos, para con esto lograr sus objetivos, es decir, conseguir
satisfacer las necesidades especificas de un exigente mercado que opera en un
medio ambiente dindmico y altamente competitivo. Logrando esto podra asegurar
su permanencia en el mercado (Ramirez, Abreu y Badii, 2008).

2.1.1.1 Conceptualizacion de empresa

La empresa es un conjunto organizado de actividades personales, medios
econdémicos y materiales y relaciones comerciales; tiene la finalidad de obtener
beneficios, para la obtencion de una idea de produccion de bienes o prestacion de
servicios con destino al mercado (Nieto e Iglesias, 2000). Monterde y Bustamante
(2014) plantean que la empresa es la Unica fuente de riqueza que tiene cualquier
economia, y que ésta tiene una doble naturaleza, por un lado es poseedora del
conocimiento y por otro, es una institucion gobernadora de intereses que requieren
de atencion y cuidado. Para Rodriguez, Nahuat y Hernandez (2014) las empresas
son organizaciones que tienen un objetivo especifico, para lograrlo se encargan de
coordinar actividades, existiendo una divisibn del trabajo y una jerarquia de
autoridad y responsabilidad. De esta manera las empresas enfocan sus esfuerzos
para crear mayor valor para sus clientes y de esta manera permanecer en el

mercado.

Distintos tedricos han tratado de clasificar a las empresas por su niumero de
trabajadores, sus ventas, el volumen de activos, entre otros, sin embargo no existe
una clasificacién universal, éstas varian de un pais a otro (Tobar, 2013). En la
tabla 2.1 se muestra la clasificacion que se hace de las empresas en: grandes,
medianas, pequefas y micro empresas; esto a partir del numero de empleados,

valor bruto en ventas anuales y el valor de sus activos totales.

-47 -



UMSNH @
Maestria en Administracion FCCA

Tabla 2.1 Clasificacion de las Micro, Pequefias, Medianas y Grandes empresas por

el numero de empleados, valor bruto en ventas anuales y valor de sus activos

totales
CLASIFICACION MICRO PEQUENAS MEDIANAS GRANDES
Numero 1-9 Hasta 49 50-199 Mayor a 200
Mayor a
Ventas anuales 100,000 1,000,000 1,000,001-5,000,000
5,000,000
. Menor a Mayor a
Activos totales 100,001-750,000  750,001-4,000,000
100,000 4,000,000

Fuente: Tobar (2013).

2.1.1.2 Las micro, pequefias y medianas empresas (MIPyMES)

A escala mundial se reconoce que las Micro, Pequefias y Medianas Empresas
(MIPYMES) tienen una relevancia socioecondmica muy importante. De acuerdo
con INEGI (2011), en la mayoria de los paises del mundo, mas de 90% de las
empresas son micro, pequefias 0 medianas. Ya sea por su capacidad de generar
empleos o0 por su participacion en el crecimiento econémico, este estrato de
empresas se ha ganado un espacio en el debate internacional y en la captacion
de recursos y apoyos gubernamentales para su fomento (Géngora, 2013).

En América latina, las MIPYME juegan un papel fundamental en la cohesion
social, ya que favorecen significativamente a la generacion de empleo, de
ingresos, erradicacion de la pobreza y dinamizan la actividad productiva de las
economias locales. Del contexto anterior se deduce que las MIPYME constituyen
un eje importante de desarrollo para las economias latinoamericanas, por lo que el
desarrollo de politicas, programas, instrumentos y herramientas innovadoras para
su promocion son de vital importancia para mejorar la competitividad de las

mismas (Alvarez & Duran 20009).
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En México estas empresas también son de suma importancia, ya que de los 5

millones 144 mil 56 empresas, el 95.2 por ciento (4.8 millones) de estas son
microempresas, el 4.3 por ciento (221 mil 194) pequefias empresas, el 0.3 por
ciento (15 mil 432) medianas y el 0.2 por ciento (10 mil 288) grandes compaifias.
Las microempresas emplean al 45.6 por ciento de todos los trabajadores, las
pequefias al 23.8 por ciento, las medianas al 9.1 y las grandes al 21.5 por ciento
(INEGI, 2011). Como puede observarse, México es un pais de microempresas
con todo lo que eso conlleva, una economia de escasa especializacion y poca
innovacion en esta area empresarial. Para mejorar esto se deben canalizar mas
recursos tanto econdémicos, intelectuales y sociales para apoyarlas, transformarlas

y hacerlas crecer (Gonzalez, 2011).

2.1.1.2.1 Desarrollo de las MIPYMES

En los dltimos cincuenta afos, el estudio de las MIPYMES ha ocasionado grandes
debates e intereses politicos, aunque si bien la preocupacion por éstas, no ha
estado presente de manera predominante en la teoria econémica que acompafio
dicho proceso, desde mediados de los ochenta las MIPYMES comienzan a tener
un mayor predominio en el imaginario colectivo. Hoy en dia estas empresas son
indiscutiblemente consideradas un componente central de la economia de los

paises.

Las empresas ingresan al mundo como firmas pequefias, y a través del
aprendizaje van creciendo y evolucionando en el ciclo de vida, con lo que logran
mayor estabilidad, lo que les permite invertir mas en investigacion y desarrollo,
produciendo una tendencia hacia el crecimiento empresarial y la innovacion

constante (Alvarez y Duran, 2009).
2.1.1.3 Los Recursos de laempresa
Para que cualquier empresa ya sea micro, pequefia, mediana o grande,

permanezca en el mercado, es indispensable que cuente con diversos elementos

que permitan que éstas logren sus objetivos. El buen funcionamiento y una
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correcta interaccion entre estos elementos, permitirdn que la organizaciéon marche

de la manera correcta.

Entre los tres elementos fundamentales de la empresa encontramos: los recursos
materiales, los recursos financieros y los recursos humanos. LOS recursos
materiales hacen referencia a la infraestructura, insumos y viene patrimoniales de
la empresa; los recursos financieros son los mecanismos de manejo de capital que
emplea la empresa y los recursos humanos estan conformados por la parte mas
importante y sensible de la organizacién, las personas que colaboran en ella, es
decir el capital humano. Por este motivo la administracion adecuada de este

recurso es de suma importancia para las organizaciones (Montalvan, 1999).

En la actualidad, frente a los nuevos retos, las organizaciones han tenido la
necesidad de formular estrategias orientadas a su supervivencia, a ser productivas
y competitivas, optimizando sus recursos tanto financieros, humanos, materiales y
tecnologicos. El recurso humano es clave para obtener resultados positivos al
enfrentar dicha situacion, ya que gracias a su desempefio dentro de la empresa,
se realizan las actividades que se requieren para el logro de los objetivos. Por ello,
en las Ultimas décadas, se ha incrementado el interés por realizar estudios en
relacion a la motivacion y la satisfaccion laboral, esto con el interés de mejorar las
condiciones de este importante elemento: las personas (Olloqui, Pefia y Ramos,
2011).

2.1.2 Importancia de los Recursos Humanos en la empresa

Actualmente, en cualquier organizacion la productividad es de suma importancia
para que ésta sea competitiva y consiga el logro de sus objetivos. Para que esto
se logre, se debe hacer un buen uso de los recursos con los que la empresa
cuenta ya sean técnicos, materiales, monetarios y en especial el humano, de cuyo
esfuerzo dependera el alcance de las metas a través de una integracion de sus
propios intereses. La participacion de los recursos humanos en la empresa es de
suma importancia ya que éstos haran que la organizacion sea productiva (Arriaga,

2010), incluso no existe ninguna actividad laboral en la que no se encuentre el
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factor humano involucrado. Por esta razén los recursos humanos no solo deben

entenderse como la presencia fisica de los trabajadores, se deben considerar
como la estructura encargada de darle vida a la organizacion, proveer su

desarrollo y contribuir a elevar sus niveles de eficiencia (Montalvan, 1999).

Sanchez, Artacho, Fuentes y Lépez (2007) mencionan que el éxito y la
supervivencia de las empresas dependen cada vez mas de la capacidad de sus
recursos humanos. Las organizaciones de hoy en dia requieren que sus
empleados consideren los objetivos corporativos como suyos, que trabajen para
lograrlos y se sientan comprometidos con ellos. Para lograr este proposito es de
suma importancia tomar en cuenta en qué medida los trabajadores se sienten
satisfechos con su trabajo, ya que esto se ha convertido en un factor de
competitividad y calidad en las empresas.

Algunos de los principales factores explicativos de la competitividad empresarial
son los relacionados a los recursos humanos de la empresa. Los conocimientos,
habilidades y actitudes de los trabajadores y la forma de como estos trabajan, son
aspectos cada vez mas importantes para las empresas, incluso no brindar el valor
requerido a la gestion de los recursos humanos se considera una de las
principales causas de fracaso en las organizaciones (Hernandez, De la Garza,
Garza & Falcén, 2014).

Lo ideal es que tanto los empleados de una organizacion y los dirigentes de esta
trabajen en conjunto para lograr los objetivos tanto empresariales como
personales, es decir, por un lado los colaboradores deben aportar sus habilidades,
conocimientos y actitudes para que se logren los objetivos organizacionales, pero
al mismo tiempo la empresa debe ser el medio a través del cual las personas

alcancen sus propias metas y necesidades (Gomez et al., 2000).

Rogers (1980) propuso a las empresas que tomaran un enfoque administrativo
centrado en las personas. Este tipo de administracién implicaba dar mas
autonomia a las personas, darles mayor libertad a los trabajadores para que

realicen sus tareas, permitirles expresar sus ideas y sus sentimientos, facilitar el
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aprendizaje, estimular la independencia, dar y recibir retroalimentacion y brindarles

recompensas de desarrollo. Este autor realz6 diversos estudios sobre su postura 'y
concluyé que las organizaciones que se centraban en las personas eran mas

productivas y eficientes.

2.2 Comportamiento Organizacional (CO)

Sin duda alguna el individuo es de suma importancia para las organizaciones
debido a que, cuando este se integra a la empresa, aporta las habilidades y
destrezas que posee; incluso involucra otras caracteristicas que pueden no ser
relevantes para la empresa tales como aspectos de personalidad o hébitos
personales que no contribuyen con el cumplimento de las metas organizacionales.
A pesar de esto, el comportamiento organizacional estara influenciado por estas
caracteristicas psicologicas individuales, que en ciertos momentos llegan

ocasionar situaciones no previstas por la organizacion (Goémez et al., 2000).

De esta manera cada persona con sus caracteristicas peculiares dan vida a las
organizaciones, ocasionando que cada actitud o acciébn que realice un
colaborador, tenga efectos positivos 0 negativos en el funcionamiento de la
empresa. Con esto se puede afirmar que el comportamiento dentro de las

organizaciones se encuentra en fusion de las personas que laboran en ella.

2.2.1 Conceptualizacion de Comportamiento Organizacional

A partir de esto, el Comportamiento Organizacional (CO) se considera un campo
de estudio que se encarga de investigar el efecto que tienen las personas, los
grupos y la estructura sobre el comportamiento dentro de las organizaciones, esto
con el fin de aplicar dicho conocimiento para mejorar el funcionamiento de las

organizaciones (Robbins y Judge, 2013).

Diversos autores han definido este concepto, Hellriegel (2010) plantea que el
comportamiento organizacional se encarga del estudio de los individuos y los

grupos dentro del contexto de una organizacién y el estudio de los procesos y las
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practicas internas que influyen en la efectividad de los individuos, los equipos y las

organizaciones. Para Alles (2008) el CO se encarga de todo lo referente a las
personas dentro del campo organizacional, ya sea a nivel individual o grupal. Todo
lo relacionado al personal serd de suma importancia, desde conflictos,
crecimiento, desarrollo, roles, etc. Esto independientemente del tipo y tamafio de

la organizacion.

En concreto se puede considerar que el CO se encarga de atender y estudiar las
acciones que tienen las personas dentro de la organizacion y cémo su
comportamiento la afectan, tanto en su desempefio, funcionamiento, eficiencia y

dinamica.

2.2.2 El Comportamiento Organizacional como herramienta de analisis

El comportamiento organizacional brinda un conjunto (til de herramientas en

muchos niveles de analisis. Entre las cuestiones para las que es Util encontramos:

e Ayuda a los administradores a observar el comportamiento de los
trabajadores.

e Facilita la comprensién de la complejidad de las relaciones interpersonales,
en las que interactian dos personas.

¢ Ayuda a examinar la dinAmica de las relaciones en grupos pequefios, tanto
en equipos formales como en grupos informales

e Permite administrar a las organizaciones como sistemas enteros, que

tienen relaciones entre ellos (Hellriegel, 2010).

2.2.3 Objetivos del Comportamiento Organizacional

Los objetivos del comportamiento organizacional son los siguientes:

e Describir sistematicamente cémo se comportan las personas en

condiciones distintas. Lograrlo permite que los encargados de la
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organizacibn se comuniquen con el lenguaje comun respecto del

comportamiento humano en el trabajo.

e Entender por qué las personas se comportan como lo hacen. Es
complicado solo hablar del comportamiento de las personas dentro de la
organizacion sin comprender las razones subyacentes de este
comportamiento.

e Predecir el comportamiento futuro de los empleados, proporcionando la
capacidad de predecir cudles empleados seran dedicados y productivos, y
cudles se caracterizardn por ausentismo, retardos o conductas
perturbadoras en determinados momentos.

e Controlar y desarrollar cierta actividad humana en el trabajo. Se pretende
desarrollar habilidades como: el trabajo en equipo y la productividad de los
empleados. Se requiere mejorar los resultados mediante acciones, siendo
el comportamiento  organizacional un medio para lograrlo (Davis y
Newstrom, 2003).

2.3 La motivacion

Muchos estudios sobre el comportamiento humano han coincidido en el hecho de
gue toda conducta es motivada por algo y que las personas tienen razones para
actuar de determinada manera, de esta manera toda conducta humana tiene como
fin lograr ciertas metas y satisfacer necesidades propias (Velazquez, 2006). Gran
cantidad de estas investigaciones se han dedicado a buscar explicacion de la
conducta de las personas en el trabajo, ya que en el campo laboral el
comportamiento de los colaboradores de una organizacion, marcan el rumbo y la

existencia de esta.

Sin embargo la conducta de las personas en las organizaciones es compleja y
estd en funcibn de cuestiones internas que provienen de sus propias
caracteristicas como su personalidad, su historia, sus emociones, sus actitudes,
su motivacion, etc.; y también depende de cuestiones externas como el ambiente,

las recompensas, sanciones, factores sociales, entre otros (Chiavenato, 2011).
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Chang (2010) resalta la importancia de conocer la motivacion laboral,

considerando que es de gran utilidad para mejorar el desempefio laboral y
alcanzar las metas trazadas por una organizacion. Tomando en cuenta lo anterior,
en este apartado se revisara lo referente a la “Motivacion” dado que es un factor
interno que influye en la conducta humana y ha jugado un papel clave en los
distintos intentos de desarrollar teorias de la personalidad y de la conducta (Cofer
y Appley, 2007). También es importante destacar la importancia de la motivacion
dentro de las organizaciones ya que si se tiene colaboradores motivados dentro de
la empresa serd mas facil tener empleados satisfechos y por consiguiente la

organizacion lograra mejores resultados.

La motivacién en el trabajo junto con las expectativas que se generan en el
trabajador, pueden considerarse como elementos impulsores del comportamiento
humano. ElI proceso que se genera entre “motivacion-expectativas” vy
“‘comportamiento” deriva en una percepcion global del grado de satisfaccion
laboral que experimenta el individuo dentro de su puesto de trabajo. De tal
manera, es de suma importancia el interés que presten las empresas por la
motivacion laboral de sus colaboradores, dentro de su ambito de accion, esto con
la finalidad de influir en el trabajador, logrando que éste, actué eficientemente a

favor de los objetivos empresariales (Barreiro, et al., 2003).

2.3.1 Conceptualizacion

Diversos planteamientos se han formulado para explicar lo que es motivacion,

entre las caracteristicas generales que destacan se encuentran:

e La motivacién es considerada como un proceso psicolégico.

e La desencadena una necesidad, esta puede ser de cualquier naturaleza
tanto psicolégica, social o fisica.

e Se encuentra orientada a una meta que la persona elije.

e Facilita la actividad para el logro de la meta (GOmez, et al., 2000).
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La palabra motivacion proviene de “motivo”, la cual a su vez, del verbo latino

movere, motum, que significa movimiento, motor (Carrillo, 2003). Es asi que este
término esta ligado a la fuerza que impulsa al individuo a que realice una accién y

se ponga en movimiento.

La motivacion se define como el conjunto de procesos que inciden en la
intensidad, direccién y persistencia del esfuerzo que realiza una persona para
alcanzar un objetivo. Si bien la motivacion dentro de la organizacion, se relaciona
con el esfuerzo para lograr cualquier meta, con la finalidad de reflejar interés en el

comportamiento relacionado con el trabajo.

Los tres elementos fundamentales en la definicibn son intensidad, direccion y
persistencia. La intensidad se refiere a la cantidad de esfuerzo que hace alguien.
Es el elemento en que la mayoria se centra cuando habla de motivacién. Sin
embargo, es improbable que una intensidad elevada conduzca a resultados
favorables en el desempefio laboral, al menos que el esfuerzo se oriente en una
direccién que beneficie a la organizacién. Por lo tanto, se tiene que considerar
tanto la calidad del esfuerzo como su intensidad. El esfuerzo es importante ya que
es el que se encuentra dirigido hacia las metas organizacionales. En cuanto a la
persistencia, esta indica cuanto tiempo la persona serd capaz de mantener su
esfuerzo. Los individuos motivados permanecen en una tarea lo suficiente para

alcanzar sus objetivos (Robbins y Judge, 2013).

Franklin y Krieger (2011) mencionan que la motivacion se asocia con el sistema de
cognicion de las personas, en el cual esta involucrada la representacion de lo que
éstas saben de si mismas y del ambiente que las rodea. De esta manera la
motivacion, es resultado de la interaccion del individuo con la realidad. Asi al
analizar el concepto de motivacién, se debe considerar que su nivel varia, tanto

entre individuos como en diferentes situaciones (Chang, 2010).

Diversos autores se han interesado por definir lo que es motivacion, explicarla y
estudiar los elementos con los cuales se relaciona. Moreno F. et al. (1999)

especifican lo que es la motivacion en el trabajo, definiéndola como la fuerza o
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impulso que surge del interior para desarrollar las actividades laborales. Para

Carrillo (2003) la motivacion tiene la connotacion de una fuerza motriz cuyos
resultados son la accion y el movimiento, afirma que el estudio de esta, involucra
el analisis de los procesos que inician, mantienen y determinan el comportamiento
de la persona. Ramirez, Abreu y Badii (2008) plantean que la motivacion laboral
es un proceso interno que parte de un conjunto de necesidades individuales y que
se orientan a la satisfaccion de estas a través de cuestiones externas de indole

laboral.

2.3.2 Ciclo motivacional

El ciclo motivacional se refiere al conjunto de etapas que constituyen el proceso de
motivacion de los individuos. Este comienza cuando surge una necesidad, fuerza
dindmica y persistente que origina el comportamiento, la cual dirige la conducta
hacia el logro de los incentivos que el individuo cree que pueden satisfacer sus
necesidades. Cada vez que aparece una necesidad, ésta rompe el equilibrio
existente y produce un estado de tension, insatisfaccion, inconformismo y
desequilibrio que lleva al individuo a desarrollar un comportamiento o accién que
permita descargar la tension, liberandolo de la inconformidad y desequilibrio. A
medida que el ciclo se repite, el aprendizaje derivado del proceso hace que los
comportamientos se vuelvan mas eficaces para la satisfaccion de ciertas
necesidades (Chruden y Sherman, 2002). En la figura 2.1 se muestra la secuencia

de situaciones que describen este proceso motivacional.

Cuando la necesidad no puede satisfacerse en el ciclo motivacional, se origina
frustracion o la biusqueda de compensacion (transferencia de las expectativas de
satisfaccion hacia otro objeto, persona o situacidon). Cuando se presenta la
frustracion, la tension que provoca el surgimiento de la necesidad encuentra una
barrera u obstaculo que impide su liberacion. La tension reprimida busca entonces
una via Iindirecta de salida, activando conductas psicologicas diversas
(agresividad, descontento, apatia, indiferencia, etc.), o respuestas fisioldgicas

(insomnio, dolor de cabeza, etc.).
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Figura 2.1 Ciclo motivacional

Necesidad

|

Tension

Conducta
Incentivo dirigid_a al
(Objetivo obietivo

logrado)

Fuente: Chruden y Sherman (2002).

En algunos casos, aun cuando la necesidad queda insatisfecha no existe
frustracion, porgue puede transferirse 0 compensarse. La satisfacciéon de algunas
necesidades es transitoria y pasajera; de hecho, la motivacion humana en general
es ciclica. Desde este punto de vista, el comportamiento representa un proceso de
solucion de problemas y satisfaccion de necesidades (Franklin y Krieger, 2011).

Diversas investigaciones sobre la motivaciébn, muestran que este ciclo
motivacional representa de mejor manera lo que sucede con la satisfaccion de las
necesidades fisioldgicas y que la explicacion para la satisfaccion de necesidades
psicolégicas es mas compleja, ya que éstas son mas dificiles de identificar y de
medir en su intensidad, por ejemplo, no existen limites para las necesidades de
reconcomiendo y logro, asi las personas contantemente estan motivadas para

obtener satisfaccion por ello (Chruden y Sherman, 2002).
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2.3.3 Los motivadores

Para poder comprender el comportamiento de las personas es importante conocer
que las motiva. Carrillo (2003:2) menciona que “Un motivo es aquello que
determina o condiciona a una persona para actuar en cierta direccion y sentido; es
la causa sobre la que descansa la motivacién y se dirige hacia una o mas metas”.
Considerando de esta manera que, un motivo sera el responsable de incitar a un
individuo a actuar de determinada manera u originar una tendencia concreta a un
comportamiento especifico, se puede comprender la importancia de estos para

determinar el comportamiento de las personas.

Es asi como las acciones pueden estar dirigidas por estimulos externos o internos.
Estos ultimos se generan a partir de procesos mentales del individuo (Chiavenato,
2011). De esta manera pueden considerarse que las motivaciones de las
personas pueden ser complejas y con frecuencia contradictorias. Un individuo
podria sentirse motivado por el deseo de obtener bienes y servicios econdmicos,

aun cuando éstos carezcan de coherencia con sus necesidades reales.

Los motivadores son elementos que inducen a una persona a actuar de una
manera u otra. Mientras que las motivaciones reflejan deseos, los motivadores son
las recompensas o incentivos identificados que agudizan el impulso de satisfacer
esos deseos. También son los medios a través de los cuales es posible conciliar
necesidades opuestas o destacar una necesidad para darle prioridad sobre otras.
Los motivadores también influyen de manera decisiva en el comportamiento del as
personas, llegando a ser un factor determinante de sus acciones. En
consecuencia, resulta evidente que en cualquier organizacion los administradores
deben preocuparse por los motivadores y ser creativos en su uso, teniendo en
consideracion que con frecuencia las personas pueden satisfacer sus deseos de

diversas formas (Franklin y Krieger, 2011).

Wiley (1997) considera que para mantener el rendimiento de los empleados en el
trabajo es importante que conserven la chispa y el deseo para realizar sus labores,

lo cual conlleva a que los dirigentes de las organizaciones conozcan cuales son
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los motivadores de sus colaboradores, tomando este punto una gran importancia,

ya que esto permitird redisefiar aspectos ya establecidos en la empresa que no

ayudan a mejorar o promover la motivacion.

2.3.4 Teorias sobre la motivacion

El interés por el tema de la motivacion ha ocasionado que diversos autores, a lo
largo del tiempo, desarrollen teorias para explicarla. En seguida se presentaran las

primeras teorias sobre este tema, prosiguiendo con las teorias contemporaneas.

2.3.4.1 Primeras teorias sobre la motivacion

Estas teorias plantaron las bases para el estudio de la motivacion y siguen siendo
utilizadas como base tedrica para investigaciones actuales. Estas se presentan a

continuacion.

2.3.4.1.1 Los estudios de Hawthorne

A finales de la década de 1920, en un momento donde la administracion se
centraba en dirigir y controlar a los trabajadores en su ambiente laboral, una serie
de estudios comenzaron a plantear el problema de la motivacion en el trabajo y la

relacion entre los individuos y los grupos.

El iniciador de esta nueva postura administrativa fueron los estudios de
Hawthorne, realizados por el psicélogo Elton Mayo en la planta de Chicago de la
Western Electric Company entre 1927 y 1932. Mayo y sus colaboradores
descubrieron que, bajo determinadas circunstancias; los incentivos en materia de
descanso, incrementos salariales y mejora de las condiciones laborales de indice
general, resultan menos importantes para incrementar la productividad, que
motivar a los empleados procurando satisfacer necesidades sociales como
mantener su moral en alto, estimular las interrelaciones satisfactorias con los
demas miembros de su grupo de trabajo, brindarles asesoria y conservar abiertas

las vias de comunicacion con ellos. Este fendmeno, basado en la atencién a los
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trabajadores, que contribuye a aumentar su productividad, en la actualidad se

conoce como “efecto Hawthorne”.

A partir de estos estudios se comenz6 a darle mas importancia al trabajo en
grupos, al desarrollo de actividades para la mejora de éstos. De hecho, hoy se
sabe que para el trabajador resulta fundamental ser reconocido socialmente y

pertenecer a un grupo determinado (Franklin y Krieger, 2011).

Durante la década de 1950 se formularon cuatro teorias especificas sobre la
motivacion de los empleados, estas representan el fundamento de las
explicaciones contemporaneas sobre la motivacion y su aplicaciébn adn sigue

vigente, asi como el uso de su terminologia.

2.3.4.1.2 Teoria de la jerarquia de las necesidades

La teoria de la motivacion mejor conocida es la jerarquia de las necesidades,
formulada por Abraham Maslow durante 1943 (Maslow, 1991), en ésta se planted
la hipétesis de que dentro de cada ser humano existe una jerarquia de cinco

necesidades:

1. Fisiologicas. Incluye hambre, sed, sexo, refugio y otras necesidades
corporales.

2. Seguridad. Abarca el cuidado y la proteccion contra los dafios fisicos y
emocionales.

3. Sociales. Incluye el afecto, el sentido de pertenencia, la aceptacion y la
amistad.

4. Estima. Factores internos como el respeto a si mismo, la autonomia y el
logro; y factores externos como el estatus, el reconocimiento y la atencion.

5. Autorrealizacidon. Impulso para convertirse en aquello que uno es capaz de

ser: incluye el crecimiento y el desarrollo del propio potencial.

Aunque las necesidades nunca se satisfacen por completo, aquella que
alcanza un gran nivel de satisfaccion deja de motivar. Asi, cuando una

necesidad esta bastante satisfecha, la siguiente en la jerarquia se vuelve
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dominante. Entonces, segun Maslow (1991), se desea motivar a alguien,

necesita entender en qué nivel de jerarquia se encuentra esa persona y
concentrarse en satisfacer las necesidades de ese nivel o las superiores,

siguiendo el orden que se observa en la figura 2.2.

Figura 2.2 Jerarquia de necesidades de Maslow

Estima

Sociales

Seguridad

Fisiol6gicas

Fuente: Maslow (1991).

Maslow clasific6 las cinco necesidades de la siguiente manera:

e Orden superior. Dentro de esta categoria incluyd las necesidades
fisiologicas y de seguridad, que segun esta teoria son las iniciales para
cualquier individuo y estas se satisfacen principalmente en forma externa
(con cuestiones como el salario, contratos y antigiiedad).

e Orden inferior. En esta categoria considerd las necesidades sociales, de
estima y la autorrealizacion, las cuales se satisfacen en forma interna, es

decir dentro del individuo.
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Robbins y Judge (2013) mencionan que en caso de los paises como Japon,

Grecia y Meéxico, donde dominan las caracteristicas que permiten evitar la
incertidumbre, las necesidades de seguridad se ubicarian en la parte superior de

la jerarquia.

Las necesidades de Maslow pueden representarse en el entorno organizacional

de la siguiente manera:

e Fisiologicas. Tener ingreso, sueldo y salario, tener empleo.

e Seguridad. Planes de salud y de pensiones, trabajo seguro, énfasis en los
medios de la carrera profesional dentro de la empresa, seguridad y
comodidad en las condiciones de trabajo.

e Sociales. Organizacion del trabajo que permita la interaccion con los
colegas, convivencia entre el equipo de trabajo, actividades sociales y
deportivas.

e Estima. Creacion de trabajos con perspectivas de logros, de autonomia, de
responsabilidad y de control personal; reforzamiento de la identidad
personal; retroalimentacion y reconocimiento para lograr un buen
rendimiento.

e Autorrealizacion. Iniciacion al compromiso total del trabajador; el trabajo

llega a tener una dimensién mas expresiva en la vida del trabajador.

2.3.4.1.3 Teoria ERG de Clayton Alderfer

Esta teoria surge de la reformulacion y actualizacion de la teoria de la jerarquia de
necesidades de Maslow. Las siglas ERG corresponden a las palabras en inglés
para las necesidades de existencia, de relacion y de crecimiento (existence,

relatedness, growth).

Su autor plantea que existen tres grupos de necesidades centrales. Las cuales

corresponden a lo siguiente:
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e EXxistencia. Se refiere a la satisfaccién de los requerimientos basicos de

existencia material y de supervivencia.
e Relacion. Son compatibles con las sociales y de estima de Maslow.
e Crecimiento. Engloba el deseo y necesidad de desarrollo, superacion

personal y autorrealizacion (Franklin y Krieger, 2011).

2.3.4.1.4 LateoriaXyY

Douglas McGregor (1960) plante6 dos concepciones distintas sobre la naturaleza
del ser humano; una negativa, que llama la teoria X, y otra positiva que denominé
la teoria Y. Analizando el comportamiento de los gerentes plante6 los siguientes

puntos:

Los gerentes que estan a favor de la teoria X creen que a los empleados les
disgusta de modo inherente el trabajo, por lo que deben ser dirigidos, obligados, a
realizarlo. Por otro lado aquellos que se basan en la Teoria Y suponen que los
empleados consideran el trabajo algo tan natural como el descanso o el juego, por
lo cual la persona aprendera a aceptar, e incluso a buscar, la responsabilidad
(Robbins y Decenzo, 2002).

A partir de eso identificé algunas premisas que toman en cuenta los gerentes de

acuerdo a la teoria X o la teoria Y, estas se muestran en la tabla 2.2.

Tabla 2.2 Premisas que adoptan los gerentes de acuerdo alas teorias Xy Y

Premisas de los gerentes Teoria X Premisas de los gerentes Teoria Y
¢ Alos empleados inherentemente e Los empleados pueden percibir
les disgusta trabajar y, siempre el trabajo tan natural como
gue sea posible trataran de descansar o jugar.
evitarlo. e Los trabajadores ejercitaran la
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Debido a que les disgusta
trabajar, deben ser reprimidos,
controlados o amenazados con
castigos, esto para lograr las
metas.

Los empleados evitan
responsabilidades y buscan

direccion formal siempre.

autodireccion y el autocontrol si
estan comprometidos son sus
objetivos.

La persona promedio puede
aprender a aceptar y buscar la
responsabilidad.

Los trabajadores tienen la
habilidad de tomar decisiones

e Los empleados muestran muy innovadoras.

poca ambicion.

Fuete: Elaboracion propia a partir de Ramirez, Abreu y Badii (2008).

2.3.4.1.5 Teoria de la motivacién- higiene

Esta Teoria fue propuesta por Frederick Herzberg (1987). Plantea que no todos
los factores laborales motivan a los empleados. La presencia o ausencia de ciertas
caracteristicas en el trabajo, o factores de higiene, tal vez satisfagan algunas
necesidades de los empleados, pero no los conducen a la satisfaccion ni a la
motivacion. Los factores que las personas encuentran intrinsecamente
gratificantes, por ejemplo los logros, el reconociendo, la responsabilidad y el
crecimiento, actian como motivadores y producen la satisfaccion laboral (Robbins

y Decenzo, 2002).

Esta teoria también recibe el nombre de teoria de dos factores, esto debido a que
se basa en el entorno externo y en cuestiones internas al trabajador. Para

Herzberg la motivacion de las personas dependen de dos factores:

1. Factores higiénicos. Son las condiciones que rodean al individuo cuando
trabaja, incluyendo los aspectos fisicos y ambientales del trabajo. Estos
factores poseen una capacidad muy limitada para influir en el
comportamiento de los trabajadores, cuando estos factores son optimos,

simplemente evitan la insatisfaccion. Ejemplo de estos factores son:
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e Condiciones de trabajo y entorno laboral.

e Politicas de la empresa y de la administracion.
¢ Relaciones con el supervisor.

e Salarios.

e Estabilidad en el cargo.

¢ Relacion con los colegas.

e Estatus.

e Seguridad.

2. Factores motivacionales. Estos factores estan relacionados con el
contenido, las tareas y los deberes relacionados con el cargo. Producen un
efecto de satisfaccion duradera y un aumento de la productividad muy por
encima de los niveles normales. Involucran sentimientos de realizacion, de
crecimiento y de crecimiento profesional, manifiestos en la ejecucién de
taras y actividades que contribuyen a ser un gran desafio y tienen un gran
significado para el trabajo. Cuando los factores motivacionales son 6ptimos
elevan la satisfaccion y se denominan “factores de satisfaccién”. Ejemplo de
estos son:

e Reconocimiento.

e Trabajo gratificante.

e Delegacion de la responsabilidad.

e Ascensos.

e Utilizacion plena de las habilidades personales.

e Libertad de decidir cémo realizar el trabajo.

e Formulacioén de objetivos y evaluacion relacionada con estos.
e Simplificacion del cargo.

e Posibilidad de desarrollo de carrera.

e Capacitacion (Franklin y Krieger, 2011).
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2.3.4.1.5.1 El enriqguecimiento del puesto del trabajo

Herzberg basdndose en su modelo tebrico, propone para incrementar la
satisfaccion en el puesto de trabajo un sistema que denominé enriquecimiento del
trabajo. Este consiste en un procedimiento de redefinicion del contenido del
trabajo con el fin de conseguir la mayor satisfaccion de las necesidades superiores
de quien lo desempefia. Para lograr esto, los puestos de trabajo se deberan
disefiar de modo que impliquen el mayor reto para el individuo, de modo que éste
pueda tener experiencias de logro, autoestima, promocion y autorrealizacion al
realizar las tareas incluidas en el trabajo. El enriqguecimiento del trabajo
proporciona a las personas la oportunidad de crecer psicologica y
profesionalmente (Palomo, 2010).

2.3.4.1.6 Teoria de las necesidades aprendidas de McClelland

Esta teoria plantea que la motivacion se encuentra asociada a los conceptos de
aprendizaje; McClelland consideré que muchas necesidades son adquiridas de la
cultura de una sociedad, es decir son aprendidas en la nifiez de pendiendo de lo
gue se vive en ésta, y cuando llegue la vida adulta unas se proyectan mas que
otras, de esta manera las personas poseen tipos de motivos en su mente, los
cuales tienen distinta intensidad (Chang, 2010). A partir de sus estudios realizados
sobre su postura agrup6 estos motivos en tres categorias o tres necesidades

aprendidas:

e Necesidad de logro. Es el impulso por sobresalir, por tener éxito con
respecto a un conjunto de estandares. Los individuos con predominio de
esta necesidad buscan tareas retadoras.

e Necesidad de afiliacion. Deseo de relacionarse con otras personas, es
una necesidad de tipo social. Para McClelland, es la necesidad mas
importante.

e Necesidad de poder. Es el deseo de tener relaciones interpersonales

amigables y cercanas. Conseguir que otros se comporten de una manera
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determinada, es el deseo que tienen las personas para controlar los medios

que les permiten dirigir, influir y dominar a otras personas.

McClelland sugiri6 que cuando una persona tiene una fuerte necesidad, ésta la
motiva a conducirse para satisfacerla; por ejemplo un trabajador con alta
necesidad de logro estableceria metas desafiantes, trabajaria duro para lograrlas y
utilizaria habilidades y capacidades para cumplirlas (Gibson, Ivancevich, Donnelly

y Konopaske, 2011).

2.3.4.2 Teorias contemporaneas de la motivacion

Entre las teorias contemporaneas que explican la motivacion encontramos: la
Teoria de las Expectativas, Teoria de la equidad, Teoria del establecimiento de

metas y la Teoria de la disonancia. A continuacion se explica cada una de ellas.

2.3.4.2.1 Teoria de las expectativas

Desarrollada por Victor Vroom, plantea que la motivacién es un proceso que
dirige las elecciones entre formas alternativas de actividad voluntaria, asi la
mayoria de las conductas estan bajo el control voluntario de la persona y, por

consecuencia son motivados.

Esta teoria establece que la fuerza de nuestra tendencia a actuar de cierta manera
depende de la magnitud de la expectativa que tenemos de obtener un resultado
dado y de su atractivo. En sintesis se plantea que los individuos se sentiran mas
motivados a esforzarse cuando crean que eso los llevar4 a obtener una buena

evaluacion del desempefio. Con esto se plantean tres relaciones:

e Relacién esfuerzo-desempefio. La probabilidad que percibe el individuo
de que cierta cantidad de esfuerzo conducira al desempefio.

e Relacién desempefo-recompensa. Grado en que el individuo cree que el
desempefio a un nivel particular llevara a la obtencion del resultado

deseado.
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e Relacién recompensa-metas personales. Grado en que las recompensas

organizacionales satisfacen las metas o necesidades personales de un
individuo, y el atractivo que tienen dichas recompensas potenciales para él
(Robbins y Judge, 2013).

2.3.4.2.2 Teoria de la equidad

El psicologo J. Stacey Adams desarroll6 esta teoria planteando que los empleados
comparan sus esfuerzos y recompensas con los de los demas en situaciones
laborales similares; se basa en el supuesto de que los individuos que trabajan a
cambio de recompensas de la organizacion, estan motivados por un deseo de ser
tratados con igualdad en el trabajo (Gibson, Ivancevich, Donnelly y Konopaske,
2011).

Los individuos ven su mundo en términos de insumos y resultados. Adams plante6
que las personas eran calculadoras, es decir calculan lo que invierten en su
trabajo y lo que obtienen de él. Con esto compara sus insumos Yy resultados en
comparacion son los demas (compafieros), desarrollando una proporcion. Si esta
proporcién insumo-resultado es igual a la proporcion de los demas, no habra
tension y por consiguiente no habra una accion consecuente para liberar dicha

tensién (Landyn y Conte, 2005).

2.3.4.2.3 Teoria del establecimiento de metas

Edwin Locke propuso que el establecimiento de metas era un proceso cognitivo de
cierta utilidad practica; planteaba que las metas conscientes de un individuo y sus
interacciones eran los determinantes principales de la conducta, es decir, una de
las caracteristicas mas comunmente observadas de la conducta es que continua

hasta que llega a el cumplimiento de alguna meta (Gibson et al., 2011).

Locke afirmaba que el propdésito de lograr cumplir una meta es una fuente basica
de motivacion en el trabajo. Esta teoria tiene mucho sentido comudn, ya que no se

puede negar que, a partir del deseo de lograr una meta u objetivo determinado, la
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persona se motiva para trabajar y alcanzarlo. Sin embargo las metas especificas

motivan mas que las de indole general. También, aquellas cuyo medio de
conseguirlas sea mas dificil motivaran mas que las de logro facil. Pero las metas
demasiado dificiles e inalcanzables, vendaran a disminuir la motivacion e incluso

podran llevar al sentimiento de frustracion (Publicaciones VERTICE S.L., 2008).

2.3.4.2.4 Teoria de ladisonancia

Esta teoria fue propuesta por Festinger y considera que la tension existe cuando
los individuos tienen cogniciones disonantes, es decir pensamientos
incompatibles. Se plantea que los individuos siempre buscaran en algin sentido
tener equilibrio (ausencia de tension) y dirigir su conducta hacia la busqueda y

mantenimiento de tal (Landyn y Conte, 2005).

2.3.5 Clasificacion de las teorias de motivacion

Las teorias de la motivacion se clasifican en dos categorias: de contenido y de

proceso.

Las teorias de contenido se enfocan en los factores internos de las personas
que activan, dirigen, sostienen y detienen su conducta, intentan determinar las

necesidades especificas que motivan a las personas.

Las teorias de proceso describen y analizan como la conducta se activa, dirige,

sostiene y se detiene por factores principalmente externos a la persona.

En la tabla 2.3 se resumen las caracteristicas basicas de las teorias de contenido

y de proceso desde una perspectiva administrativa.
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Tabla 2.3 Perspectiva administrativa de las teorias de contenido y de proceso de la

motivacion

BASE
TEORICA

CONTENIDO

PROCESO

EXPLICACION
TEORICA

Se enfoca en los
factores internos
de las personas
gue activan,
dirigen, sostienen
y detienen la

conducta.

Describe, explica
y analiza como se
activa, dirige,
sostiene y se
detienen la

conducta.

FUNDADORES DE
LAS TEORIAS

Maslow. Jerarquia de
necesidades de cinco

niveles.

Alderfer. Jerarquia de
tres niveles (ERG)

Herzberg. Dos

importantes factores

[lamados motivadores de

higiene.

McClelland. Tres

necesidades aprendidas
adquiridas de la cultura:
logro, afiliacién y poder.

Vroom. Teoria de las
expectativas de

opciones.

Adams. Teoria de la
equidad basada en las
comparaciones que

hacen los individuos.

APLICACION
ADMINISTRATIVA

Los administradores
deben estar
conscientes de las
diferentes necesidades,
deseos y metas porque
cada individuo es unico

en muchas formas.

Los administradores
deben entender el
proceso de la
motivacién y como los
individuos eligen segun
sus preferencias,

recompensas Y logros.
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Skinner. Teoria de
reforzamiento que se
ocupa del aprendizaje
gue ocurre como
consecuencia de la

conducta.

Locke. Teoria del
establecimiento de
metas que sostiene que
lo que determina la
conducta son las metas
e intenciones

conscientes.

Fuente: Gibson, Ivancevich, Donnelly y Konopaske (2011).

2.3.6 Donde surge la motivacion

La mayoria de los psicélogos coinciden en que la motivacion de las personas es
un fendmeno que proviene del propio individuo. Pero ello no significa que una
organizacién deba actuar con indiferencia hacia sus miembros. Las instituciones y
las empresas pueden hacer mucho para mantener a su colaboradores con buen
nivel de motivacion, aun que deben ser conscientes de que por mas cosas que
hagan, nunca podran asegurar que todas las personas reaccionen de igual

manera ante los mismos estimulos motivacionales (Palmero y Martinez, 2008).

Ramirez, Abreu y Badii (2008) consideran que la motivacion en el trabajo es un
proceso interno que parte de una serie de necesidades personales y que se
orientan a la satisfaccion de estas a través de medios externos. Es asi que el
determinar el origen de la motivacion es de suma importancia para mantener la

motivacion de las personas y crear acciones para la mejora de esta.

Para conocer de donde surge la motivacion tenemos que considerar las fuentes

de motivacion, las cuales se refieren al origen de los estimulos que ocasionan que
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un individuo se active o actie. Estas fuentes de motivacion varian a lo largo de

dos ejes: el interno-externo y el psicologico-neurofisiolégico como se explicara
mas a delante. Con esto se puede decir que existen fuentes internas y fuentes

ambientales.

e Dentro de las fuentes internas se encuentran: la historia genética, la historia

personal y las variables psicologicas.

a) En cuanto a la historia genética, esta fuente se refiere a los efectos
gue ha ido ejercitando el proceso de la evolucion sobre la especie
humana. La seleccion natural puede haber favorecido la existencia y
mantenimiento de ciertos motivos bésicos que se encuentran
intimamente relacionados con la supervivencia; tal es el caso de la
conducta de evitacion de algun peligro.

b) La historia personal se refiere a la experiencia que tiene un individuo
desde el nacimiento. Estas experiencias van formando las
preferencias en torno a los eventos que estimulan y motivan a un
individuo, los incentivos que lo atraen y lo dirigen a la realizacion de
las conductas que este puede realizar para alcanzar dichos
objetivos.

c) En cuanto a las variables psicolégicas, estas representan el
pensamiento de que los seres humanos somos diferentes y Unicos.
Poseemos nuestra propia individualidad, que nos hace peculiares.
También en el plano motivacional se aprecia dicha especialidad, ya
gue cada uno de los individuos se siente atraido o motivado por
ciertos estimulos distintos. ElI ser humano tiene la capacidad para
buscar, desarrollar o crear un ambiente particular que le permita
satisfacer dichas necesidades psicologicas. Entre las que se

encuentran la de logro, las de poder, la de ayuda.
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e Las fuentes ambientales, se refieren a los distintos estimulos que, desde

fuera del individuo, ejercen su influencia sobre éste. Son los incentivos,
considerados como estimulos que motivan la conducta (Palmero y
Martinez, 2008).

A partir de esto se puede establecer que dependiendo de las fuentes de
motivacion se estableceran dos tipos distintos de motivacion: la extrinseca y la

intrinseca, las cuales se abordaran a continuacion.

2.3.6.1 Motivacién extrinseca

El ser humano se encuentra en constante interaccion con el medio ambiente, el
cual esta lleno de elementos que son necesarios para que satisfaga sus
necesidades. Es asi como diversos estimulos del exterior guian la conducta de los
individuos. Por esta razén es de suma importancia las acciones que los gerentes
de una organizacion realicen para generar incentivos que ayuden a motivar a los
empleados, ya que asi se logrard una mejor productividad y un aumento en los

niveles de calidad de la produccién (Chruden y Sherman, 2002).

La motivacion extrinseca surge a partir de incentivos y consecuencias
ambientales. Es una razén creada en forma ambiental para incentivar o persistir
en una accion. La motivacion extrinseca significa un medio para un fin: el medio
es la conducta y el fin es alguna consecuencia. Martin N., Martin V. y Trevilla
(2009) definen la motivacion extrinseca como el conjunto de recompensas
monetarias, ya sean pago de salarios, incentivos, complementos por méritos o
tiempo no trabajado, programas de proteccién, pagos en especie, etc. Este tipo de
motivacion es importante para la organizacion ya que por medio de ella, logra que
los trabajadores lleven a cabo tareas que son valiosas para la empresa. De esta
manera se podria decir que los empleados se encuentran extrinsecamente
motivados cuando son capaces de satisfacer sus necesidades de forma indirecta,
especialmente, por medio de las compensaciones monetarias. Es bastante
probable que un mayor énfasis en las recompensas monetarias comience a atraer

individuos que valoren en mayor medida la riqueza material. Sin embargo estas
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recompensas extrinsecas pueden, de forma temporal, incentivar a los

trabajadores, pero no son el motivo fundamental para modelar el comportamiento

de los empleados.

Briones (2014) menciona que la motivacion extrinseca esta asociada a las
necesidades fisiologicas de las que hablaba Maslow en su piramide de
necesidades o a los factores higiénicos o condiciones de trabajo que explica
Herzberg, esta motivacion mueve e los individuos a partir de los beneficios que se
obtienen como resultado de su desempefio, en una perspectiva de ganancia ya

sea de dinero, premios, reconocimientos, etc.

Este tipo de motivacién se asocia con las recompensas y los castigos, los cuales
ocurren después de realizar una conducta y afectan la probabilidad futura de
ocurrencia de dicha conducta. Los procesos de aprendizaje que subyacen de las
recompensas y los castigos son el condicionamiento clasico y el condicionamiento
operante. El aprendizaje que surge del condicionamiento clasico surge cuando se
asocian dos estimulos que se presentan repetidamente. Mientras que en el
condicionamiento operante se considera que las conductas voluntarias de las
personas estan determinadas por sus consecuencias, de tal manera que aquellas
conductas que poseen consecuencias positivas tienen mayor probabilidad de que

surjan después (Ramirez, Abreu y Badii, 2008).

La diferencia esencial entre los dos tipos de motivacion reside en la fuente que
energiza y dirige la conducta. Con la conducta motivada intrinsecamente, la
motivacion emana de necesidades internas y la satisfaccion espontanea que la
actividad proporciona; con la conducta motivada extrinsecamente, la motivacion
surge de incentivos y consecuencias que se hacen contingentes en el

comportamiento observado (Reeve, 2003).

2.3.6.1.1 Recompensas extrinsecas

Entre las recompensas extrinsecas que las organizaciones proporcionan a sus

colaboradores podemos encontrar las siguientes.
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e Eldinero como recompensa

Este incentivo tiene distintos significados para cada individuo, por lo cual su
administracion suele ser compleja. Para una persona que se encuentra en
desventaja econdmica puede tener un significado importante ya que constituye un
medio para proveerse de alimento y abrigo, en cambio para una persona que tiene
un buen nivel adquisitivo puede representar una fuente de poder y prestigio.
Debido a estas distintas interpretaciones que cada persona hace respecto a este
estimulo, no se puede asegurar que un aumento en el dinero dara como resultado

mayor productividad y satisfaccion en el trabajo (Chruden y Sherman, 2002).
e Laincentivacion basada en el rendimiento

Es cuando se paga a los empleados con base en alguna medida de su
rendimiento. Los planes de pago a destajo, de incentivos salariales, el reparto de
utilidades y los bonos de pago unico son formas de remuneracion basadas en el

rendimiento.

e El vinculo entre la remuneracion basada en el rendimiento y la teoria

de las expectativas.

Para que existe un maximo de motivacion. Las personas deben percibir una clara
relacion entre su rendimiento y las recompensas que reciben. Si éstas se
distribuyen con base en factores ajenos al rendimiento, es probable que los

empleados terminen realizando menos esfuerzo.
e Los incentivos basados en prestaciones flexibles

En este esquema los empleados dan forma al programa de incentivos con base en
prestaciones adaptables a sus necesidades personales, y seleccionan algunas

opciones o prestaciones entre varias posibilidades.

e Motivacion a traveés de horarios alternativos de trabajo.
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Esta alternativa es aplicada por algunas organizaciones las cuales emplean

horarios alternativos de trabajo, como la semana laboral corta, el horario flexible y

otros esquemas similares, lo cual aumento la motivacion del empleado.
¢ Redisefio del trabajo.

El disefio del trabajo se refiere a la combinacion de las actividades que integran un
trabajo completo. El redisefio del trabajo se ocupa de cambiar esa configuracion
de manera que estimule el rendimiento y mantenga motivados a los empleados, lo

cual puede lograrse mediante diversas formas de intervencién, como son:

<> Rotacion de puestos.
Esta técnica es buena para eliminar la sensacién de rutina inherente a
ciertos trabajos. Cuando una actividad deja de ser un desafio, el empleado
es rotado a otro puesto, del mismo nivel, que requiera las mismas
habilidades.

<> Ampliacion del trabajo.
Implica la expansién horizontal de los puestos. Aumenta la calidad y
variedad de actividades, agrega interés y motivacion a la tarea.

<> Enriguecimiento del trabajo.
Se refiere a la expansion vertical de los puestos. Incrementa la posibilidad
del empleado para controlar la planeacion, la ejecucion y la evaluacién de

su trabajo (Franklin y Krieger, 2011).

2.3.6.2 Motivacioén intrinseca

Es la inclinaciéon innata de comprometer los intereses propios y ejercitar las
capacidades personales para, de esa forma, buscar y dominar los desafios
maximos. La motivacion intrinseca emerger de manera espontanea de las
necesidades psicoldgicas organicas, la curiosidad personal y los empefios innatos
por crecer. Debido a que las personas presentan necesidades psicolégicas

organicas innatas, cuentan con los medios para experimentar satisfacciones
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espontaneas inherentes, al comprometerse en actividades interesantes. Al

percibir la experiencia de sentirse competitiva y autodeterminada, la gente
experimenta una motivacion intrinseca. Cuando se compromete en tareas y se
siente competitiva y autodeterminada, experimenta la motivacion intrinseca como
una fuerza motivacional natural que llena de energia el comportamiento aun
cuando no existan recompensas extrinsecas. De manera funcional, la motivacion
intrinseca proporciona la motivacion innata para involucrar el ambiente, perseguir
intereses personales vy realizar el esfuerzo necesario para ejercitar y desarrollar

habilidades y capacidades (Reeve, 2003).

La motivacion intrinseca se refiere a la satisfaccion que siente un individuo
ocasionada por la propia conducta o actividad al ser realizada, que en el ambiente
laboral puede surgir de elementos subjetivos como la adecuacion al puesto, la
vocacion, la satisfaccion de quien ejecuta la tarea, la significacion social, la
participacion en el trabajo, el conocimiento de los resultados obtenidos (Briones,
2014).

Desde la teoria de la Autodeterminacién se considera que el origen de la
motivacion puede ser mas interno o mas externo al individuo, es decir mas o
menos auto-determinado, esto en la medida en que las personas se involucran o
no libremente en la realizacion de sus actividades para conseguir ciertas metas,
considerando el grado en que realizan sus acciones de forma voluntaria, por
propia eleccion. De acuerdo con esta teoria, la forma mas autodeterminada de
motivacion es la motivacion intrinseca, en la que las acciones estan motivadas
por el placer y el disfrute que genera la propia actividad. El desarrollo de la
actividad en si constituye el objetivo y la gratificacién. Un aspecto importante de la
conducta intrinsecamente motivada es que el interés por la actividad y las
necesidades de competencia y autorrealizacion subsisten incluso después de

haberse alcanzado la meta (Moreno et al., 2012).

Martin N., Martin V. y Trevilla (2009) consideran que la motivacion intrinseca trae
consigo diversas ventajas. Por un lado puede ser utilizada como una poderosa

herramienta para enfrentar algunas de las barreras que dificultan la transmision de
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conocimiento entre los individuos. En concreto, la motivacion intrinseca favorece el

desarrollo de grupos informales, lo cual permite la rapida resolucion de problemas,
la transferencia de las mejores préacticas y el desarrollo de habilidades
profesionales al compartir experiencias y conocimientos. También ayudara a lograr
un equilibrio entre competicién y colaboracion entre los colaboradores de una
organizacion, ya que favorece un ambiente de mayor cooperacion. Ademas, la
motivacion intrinseca permite crear un adecuado ambiente laboral que facilita la
comunicacién, asi como ayudara a incrementar el compromiso de los trabajadores
con la organizacion, logrando que éstos, tengan interés en mejorar para poder
apoyar a su organizacion, favoreciéndose el desarrollo de capacidades. Por
altimo, la motivacién intrinseca contribuye a erradicar la falta de retos de los
trabajadores, ya que el aumento de sus responsabilidades incrementa la

necesidad de que compartan conocimientos.

2.3.6.2.1 Recompensas intrinsecas

Entre las recompensas intrinsecas que suelen ayudar a mejorar la motivacion se

encuentran las siguientes.
e Cumplimiento

La capacidad de iniciar y terminar un proyecto o trabajo es importante para
algunos individuos, es decir, valoran el cumplimiento de las tareas. El efecto que
tiene en ellos completar una tarea es una forma de recompensa personal, las
oportunidades que permiten a esas personas completar las tareas tienen un

poderoso efecto motivador.
e Autonomiay Estima

Para algunos individuos es importante que en sus empleos se les brinde la
oportunidad de tomar decisiones, desean operar sin que les supervise de cerca.
La libertad de hacer lo que se considere mejor en una situacién en particular, llega
a producir un sentimiento de autonomia. Involucra la oportunidad que la empresa

le brinde al colaborador para ejecutar tareas que se consideran de importancia
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para la organizacion y para la sociedad, en tener poder sobre personas y recursos
(Chruden y Sherman, 2002).

e Logro

El logro es una recompensa autoadministrada derivada de alcanzar una meta

desafiante, que dependera de las metas que cada empleado llegue a establecer.
e Crecimiento personal

El crecimiento personal de cada individuo es Unico. Los que experimentan dicho
crecimiento pueden sentir su desarrollo y ver cdmo se expanden sus habilidades;
al hacerlo, pueden maximizar o al menos satisfacer su potencial; algunos pueden
llegar a sentirse insatisfechos con sus puestos y organizaciones si no se les

permite o alienta a desarrollar sus habilidades (Franklin y Krieger, 2011).

El utilizar recompensas extrinsecas o intrinsecas ha llevado a innumerables
debates. Frey y Osterloh (2002) plantean que desde la teoria econ6mica se
considera la nocion del “homo- economicus”, es decir un individuo egoista cuyo
interés principal es el beneficio econdmico. Mientras que la sociologia y la
psicologia tradicional establecen un perspectiva donde se considera que la
conducta humana estad determinada por normas y preferencias personales que
son totalmente intrinsecas y que no estdn asociadas a cuestiones econdémicas,

tales como el honor, la dignidad, el amor, etc.

2.3.6.3 Interaccion entre recompensas intrinsecas y extrinsecas

En cuanto a la relacion de las distintas recompensas, se ha determinado que en
situaciones en las que los individuos experimentan un alto nivel de recompensas
intrinsecas, la suma de las que son extrinsecas pueden llegar a disminuir la
motivacion; es decir, las personas que reciben de si misma sentimientos de
satisfaccion tienen un buen desempeiio debido a recompensas intrinsecas y una

vez que se suman las extrinsecas, los sentimientos de satisfaccion cambian
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debido a que ahora se piensa que el desempefio se debe a las recompensas

extrinsecas. La suma de recompensas extrinsecas comunmente reduce el grado
en que el individuo experimenta las recompensas intrinsecas que él mismo se

otorga.

2.3.7 De la motivacion a la satisfaccion laboral

La motivacion fue tema de estudio afios antes que la satisfaccion laboral; desde
los afios cincuenta surgieron estudios sobre esta, los cuales actualmente siguen
siendo utilizados en muchas investigaciones, brindando bases sélidas para estas.
En el campo de estudio de la satisfaccion laboral, desde los afios sesenta no
existio desarrollo significativo del estudio sobre esta, fue a finales de la década de
los 70 donde comenz6 a resurgir el interés gradual por la temética. Se comienza
aceptar la perspectiva de la satisfaccion en el trabajo como una actitud con
repercusiones importantes para el individuo y para las organizaciones
(Cavalcante, 2004). De esta manera la relacion de estos dos conceptos es
tomada como de suma importancia en los lugares de trabajo. Considerando que la
motivacion es un proceso interno que surge a partir de una serie de necesidades
personales y se orienta a la satisfaccion de éstas a través de actividades externas
de indole laboral; y que la satisfaccion en el trabajo, es una actitud que se tiene y
gue hace posible el proceso de satisfaccion de necesidades a las que orienta la
motivacion, la relaciébn de estas permite que se mantenga la meta a la que se

orienta la motivacion (Gomez et al., 2000).

En la investigacion realizada por Santos (2014), se encontré que la motivaciéon es
el principal factor que ejerce mayor influencia en la satisfaccion laboral,
proponiendo que se deben promover activamente acciones destinadas a la mejora
de ésta, con el fin de facilitar un mejor desempefio en el trabajo. Espiritu, Priego y
Moreno (2014) apoyan esta idea ya que plantean que la falta de motivacién impide
que los empleados estén satisfechos con su trabajo, ocasionando en los

colaboradores estados de depresién, desinterés, apatia, descontento,
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desconfianza y con el tiempo resentimiento, hasta llegar a estados de agresividad,

agitacion, incomodidad, principalmente.

La teoria bifactorial de Herzberg (1987), plantea que la satisfaccion y la motivacion
laboral estan relacionadas con el contenido del trabaja y con el contexto: el
contenido ha de satisfacer las necesidades de orden superior y seran
determinantes para lograr la satisfaccion o la ausencia de ésta. Las variables de
contexto satisfacen las necesidades de orden inferior logrando incidir en la

insatisfaccion o la no insatisfaccion.

De esta manera la satisfaccion puede ser apreciada de distintas formas desde las

diversas teorias de la motivacion:

e Para las teorias de la necesidad; la insatisfaccion de una necesidad
superior que ocasiona una tensidon provocara, insatisfaccion labora,
mientras que la ausencia de esta tension se considera: satisfaccion laboral.

e Para las teorias de la expectativa la satisfaccion laboral se identifica con un
estado anticipado positivo originado por las recompensas de todo tipo,
derivadas de lo laboral y una variable derivada de la comparacién entre
recompensas esperadas y recibidas.

e Para las teorias del equilibrio la satisfaccion laboral se produce cuando
existe la ausencia de tensiébn emocional porque el valor subjetivo de la

recompensa obtenida es similar al de la recompensa esperada.

Las teorias de la motivacion considera la satisfaccion laboral como un sistema
fisiol6gico-psicologico de reaccion y de sentimiento de la persona en su trabajo. A
partir de esto se puede considerar que en un primer momento la motivacion es
anterior a la satisfaccion al ser previa al trabajo, pero una vez que este se lleva a
cabo, el grado de satisfaccibn que se presente influird en la dinamica interactiva
de la motivacién en el sentido de que es un refuerzo positivo de la conducta en el
trabajo que se orienta al cumplimiento de las metas organizacionales. La

motivacion también, orienta la accion impactando en la satisfaccion ya que
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condiciona la cantidad de la expectativa que influird en la evaluacion de las
actividades (Ramirez, Abreu y Badii, 2008).

2.4 Satisfaccion Laboral

La satisfaccion laboral esta ligada al desarrollo de los trabajadores como personas
y a su dignidad, ya que se relaciona con la calidad de vida en general , siendo
esta de suma importancia, ya que un empleado satisfecho prestara mas conductas
a favor de la organizacion que un menos satisfecho (Galaz, 2003). De esta
manera la satisfaccion que las personas reciben de su empleo depende en gran
medida del grado hasta el cual el puesto y todo lo asociado a él satisfagan sus

necesidades y deseos (Chruden y Sherman, 2002).

Durante los afios veinte, el psicologo australiano Elton Mayo, introdujo el
concepto de emocion en la psicologia organizacional. El consideraba que el
trabajo tenia como consecuencia diversas emociones negativas como la ira, el
miedo y la sospecha. Sin embargo existia poco interés entre los psicélogos y
directivos en prestar atencion a la felicidad de los trabajadores. Se pensaba que
los trabajadores se preocupaban Unicamente por su sueldo y que si este llenaba
sus expectativas seria feliz. Las encuestas realizadas sobre Satisfaccion laboral

eran aplicadas a los gerentes y no a los trabajadores (Landyn y Conte, 2005).

Locke citado por Galaz (2003) identifica tres tendencias histéricas en la
identificacion de los factores considerados causantes de la satisfaccion laboral en
el trabajo: el fisico-econdmico en donde las satisfaccion esta determinada por
condiciones fisicas del ambiente y la remuneracion; la escuela de relaciones
humanas enfatiza la supervision, los grupos de trabajo y las relaciones empleado-
direccion como las fuentes de satisfaccion; y finalmente la escuela del desarrollo
personal, en la cual las habilidades, la eficacia y la responsabilidad en tareas son

las consideradas causantes de la satisfaccion.

2.4.1 Conceptualizacion de satisfaccion laboral
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Diversas definiciones son las que se han planteado alrededor de este término. A

pesar de esto las distintas definiciones de satisfaccion laboral pueden agruparse

como se muestra en la figura 2.3.

Figura 2.3 Distintas agrupaciones en las que se conceptualiza la satisfaccidn

laboral
“Estado emociona
positivo o placentero que
Comoestado __5 surge de la percepcion
emocional subjetiva de la
experiencia laboral”
CONCEPTUALIZAC}ION
DE SATISFACCON
LABORAL
Como actitud
como actitud genetalizada
afectiva ante el
trabajo
“Resalta el componente “Involucra tres
afectivo como parte dimensiones: afectiva,
fundamental en la cognitiva y
satisfaccion laboral” comportamental”

Fuente: Elaboracion propia basada en Gémez et al. (2000).
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Una vez que se establecieron estas categorizaciones para conceptualizar la

satisfaccion laboral se presentan algunas definiciones que ayudaran a comprender

este concepto.

La satisfaccion laboral se puede definir como el sentimiento positivo acerca de un
puesto de trabajo que surge de la evaluacion de sus caracteristicas (Robbins y
Judge, 2013). Distintos autores se han interesado por definirla, dentro de estas
definiciones se encuentran las siguientes: Vroom (1964) citado por Medina (2001)
sefiala que la satisfaccion hace referencia a orientaciones afectivas que tienen los
individuos hacia roles laborales que ocupa en el presente. Durante los afios
noventa Hodgetts y Altman (1990) citado por Garzon (2005) plantean que la
satisfaccion es el resultado de la motivacion hacia el buen desempefio del trabajo

y de la forma en que el individuo percibe la relacion entre esfuerzo y recompensa.

Moré, Carmenate y Junco (2005) la definen como una actitud general que
involucra la interaccion de varios elementos centrales del trabajo, tales como la
naturaleza del trabajo, salario, condiciones de trabajo, estimulacion, métodos de
direccidn, relaciones interpersonales, posibilidad de superacion y desarrollo. Para
Garrido (2006) la satisfaccion laboral es la respuesta afectiva que se deriva de una
evaluacion positiva o negativa del trabajo que se desempefia. Los autores
Sanchez, Artacho, Fuentes y Lépez (2007) la definen como un concepto
multidimensional y multidisciplinar que involucra un estado emocional, una actitud,
un grado de bienestar que llega a experimentar una persona hacia su trabajo,
como consecuencia de la mayor o menor discrepancia existente entre sus
expectativas pasadas y presentes acerca de las recompensas y el rol que le

ofrece su empleo y la medida en que éstas se cumplen realmente.

En 2008, Ramirez, Abreu y Badii plantean que la satisfaccion es la coincidencia
entre lo que un individuo quiere y busca en su trabajo y lo que consigue de éste.
De esta manera a mayor distancia en sentido descendente entre lo deseado y lo
encontrado, menos satisfaccion. Omar (2010) establece que la Satisfaccién laboral
es una actitud frente a las experiencias dentro del trabajo, y que esta asociada a la

productividad y al desempeio de las organizaciones. Para Villegas (2012) la
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satisfaccion es una emocion que impulsa al individuo a disfrutar las situaciones y

el éxito que ocurran en el presente, creando un nuevo sentido de ser y una nueva
perspectiva del mundo, plantea que la satisfaccion tiene un caracter mas cognitivo

que fisico.

Aunque existen diferentes concepciones sobre la satisfaccion laboral y cada autor
la plantea de distinta manera, todas estas definiciones coinciden en que de una
manera u otra la Satisfaccion traera aspectos positivos a la vida laboral y personal
de los individuos. De esta manera el interés por tener colaboradores satisfechos
con su trabajo es de suma importancia, y el saber como lograrlo toma aun mayor
relevancia. Es asi que para lograr la Satisfaccion de los empleados es necesario
considerar tanto aspectos relacionados con el trabajo como aquellos relacionados
con las caracteristicas del trabajador.

En la figura 2.4 se aprecia que la satisfaccibn sera consecuencia de las
condiciones objetivas de trabajo y del comportamiento de la persona en la
organizaciéon. De tal manera puede ocurrir que ante las mismas condiciones
objetivas de trabajo, diferentes personas muestren distintos grados de
satisfaccion, por lo que se aprecia la naturaleza subjetiva de la satisfaccion, que
hace que no dependa solamente de las condiciones objetivas del empleo, sino
también de la evaluacion personal que hace cada colaborador, involucrando dicha
evaluacion caracteristicas personales. A partir de esto la satisfaccion laboral
influira en el rendimiento de los trabajadores, el absentismo y la rotacion de
personal, es decir si los colaboradores de una empresa se encuentran satisfechos
con su trabajo, su rendimiento serd mejor y el absentismo y la rotacién del

personal disminuiran (Garrido, 2006).
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Figura 2.4 Antecedentes y consecuencias de la satisfaccion laboral

CARACTERIATICAS
PERSONALES

CONDICIONES DE TRABAJO

Ambiente fisico

Factores
sociodemogréficos
Actitudes hacia el

Organizacion del trabajo
Tiempo
Informacion

Factores psicosociales trabajo
e Necesidades y valores

L Percepcion y valoracién de J
las condiciones de trabaio

Satisfaccion laboral

Fuente: (Garrido, 2006).

2.4.2 Teorias sobre la satisfaccion laboral

Diversos autores han desarrollado teorias para explicar la satisfaccion en el
trabajo, todas estas pueden agruparse en tres grandes enfoques. Un primer
enfoque plantea, basado en el modelo de las expectativas, que la satisfaccién en
el trabajo se encuentra en funcion de las discrepancias percibidas por el individuo
entre lo que él cree debe darle el trabajo y lo que realmente obtienen como
producto o gratificacion. Un segundo enfoque aborda la satisfaccion laboral como

producto de la comparacion entre los aportes que hace el individuo al trabajo y el
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producto o el resultado obtenido. Esta tendencia llamada equidad, plantea que la

satisfaccion o insatisfaccion es un concepto relativo que depende de las
comparaciones que haga el individuo con otros compafieros en su medio de
trabajo. Por ultimo el tercer enfoque plantea la teoria de los dos factores la cual
explica que existen dos tipos de factores que motiva, uno de caracter extrinseco
denominados “de higiene o manutencion, y los intrinsecos, denominados

“‘motivadores” (Garzon, 2005).

Entre las principales teorias y autores que desarrollaron un marco tedrico sobre la

satisfaccion laboral se encuentran las siguientes:

2.4.2.1 Teoria de la discrepancia de Locke

Una de las revisiones mas exhaustivas respecto a la satisfaccion laboral fue la

que realizé Locke. El propone nueve dimensiones a cerca de ésta las cuales son:

1. Satisfaccion con el trabajo. Interés intrinseco del trabajo, posibilidades de
éxito o control sobre los métodos.

2. Satisfaccion con el salario. Cantidad, equidad, modo de distribucion.
Satisfaccion con la promocién. Oportunidad de formacion o criterios
sobre promocién.

4. Satisfaccién con el reconocimiento. Elogio por la realizacion del trabajo,
créditos por el trabajo realizado, criticas.

5. Satisfaccion con los beneficios. Pensiones, seguros médicos,
vacaciones.

6. Satisfaccion con las condiciones de trabajo. Horario, descansos,
condiciones fisicas del lugar de trabajo, ventilacion o temperatura.

7. Satisfaccion con la supervision. Estilo de supervision, habilidades
técnicas, de relacione humanas o administrativa.

Satisfaccion con los compafieros. Competencia, apoyo, amistad.

9. Satisfaccion con la compafia y la direccidon. Politicas de beneficios y

salarios de la organizacion (Medina, 2001).
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En la teoria de discrepancia, Locke postula que la satisfaccion laboral es resultado

de la percepcion de que el puesto cumple o permite el cumplimento de valores
laborales importantes para el trabajador, es decir que existe congruencia entre
valores y necesidades. En el nivel de congruencia intervienen dos variables: la
discrepancia entre lo que ofrece el trabajo y lo que el trabajador desea obtener, y
el grado de importancia de la faceta (Gil, 2014). Esta postura plantea que para
gque una persona este satisfecha con su trabajo es necesario que haya una
correspondencia entre las habilidades y conocimientos exigidos por éste y las
habilidades y conocimientos de la persona. Por lo tanto, los colaboradores de la
empresa mas satisfechos seran aquellos que se ajusten mejor a las necesidades y

valores de la persona (Garrido, 2006).

Al referirse a varias dimensiones, Locke identifica tres elementos importantes a la

clasificacion del proceso de la discrepancia:

e La satisfaccion con las dimensiones del trabajo: aqui aborda la
problematica de la evaluacion afectiva de las diversas dimensiones del

caracter individual relacionada al trabajo.

e La descripcién de las dimensiones: esto hace referencia a las percepciones
gue no se relacionan con los afectos y que se localizan en experiencias

relacionadas con las especificaciones del trabajo.

e Larelevancia de las dimensiones: se refiere a la importancia, o al valor, que

las dimensiones del trabajo tienen para el individuo

De esta manera la discrepancia resulta de los valores que las personas conceden
a las dimensiones del trabajo, siendo la Satisfaccién laboral el resultado del valor
atribuido a cada una de las distintas dimensiones y de la congruencia entre el nivel

alcanzado y lo ambicionado (Cavalcante, 2004).

2.4.2.2 El modelo de satisfaccion de Porter y Lawyer
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Su modelo establece que los factores que inciden directamente sobre la

satisfaccion son las recompensas intrinsecas y el nivel de recompensas que el
individuo cree que debe recibir (Garzén, 2005). A partir de esto se considera que
la satisfaccion laboral surge cuando la comparacion entre las recompensas

esperadas y las recibidas, es considerada adecuadas por el trabajador.

2.4.2.3 Modelo dinamico de satisfaccion laboral de Bruggemann

Este modelo considera que la satisfaccion laboral es consecuencia del grado en
que las caracteristicas y recompensas del trabajo satisfacen las expectativas y
necesidades del trabajador. Un punto importante de esta teoria es que toma en
cuenta las aspiraciones del trabajador para estimar su nivel de satisfaccion laboral
(Gil, 2014). Es asi como Bruggemann analiza la satisfaccion laboral,
considerando su calidad y no sélo su cantidad, explicando que el individuo puede
presentar seis formas de satisfaccion laboral diferentes. Estas se presentan a

continuacion:

1. Progresiva. La satisfaccion laboral va aumentando cada vez mas asi como
también aumenta el nivel de aspiraciones.

2. Estabilizada. La satisfaccion laboral va aumentando cada vez mas pero el
nivel de aspiraciones se mantiene igual.

3. Resignada. Se presenta insatisfaccion laboral y se reduce el nivel de
aspiraciones para ajustarse a las condiciones de trabajo.

4. Constructiva. Existe insatisfaccion laboral pero se mantiene el nivel de
aspiraciones y se presenta el interés por la busqueda de soluciones ante
la situacion aumentando la tolerancia a la frustracion.

5. Fija. Se tiene insatisfaccion pero se mantienen los niveles de aspiraciones,
sin buscar dominar la situacion.

6. Seudo satisfaccion. Existe insatisfaccion y frustracion, sin embargo el

empleado llega a negarlo (Gémez, et al., 2000).
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2.4.2.4 Teoria de los eventos situacionales

Esta teoria propone que la satisfaccion laboral es el resultado de las respuestas
emocionales ante la situacidbn en la que se encuentra la persona en su
organizacion y esta determinada por dos factores: las caracteristicas situacionales

y los eventos situacionales (Medina, 2001).

2.4.2.5 Teoria del proceso oponente de Landy

Esta teoria se basa en las emociones que en las cogniciones. Se plantea que
cada reaccion emocional estd acompafiada por otra reaccibn emocional opuesta.
Un ejemplo de esto seria cuando una persona experimenta alegria al interactuar
con un compafiero, surgira también una reaccidn emocional negativa subyacente
gue no se presentaria mientras continuara la interaccion. Pero si la interaccion
terminara, pareceria el estado emocional negativo. Ya que no existiria estado
emocional positivo alguno al que oponerlo. La angustia que se experimenta en
este ejemplo cuando termina la interaccion hace referencia al proceso oponente

gue se plantea en esta teoria (Landyn y Conte, 2005).

2.4.2.6 Modelo sociocognitivo

Para explicar la satisfaccion laboral, este modelo toma como referencia la
cognicién social considerando que esta variable esta influida por el procesamiento
de la informacion social. Se tienen la idea de que las personas forman sus
actitudes a partir de la informacién disponible en su contexto social. Las actitudes,
conductas y creencias se adecuan al contexto social y a la realidad de las
situaciones y conductas pasadas y presentes. En estos procesos el ambiente
social ofrece claves para construir e interpretar los eventos y las actitudes. Dentro
de este ambiente, las caracteristicas del puesto y de la tarea se crean a través de
procesos sociales e individuales. Asi la satisfaccion laboral es una actitud
resultado de las respuestas a los indicios sociales presentes en el lugar de trabajo
(Gil, 2014).
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2.4.2.7 La teoria de las facetas del trabajo y calidad de vida laboral

Hackman y Oldham (1980) citados por Ancona, Camacho y Garcia (2012)
explican su teoria planteando que el potencial motivador de los trabajadores y el
logro de su satisfaccion, se encuentra determinada por tres estados psicologicos
criticos que se dan en el campo laboral, los cuales se explican de la siguiente

manera:

e Significado experimentado. Los trabajadores deben sentir que el trabajo
tiene significado personal y que vale la pena realizarlo segun su sistema de

valores.

e Responsabilidad experimentada. Debe existir un sentido de

responsabilidad por los procesos y resultados de su trabajo.

e Conocimientos de los resultados. Los colaboradores de la organizacion
deben recibir informacién, en forma regular, de tal manera que puedan
determinar si su desempefio en el puesto conduce a resultados adecuados

y satisfactorios.

2.4.2.8 La teoria de los dos factores de Herzberg

Herzberg consider6 que la satisfaccién en el trabajo es esencialmente un estado
emocional asociado con el trabajo del individuo, derivado de la interaccion de dos
variables independientes; la satisfaccion con el trabajo y su insatisfaccion. La
satisfaccion laboral ocurre como una reaccion a la presencia de “motivadores”
(factores de contenido del trabajo) tales como el logro, el reconocimiento por el
trabajo, la responsabilidad y las oportunidades para el desarrollo personal. Todos
estos factores tienen en comudn su relacion con las necesidades de crecimiento y
auto desarrollo de las personas. La insatisfaccion en el trabajo, es una reaccion a
la presencia de elementos inadecuados en el contexto de trabajo, como politicas

administrativas, condiciones de trabajo, salarios bajos, etc. Todos estos factores
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de insatisfaccion o de higiene son relevantes por que la persona tiene la

necesidad de evitarlos de la misma maneta que debe eludir sus consecuencias

(Galaz, 2003). Esta teoria de desarrolla mas detalladamente en el capitulo tres.

2.4.3 Interaccion de la satisfaccién laboral con otras variables

Como ya se ha mencionado la Satisfaccion laboral de los trabajadores tiene
efectos en el funcionamiento de las organizaciones. Las distintas posturas tedéricas
han definido este concepto de distintas maneras, sin embargo todas han asociado
la Satisfaccién Laboral con efectos positivos para las empresas. Es asi que se ha
investigado como la satisfaccion de los empleados interactia con distintas

variable, las cuales seran presentadas a continuacion.

2.4.3.1 Satisfaccion laboral y desempefio en el trabajo

La Satisfaccion laboral ha sido asociada al buen desempefio de las
organizaciones, es decir se plantea que las organizaciones en las cuales sus
colaboradores presentan niveles mas altos de satisfaccion en su trabajo, son

aquellas que tienen un mejor desempenio.

Muchos estudios han concluido que es probable que los trabajadores felices sean
mas productivos. Sin embargo algunos investigadores solian creer que era un mito
la relacion entre la satisfaccion laboral y el desempefio en el trabajo. Pero una
revision de trescientos estudios sugirié que la correlacién es bastante alta. Cuando
se relinen datos sobre la satisfaccion y la productividad para la organizacion en su
conjunto, se encuentra que las empresas que tienen mas empleados satisfechos
tienden a ser mas eficientes que aquellas con pocos empleados satisfechos
(Robbins y Judge, 2013).

2.4.3.2 Satisfaccién laboral y el Comportamiento de Ciudadania

Organizacional (CCO)
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La satisfaccion laboral es un determinante para el comportamiento de ciudadania

organizacional (CCO) de los empleados. Los trabajadores satisfechos tienden a
hablar en forma positiva a cerca de la organizacién, a ayudar a otros y a ir mas
alla de las expectativas normales de su puesto, quiza porque desean ser
reciprocos en cuanto a sus experiencias positivas. En congruencia con dicho
supuesto, las evidencias sugieren que la satisfaccion laboral tiene una correlacién
moderada con el CCO, de modo que los individuos mas satisfechos con su
empleo son mas proclives a lograr un comportamiento de ciudadania
organizacional. Esto se explica debido a que los trabajadores que sienten que sus
compafieros de trabajo los apoyan tienen mas probabilidades de exhibir conductas
de ayuda, mientras que los que tienen relaciones antagonicas con sus colegas son
menos propensos a hacerlo. Las investigaciones demuestran que cucando la
gente esta de buen humor, es mas facil que manifiesten su CCO (Robbins y
Judge, 2013).

2.4.3.3 Satisfaccion laboral y Calidad de vida en el trabajo

Cuando se habla de satisfaccion laboral se involucra el tema de calidad de vida en
el trabajo. La calidad de vida en el trabajo afecta las actitudes personales y
comportamientos relevantes para la productividad individual, como motivacién,
creatividad, adaptabilidad a los cambios en el ambiente de trabajo, etc. (Santos,
2014). La calidad de vida en el trabajo lleva a dos situaciones antagonicas: por un
lado, la exigencia de los empleados en el logro de bienestar y satisfaccion en el
trabajo; de otro, el interés de las empresas en cuanto a los efectos sobre la

produccion y la productividad (Chiavenato, 1999).

Para llevar a cabo el andlisis del grado de satisfaccion en el trabajo se debe
prestar atencidon a las caracteristicas del individuo, las circunstancias del
ambiente de trabajo, o la combinacion de ambas. Es asi que la satisfaccion laboral
es un concepto que depende de condiciones personales, de la organizacion y del
entorno (Santos, 2014).
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2.4.3.4 Satisfaccion laboral y la rotacidon de personal

Ross y Zander (1999) realizaron una investigacion en la que plantearon que el
grado de satisfaccion laboral del trabajador esté relacionado con el hecho de que
éste permanezca en la organizacion. Los resultados obtenidos de su estudio les
permitieron concluir que los trabajadores cuyas necesidades personales estan
satisfechas en el trabajo, tienen mas posibilidades de permanecer dentro de la
organizacion, comprobando asi su planteamiento. De esta manera la satisfaccion

laboral también contribuye a la formacion de grupos de trabajo estables.

2.4.4 Insatisfaccion laboral

Diversos estudios muestran la importancia de los aspectos laborales en la salud
fisica y mental de los trabajadores. Es asi que la insatisfaccion laboral afecta a la
organizacién y al individuo, ya que tiene efectos nocivos sobre la productividad del
trabajador, lo cual afectara en el cumplimiento de metas de la organizacion. Se ha
observado que la insatisfaccion laboral se asocia de forma importante a trastornos
mentales comunes, provocando que los trabajadores insatisfechos, manifiestan

con mayor frecuencia sintomas ansiosos y depresivos (Martin, 2008).

2.4.4.1 Consecuencias de la insatisfacciéon laboral

En la figura 2.5 se muestra un modelo tedrico que ayuda a entender las
consecuencias de la insatisfaccion. Se muestran las cuatro respuestas de la
estructura, las cuales difieren entre si en dos dimensiones:

Constructiva/Destructiva y Activa/Pasiva. Las Respuestas son las siguientes:

e Salida. La respuesta de salida dirige el comportamiento hacia abandonar la
organizacién, en busca de un puesto nuevo o por renuncia.

e Voz. La respuesta de voz implica tratar de mejorar las condiciones en forma
activa y constructiva, incluyendo sugerencias de mejora, analisis de los

problemas con los superiores.
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e Lealtad: la respuesta de lealtad implica esperar de manera pasiva pero

optimista que las condiciones mejore, incluso hablando a favor de la
organizacioén frente a criticas externas, con la confianza de que la gerencia
esta haciendo las cosas correctas.

e Negligencia: la respuesta negligente implica permitir pasivamente que las
condiciones empeoren, demostrando ausentismo o impuntualidad, poco

esfuerzo y mayor taza de errores.

Figura 2.5 Repuestas ante la insatisfaccion

Constructiva Destructiva

Activa SALIDA

Pasiva LEALTAD NEGLIGENCIA

Fuente: (Robbins y Judge, 2013).

La insatisfaccion laboral y las relaciones antagdnicas con los colegas de trabajo
predicen muchos comportamientos que las organizaciones consideran
indeseables, como abuso de sustancias, hurto en el trabajo, socializacion indebida
e impuntualidad. Los investigadores afirman que dichos comportamientos son
indicadores de un sindrome méas amplio denominado comportamiento desviado en
el lugar de trabajo. Si a los individuos no les gusta su ambiente laboral,
responderan de algin modo, aunque no siempre es facil predecir con exactitud
como lo hardn. Si los encargados de la organizacion quieren controlar
efectivamente las consecuencias indeseables de la insatisfaccion laboral, deberian
atacar las fuentes del problema: “La insatisfaccion”; en vez de intentar controlar

las distintas respuestas (Robbins y Judge, 2013).

La eliminacion de las fuentes de insatisfaccion conlleva, en cierta medida, a un

mejor rendimiento del trabajador, ocasionando una actitud positiva frente a la
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organizacion. Si existe insatisfaccion en el trabajo, estamos en presencia de un

quiebre en las relaciones trabajador-patron (Garzon, 2005).

2.4.5 Importancia de la satisfaccion laboral

Como se ha mencionado anteriormente, un gran numero de autores se han
interesado en el estudio de la Satisfaccion laboral, ya que la han considerado de
suma importancia para el éxito y supervivencia de las organizaciones y para lograr

el bienestar psicolégico de los empleados.

Sanchez, Artacho, Fuentes y Lopez (2007) plantean los siguientes aspectos por

los cuales es importante considerar la satisfaccion laboral en las empresas:

e Considerando que la satisfaccion laboral es un objetivo conveniente en la
politica de direccion, es necesario disponer de una medida de la misma

como criterio de evaluacion de esta politica.

e Un sintoma de mal funcionamiento de la organizacibn es una baja
satisfaccion de los empleados ya que provocard una alta incidencia en
aspectos como absentismo, rotacion, desempefio, estrés, etc. Por el
contrario, una alta satisfaccion laboral puede favorecer el logro de

resultados positivos.

e La satisfaccion en el trabajo y la calidad se encuentran ligadas, ya que una
organizacién no puede aspirar a niveles altos de calidad en producto o

servicio si su plantilla no se encuentra satisfecha.

e La satisfaccion laboral también se encuentra relacionada con el capital
humano, es decir la importancia del capital humano en la organizacion debe
conducir a una optimizacion en la gestion de recursos humanos y al
establecimiento de incentivos que alienten la innovacion, motivacion y

productividad de los empleados.
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e La satisfaccion laboral tiene un impacto en los costos. Esto debido a que el

costo de no tener un andlisis detallado sobre los aspectos que influyen en
la satisfaccion de los colaboradores de una empresa, puede llegar a ser
sustancial, por lo cual es necesario conocer las cuestiones que afectan a
los empleados, ya que, cuanto mayor sea la disponibilidad de informacion,
mejor se podra responder y hacer frente a las problematicas que surjan,

reduciendo de este modo costos innecesarios para la organizacion.

A partir de esto se puede apreciar como la satisfaccion laboral trae beneficios
tanto para los trabajadores como a la organizacion. Omar (2010) menciona que la
satisfaccion laboral es importante a nivel individual, ya que proporciona felicidad
personal y laboral a las personas dentro de su trabajo; y a nivel organizacional
puede ser una razon para que los trabajadores sean eficientes y realcen su trabajo

de manera adecuada con calidad.

Si se toma en cuenta que la felicidad en el trabajo influye positivamente en la
satisfaccion con la vida en general, y que la satisfaccion personal hace que la
gente trabaja de manera mas eficiente y méas eficaz, podriamos justificar cualquier
accion en favor de la Satisfaccion, ya que la satisfaccion en el trabajo puede ser

una de las razones de la felicidad personal y laboral de un trabajador.

-98 -



UMSNH
Maestria en Administracion FCCA

@
s

3. FUNDAMENTOS TEORICOS DE LOS PROGRAMAS PSICOLOGICOS
DE INTERVENCION

En este capitulo se desarrollaran aspectos basicos a cerca de los programas de
intervencidn psicologicos y se detallaran las bases que se tomaron en cuenta para
la planeacion y realizacion del programa que se utilizara en esta investigacion la
cual pretende influir en los factores motivacionales de Herzberg: logro,

reconocimiento y crecimiento psicolégico.

3.1 Programas psicolégicos de intervencion

A lo largo del tiempo el hombre se ha interesado por crear herramientas que le
faciliten sus labores, se ha logrado construir novedosas herramientas y utensilios
que hoy en dia siguen siendo de gran utilidad para realizar las tareas manuales.
Sin embargo estas herramientas van mas alla de lo material, ya que al
considerarse la conducta humana como un elemento importante para el
funcionamiento de las organizaciones y de la sociedad, los estudios por investigar
sobre aquellos factores que mejoran el bienestar de las personas y las hacen mas

funcionales, han tomado gran importancia.

A partir de esto, diversos psicologos, administradores, ingenieros y demas
profesionistas, han buscado implementar distintas practicas que mejoren la
situacion de sus colaboradores dentro de las empresas, esto con la finalidad de

gue se logren los objetivos organizacionales.

3.1.1 Definicién y aspectos generales

Para el Psicologo, los Programas de intervenciobn son una herramienta
importante, ya que a partir de ellos se pueden realizar entremetimientos grupales
respecto a distintas problematicas relacionadas al comportamiento de las
personas. Estos programas pueden ser aplicados en distintos campos como, el
escolar, el social, el laboral, etc. Hernandez y Sanchez (2007) definen los

programas de intervencion como entrenamientos de determinadas habilidades
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para responder de forma adecuada a antecedentes y consecuencias ambientales

e individuales que mantienen la conducta, las cogniciones y las emociones.

Es asi que a partir de que se observa alguna problematica relacionada con el
comportamiento humano o que se desee potencializar algin aspecto de éste, el
psicologo podra planear un programa que intervenga en ese factor a tratar,
modificar o incrementar. Martin y Mosteiro (2012) plantea que el éxito de un
Programa radica en adaptarlo a las necesidades de cada caso y a los objetivos

gue se desean alcanzar.

3.1.2 Tipos de programas

Dentro de las técnicas e instrumentos psicoterapéuticos mas utilizados para la

planeacién de los programas psicoldgicos se encuentran los siguientes:

e Conductuales: en este tipo de intervenciones se trabaja con el
entrenamiento de la conducta a partir de reforzar actitudes positivas; se
pretende la modificacion de los antecedentes y consecuencias de la

conducta afin de modificarla.

e Humanistas: se trabaja con la percepcidn subjetiva de las situaciones, se
centra en el aqui y el ahora de la experiencia actual e inmediata,

concediendo poca importancia a antecedentes histéricos.

e Psicodindmicas: en este tipo de intervenciones se utiliza la dramatizacion
como herramienta para representar problematicas, con el fin de llegar al
andlisis de la probleméatica y a su resolucion, se utiliza la confrontacion

como medio para identificar las problematicas.

e Familiares: en estas intervenciones se trabaja con problematicas
familiares en donde se incluye a los miembros de éstas familias para

afrontar problematicas relacionadas con estas.

-100 -



UMSNH
Maestria en Administracion FCCA

@
s

e Cognitivos: en estas intervenciones se busca la deteccion de

pensamientos, el entrenamiento de habilidades sociales, asi como solucion
de problemas y toma de decisiones. Se trabaja con la reestructuracion
cognitiva a partir de la evaluacion de los pensamientos (Martin y Mosteiro,
2012).

e Psicologia Positiva: este tipo de intervenciones busca comprender los
procesos que subyacen a las cualidades y emociones positivas del ser
humano. Se pretende proveer e investigar aguellos aspectos relacionados
con el bienestar y la felicidad humana (Cuadra et al., 2010). Dentro de este
enfoque entra la inteligencia emocional, la cual tiene que ver con el

desarrollo de habilidades para el manejo e identificacién de las emociones.

Tomando en cuenta que el propdésito del programa que se aplicarhd en esta
investigacion es intervenir en los factores de logro, reconocimiento y crecimiento
psicoldgico para que estos causen un impacto positivo en la satisfaccion laboral de
los trabajadores, se utilizara la psicologia positiva y el enfoque cognitivo; ya que se
pretende trabajar con las cualidades, virtudes y emociones positivas de los
colaboradores, asi como reestructurar los pensamientos que surgen de la

cognicion.

En el siguiente apartado se explicaran los fundamentos tedricos que se tomaron

en cuenta para la realizacion del programa.

3.2 Bases para la realizacién del programa que se presenta en esta
investigacion

La motivacion de un grupo de personas depende de una decision interna, sin
embargo las personas estan en relacion constante con su entorno y con otros
seres humanos quienes, a través de la educacion, la cultura y a influencia social
tiene la capacidad de crear condiciones que puedan llegar a influir la conducta, y
aunque esta influencia nunca es determinante en nuestra manera de actuar o de

sentir, no es posible desconocer su existencia; es decir la persona siempre
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conserva dentro de si misma la capacidad de elegir cobmo resultara afectada por

los estimulos del exterior y los generados por ella para motivarse o no. Por ello, un
individuo solamente pude motivarse a si mismo; ya sea por la cultura que ha
adoptado, la educacion asimilada o la influencia que ha recibido, en su vida
tendera a sentirse motivado por algunos estimulos en particular, como si algo de
afuera tuviera el poder de motivarlo (Zepeda, 1999). Es asi que para explicar la
relacion que tienen los factores motivacionales con la satisfaccion laboral de los
trabajadores se presenta la teoria de Herzberg que brinda una postura respecto a

estas cuestiones.

3.2.1 Lateoria de los dos factores de Herzberg

A continuacién se explicara la postura tedrica de Herzberg sobre los factores
motivacionales que causan la Satisfaccién Laboral y los factores de higiene que

contribuyen a que no exista insatisfaccion.

3.2.1.1 Desarrollo de la teoria

Cuando Frederick Herzberg investigd las fuentes de motivacién, descubrié una
dicotomia por un lado, las cosas que motivan y causan satisfaccion a las personas
en el trabajo y por el otro las que les causan insatisfaccion. Herzberg (1987)
planteé que soélo se puede hablar de motivacion cuando se tiene un generador
propio.

Al desarrollar su teoria de los dos factores explic6 que no todos los factores
laborales motivan a los empleados. La presencia o0 ausencia de ciertas
caracteristicas en el trabajo, o factores de higiene, tal vez satisfagan algunas
necesidades de los empleados, pero no los conducen a la satisfaccion ni a la
motivacion. Los factores que las personas encuentran intrinsecamente
gratificantes, por ejemplo los logros, el reconociendo, la responsabilidad y el
crecimiento, actian como motivadores y producen la satisfaccion laboral (Robbins
y Decenzo, 2002).
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Herzberg consideré que la satisfaccion laboral ocurre como una reaccion a la

presencia de “motivadores” (factores de contenido del trabajo) tales como el logro,
el reconocimiento por el trabajo, la responsabilidad y las oportunidades para el
desarrollo personal. Todos estos factores tienen en comun su relacion con las
necesidades de crecimiento y auto desarrollo de las personas. Herzberg plante6
que la insatisfaccion en el trabajo, es una reaccion a la presencia de elementos
inadecuados en el contexto de  trabajo, como politicas administrativas,
condiciones de trabajo, salarios bajos, etc. Todos estos factores de insatisfaccion
o de higiene son relevantes por que la persona tiene la necesidad de evitarlos de

la misma maneta que debe eludir sus consecuencias (Galaz, 2003).
Para Herzberg existen dos factores importantes dentro del trabajo:

1. Factores higiénicos. Son las condiciones que rodean al individuo cuando
trabaja, incluyendo los aspectos fisicos y ambientales del trabajo. Estos factores
poseen una capacidad muy limitada para influir en el comportamiento de los
trabajadores, cuando estos factores son Optimos, simplemente evitan la

insatisfaccion. Ejemplo de estos factores son:

e Condiciones de trabajo y entorno laboral.

e Politicas de la empresa y de la administracion.
e Relaciones con el supervisor.

e Salarios.

e Estabilidad en el cargo.

e Relacion con los colegas.

e Seguridad en el puesto (Chiavenato, 2011).

e Prestaciones (Medina, 2001).

Los factores higiénicos no entusiasman a las personas, pero si las afectan cuando
no estan presentes en el ambiente de trabajo, es decir, que su ausencia provoca
una insatisfaccion y acciones encaminadas a obtenerlas en el menor tiempo
posible. Asi, una vez alcanzados, dejan de dirigir la conducta de las personas,

hasta que se vuelven a percibir su ausencia (Zepeda, 1999).
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2. Factores motivacionales. También conocidos como factores satisfactores, de

motivacion o intrinsecos (Mufioz, 2005); estos factores estan relacionados con el
contenido, las tareas y los deberes relacionados con el cargo. Producen un efecto
de satisfaccion duradera y un aumento de la productividad muy por encima de los
niveles normales. Involucran sentimientos de realizacion, de crecimiento y de
crecimiento profesional, manifiestos en la ejecucion de taras y actividades que
contribuyen en gran desafio y tienen un gran significado para el trabajo. Cuando
los factores motivacionales son optimos elevan la satisfaccion; si son precarios, la
reducen. Por esto se les denominan “factores de satisfaccion”. Ejemplo de estos

son:

e Reconocimiento.

e Trabajo gratificante.

e Delegacion de la responsabilidad.

e Posibilidades de Ascensos.

e Utilizacion plena de las habilidades personales.
e Libertad de decidir cdmo realizar el trabajo.

e Formulacion de objetivos y evaluacion relacionada con ellos.
e Simplificacion del cargo.

e Posibilidad de desarrollo de carrera.

e Capacitacion (Franklin y Krieger, 2011).

e Realizacion.

e Elamor (Medina, 2001).

Estos factores motivacionales con su presencia animan al individuo a continuar
en las acciones que lo conducen al logro de sus objetivos, pero que, una vez
alcanzados, no dejan de dirigir e impulsar la conducta, sino que su efecto

permanece aun cuando se ha logrado lo que se desea (Zepeda, 1999).

Es asi que se considera que la satisfaccion en el puesto de trabajo depende del
contenido o las actividades desafiantes y estimulantes que implica, es decir surge

a partir de los factores motivacionales. Mientras que la insatisfaccion esta en
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funcién del ambiente, es decir del contexto general del puesto, de los factores

higiénicos (Chiavenato, 2011).

En la Figura 3.1 se muestran los dos grupos de factores de Herzberg, los factores

de contexto (de higiene, de insatisfaccion, extrinsecos) y los factores de contenido

(motivadores, de satisfaccion, intrinseco).

Figura 3.1 Teoria de Herzberg

TEORIA DE HERZBERG

FACTORES DE
CONTEXTO

EXTRINSECOS

De higiene
De insatisfaccion

Fuente: (Medina, 2001).

FACTORES DE
CONTENIDO

INTRINSECOS

e Motivadores
e De satisfaccion

La conclusion de Herzberg fue que los factores que contribuyen a la motivacion y

a la satisfaccién laboral son distintos e independientes de aquellos que provocan

insatisfaccion y que,
altos niveles de motivacion (Briones, 2014).

3.2.1.2 Investigacion de Herzberg

la retribucion por si sola, no es suficiente para mantener

Herzberg (1987) trato de explicar su teoria a partir de diversos estudios que fueron

corroborados por muchas investigaciones en los cuales se utilizaron distintos

procedimientos. Estos estudios afirmaron que los factores involucrados en
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producir satisfaccion (y motivacion) en el trabajo estan separados y son diferentes

de los factores que conducen a la insatisfaccion laboral (ver Figura 3.2). De esta
manera dependiendo de si se esta estudiando la satisfaccion o la insatisfaccion
laboral, se deduce que estos dos sentimientos no son uno el opuesto del otro. Lo
opuesto a la satisfaccion laboral no es la insatisfaccion laboral, sino, mas bien, la
no-satisfaccion laboral; y, de forma similar, lo opuesto a la insatisfaccion laboral no

es la satisfaccion laboral, sino la no-insatisfaccion laboral.

Para comprender el comportamiento de las personas en su trabajo Herzberg
explico las siguientes cuestiones. Consideré que los seres humanos tienen dos
necesidades, las primeras surgen de la naturaleza animal de la humanidad, es
decir, el impulso innato que nos lleva a evitar las amenazas del entorno, las
denominadas necesidades biologicas basicas. Las otras necesidades son las de
crecimiento que se refieren a la capacidad de logro y, a través del logro, crecer

psicolégicamente.

A partir de esto los estimulos para las necesidades de crecimiento son las tareas
gue inducen al crecimiento; en el marco de las empresas, son el contenido del
trabajo. Los estimulos que inducen a comportamientos que buscan evitar el dolor

se hallan, por el contrario, en el ambiente del trabajo.

Los factores de crecimiento o motivadores que son intrinsecos al trabajo son:
logro, reconocimiento, el trabajo en si, la responsabilidad, el ascenso y el
crecimiento. Los factores de evitacion de la insatisfaccion o de higiene que son
extrinsecos al trabajo incluyen: politica y administracion de la empresa,
supervision, relaciones interpersonales, condiciones de trabajo, salario, estatus y

seguridad.

En la figura 3.2, realizado a partir de una muestra de 1, 685 empleados, se
observa una combinacién de los factores involucrados en causar satisfaccion en el
trabajo e insatisfaccién en el trabajo. Los resultados indican que los motivadores
fueron la causa principal de satisfaccion, y que los factores de higiene fueron la

causa principal de infelicidad en el trabajo.
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Entre los empleados, que fueron estudiados en 12 investigaciones diferentes,

habia supervisores de nivel bajo, mujeres profesionales, administradores
agricolas, hombres a punto de retirarse de cargos gerenciales, personal de
mantenimiento hospitalario, supervisores industriales, enfermeras, manipuladores
de alimentos, oficiales militares, ingenieros, cientificos, amas de casa, profesores,

técnicos, mujeres ensambladoras, capataces finlandeses e ingenieros hingaros.

Se les pregunté qué hechos laborales habian sucedido en su trabajo que les
hubiesen provocado una satisfaccion o insatisfaccion personal extrema. Sus
respuestas aparecen desglosadas en el cuadro como porcentaje del total de

hechos laborales “positivos” y del total de hechos laborales “negativos”.

Como ilustracién, una respuesta tipica sobre logro que habia tenido un efecto
negativo en el empleado fue: “Me senti infeliz porque no hice el trabajo en forma
satisfactoria”. Una respuesta tipica en el reducido niumero de hechos laborales
positivos en politica y administracion de la empresa fue: “Me senti feliz porque la
compainiia reorganizé la seccién, de forma que yo ya no tuve que reportar mas a la
persona con quien no me llevaba bien”. Como muestra la parte inferior derecha del
cuadro, de todos los factores que contribuyeron a la satisfaccion laboral, el 81%
fueron motivadores; y de todos los factores que contribuyeron a la insatisfaccién

de los empleados en su trabajo, el 69% incluyd elementos de higiene.
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Figura 3.2 Factores que afectan las actitudes en el trabajo, de acuerdo a doce

investigaciones

Factores que caracterizan 1,844 eventos en el Factores que caracterizan 1,753 eventos en el
trabajo que llevaron a insatisfaccion extrema trabajo que llevaron a satisfaccion extrema

hiiecuencld 50% 40 30 20 10 0 10 20 30 40 50%

porcentual

Motivadores responsabilidad

intrinsecos

crecimiento

Politicas .
Supervision |:.
relacién con supervisor :.
condiciones de trabajo |:I

Motivadores salario :-
extrinsecos

relacion con los pares

vida personal |:I
relacién con subordinados :-
seguridad |:.

Total de todos los factores que contribuyen a la Total de todos los factores que contribuyen a
insatisfaccion en el trabajo la satisfaccion en el trabajo

Frecuencia 80% 60 40 20 0 20 40 60 80%

porcentual
31 Motivadores 81
69 Higiene -

Fuente: Elaboracion propia basado en Herzberg (1987).
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Herzberg basandose en su modelo tedrico, propone para incrementar la

satisfaccion en el puesto de trabajo un sistema que denomind enriquecimiento del
trabajo. Este consiste en un procedimiento de redefinicion del contenido del
trabajo con el fin de conseguir la mayor satisfaccion de las necesidades superiores
de quien lo desempefa. Para lograr esto, los puestos de trabajo se deberan
disefiar de modo que impliquen el mayor reto para el individuo, de modo que éste
pueda tener experiencias de logro, autoestima, promocién y autorrealizacién al
realizar las tareas incluidas en el trabajo. El enriquecimiento del trabajo
proporciona a las personas la oportunidad de crecer psicolégica vy
profesionalmente (Palomo, 2010). EIl enriquecimiento laboral da al empleado la
posibilidad del crecimiento psicologico (Herzberg, 1987).

3.2.1.3 Factores motivacionales y factores higiénicos

A partir de esta teoria se pueden identificar los siguientes factores motivacionales

(Factores de contenido, intrinsecos o de satisfaccion):

e Logro

e Reconocimiento

e Trabajo en si mismo
¢ Responsabilidad

e Ascenso

e Crecimiento
Estos factores involucran aspectos como:

e Crecimiento psicolégico (capacidad de logro y, a través del logro, crecer
psicolégicamente).

e Crecimiento profesional

e Desarrollo personal

e Desarrollo psicologico

e Utilizacion plena de las habilidades personales.

e Capacitacion (Franklin y Krieger, 2011).
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e Realizacion.

e El amor (Medina, 2001).

Dentro de los factores motivacionales se encuentran los siguientes aspectos:

@
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e Logro. Este factor hace referencia a la posibilidad de llegar a alcanzar los

objetivos de la tarea, para Herzberg este elemento motivador es el mas

importante (Gomez et al., 2000). Dentro de este factor se categorizan todas

las respuestas en las que el trabajador mencione sentimientos de

satisfaccion personal de terminar su trabajo, que impliquen algun éxito o

fracaso especifico, de resolver problemas, de ver los resultados de los

esfuerzos propios (Mufioz, 2005), asi como el cumplimiento de los objetivos

gue se han planteado o el alcance de los resultados esperados (Correa,

2012).

e Reconocimiento. En este factor entran todos los hechos o situaciones que

refieren a trabajos bien realizados o realizaciones personales que son

reforzados o elogiados y castigadas, cualquier acto de reconocimiento sea

observacion, elogio o critica (Mufioz, 2005).

e El trabajo en si. Incluye los eventos que se refieren al contenido real del

trabajo, las cuestiones positivas o0 negativas; ya sea que el trabajo se

considere como interesante o aburridor, variado o de rutina, creativo o

anulador, excesivamente facil o excesivamente dificil, retador o no exigente

(Muiioz, 2005).

e Responsabilidad. Este factor involucra las situaciones que se refieren

tanto a la responsabilidad como a la autoridad en relacion con el trabajo. Es

decir, cuestiones que refieren a la autonomia que tiene el empleado sobre

su propio trabajo o a la responsabilidad por el trabajo de otros (Mufioz,

2005).
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e Ascenso: Dentro de este factor se categorizan acontecimientos en los que

los trabajadores mencionan que se les presenté un cambio hacia arriba en

el status o en el cargo que ocupa la organizacion. Recibir o no promocion
deseada (Mufioz, 2005).

e Crecimiento. Los eventos o situaciones que entran en este factor hacen

referencia al aprendizaje de nuevas habilidades asi como el desarrollo de

las mismas, con mayores posibilidades de progreso dentro de la actual

especialidad ocupacional o en otras, al igual que dificultades de crecimiento

por falta de educacion formal (Mufioz, 2005).

En la tabla 3.1 se muestra la descripcién de los factores motivacionales y los

factores higiénicos.

Tabla 3.1 Descripcion de los factores motivacionales y de higiene

1. Logro

2. Reconocimiento

3. El trabajo en si

4. Responsabilidad

5. Ascenso

6. Crecimiento

Factores motivacionales

Metas alcanzadas, resultados o rendimiento del trabajo,

sentimiento del deber cumplido

De su trabajo: procedentes del jefe, compafieros,

subordinados, etc. Elogios y censuras.

Trabajo atrayente, creativo, desafiante, variado; o todo

lo contrario.

Nivel de supervisién, Responsable de su propio trabajo
o del de otros. Trabajo importante.

Cambio de nivel o puesto. Posibilidad de ascenso.
Recibir o no promocion deseada.

Aprendizaje de nuevas habilidades, capacitacion formal.
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7. Politicas de la

empresa

8. Supervision

9. Condiciones de

trabajo

10. Relaciones

interpersonales

11. Salario

12. Seguridad

13. Status

14. Vida personal
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Factores de higiene

Competencia de la organizacion y direccion de la
empresa. Claridad en las politicas.

Supervisor competente o incompetente, que delega bien

o trata de hacer todo, es critico, actla con favoritismo.

Ambiente fisico, iluminacion, temperatura, herramientas,
espacios, ventilacion, apariencia general lugar de

trabajo, cantidad de trabajo, recursos para desarrollarlo.

Relaciones con superiores, colegas y subordinados:
amistosas, hostiles, honestas, deshonestas,

cooperacion o falta de ella.

Sueldo, primas, bonificaciones, ventajas econémicas.

Estabilidad o inestabilidad, presencia se seguridad o
inseguridad en el trabajo.

Importancia o no de su puesto en la organizacion.

Aspectos del trabajo que afectan la vida personal y

generan sentimientos hacia el trabajo

Fuente: (Mufioz, 2005).

Al realizar el programa psicologico se pretende impactar positivamente en algunos

factores motivacionales intrinsecos. En la figura 3.3 se muestran los factores que

se integran en el programa psicoldgico los cuales son: logro, reconocimiento y

crecimiento psicolégico; se eligieron éstos factores motivacionales debido a que

los demas no pueden ser intervenidos psicolégicamente, tales como el trabajo en

si mismo, la responsabilidad y el ascenso, ya que estos dependen de los

dirigentes de las organizaciones.
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Figura 3.3 Factores motivacionales tomados en cuenta para el programa

psicolégico

Capacidad de logro

Factores
motivacionales

cuenta para el Reconocimiento

programa
psicoldgico

reconocimiento

Crecimiento Identificaciéon y
psicoldgico utilizacion de
habilidades

Fuente: Elaboracion propia con base en Herzberg (1987).

3.2.1.4 Investigaciones basadas en la teoria de los dos factores de Frederick
Herzberg

Mufioz en 2005, realiz6 un estudio en donde investigo la influencia de los factores
motivacionales y los factores higiénicos en la satisfaccion e insatisfaccion de los
trabajadores de la Fundacion Instituto tecnolégico Comfenalco de la ciudad de

Cartagena Colombia.

Encontr6 que los factores que mas contribuyen a generar satisfaccion en los
empleados son los motivacionales. Su investigacién arroj0 los siguientes
resultados: el factor de logro representd un 22.26%, reconocimiento un 17.01%,
responsabilidad 11.86%, trabajo en si 9.79%, crecimiento 8.76 y asenso 6.7%,

sumando en total 76.29% en los eventos de satisfaccion de los empleados. Con
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esto se aporto evidencia a favor de la teoria de Herzberg sobre la postura de que

la satisfaccion esta asociada a la presencia de los factores de motivacion (Véase

tabla 3.2).

Tabla 3.2 Distribucidn de los eventos de satisfaccion por factor

Eventos de satisfaccion

Factores Frecuencia | Porcentaje | Acumulado
L ogroe 43 22,1696 22 16%
Reconocinismio 33 17 01%6 29 18%
Responsalkilidad 23 11 869 51,03%:
El trabaijo en si 19 9. 79% G50.582%
Crecimiento 17 8, TE9% 59, 59%
Amcenso 13 5, 0% 7B, 2O%
Politica w Administracicon 11 5 673% 21 96%
Seguridad 8 4. 129% 85 08%:
Wida perscnal =] 4 129% 90,21%
Relaciones Interpersonales 7 =5, 619% 93 81%
Estatus o =2 559 S5 39%
Salarno 3 1,559 o7 . 94%
Condiciones de trabajo 3 1,.55% 99 48%
Supenyision 1 0, 52%9% 100, 00%
o L] 0, 00%% 100, 00%
Todal 194 100, 0
Fuente: (Mufioz, 2005).
En la tabla 3.3 se muestra la distribucibn porcentual de los eventos de

satisfaccion e insatisfaccion, generados por los factores de motivacion que se

presentaron en dicha investigacion.

Tabla 3.3 Distribucién de los eventos de satisfaccion e insatisfaccion generados por

los factores de motivacion

Factores Insatisfaccion | Satisfaccion | Total
Logro 4.44% 95,56% 100%
Reconocimiento 13,15% 86,85% 100%
El trabajo en =i 26, 90% ¥3,10% 100%
Responsabilidad 8.00% 92,00% 100%
Ascenso 35,00% G5, 00% 100%
Crecimiento 10,50% 89,50% 100%

Fuente: (Mufioz, 2005).
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A partir de estos resultados se determiné que los factores motivadores tenian un

impacto mayor en la satisfaccion de los trabajadores.

Navarro, Llinares, y Montafiana (2010), realizaron una investigacién con
profesionales de la construccion de Valencia, Espafia, para determinar los
factores que les causaban satisfaccion. Encontraron que los factores de
satisfaccion laboral mas importantes en su investigacion eran aquellos
relacionados con la naturaleza y el contenido del trabajo, es decir, los factores
intrinsecos que menciona Herzberg. Fueron el logro, el reconocimiento obtenido
por parte del cliente y el reto cotidiano que supone su actividad laboral, los

factores motivadores mas importantes para estos trabajadores.

Otro estudio sobre factores internos y externos causantes de motivacion, fue
aplicado a trabajadores docentes de la una Universidad de Ecuador. Este estudio
mostrd que existia un grado superior de satisfaccion de los profesores asociado a
los factores internos, tales como el “trabajo en si”. Mientras que un nivel
perceptiblemente bajo de la satisfaccion correspondia a factores externos tal como

el “salario” (Cabezas y Ramos, 2012).

De la misma manera Correa (2012) se interesdé por determinar si los factores
higiénicos, principalmente el salario, eran suficientes para motivar a los empleados
en el sector de la salud, encontrando que las afirmaciones de Herzberg sobre
gue la motivacion se da solo a través de los factores motivacionales es verdad.
Sin embargo encontré6 que el motivo por el que las organizaciones siguen
motivando al personal, y los empleados siguen solicitando como motivador,
distintos factores de tipo higiénicos, como el dinero; es por desconocimiento de los

factores motivacionales o por costumbre.

En el mismo sentido de éstas investigaciones Arévalo, Alvarez y Miles (2001),
realizaron un estudio con la poblacién espafiola, en la cual concluyeron que si
bien los factores higiénicos ayudaban a evitar la insatisfaccion, estos factores no
ayudaban a mejorar los niveles de satisfaccion, ya que solo los factores

motivacionales lograran afectarlos.
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3.2.2 Enfoques Psicologicos: Psicologia positiva: inteligencia emocional y
enfoque cognitivo

A continuacion se explican las diferentes posturas psicolégicas en las que se

basaré el programa de intervencion.

3.2.2.1 Psicologia positiva

Por lo general la psicologia ha sido asociada con trastornos y patologias mentales,
asi como desordenes de la conducta que evitan que las personas sean
funcionales y se desarrollen adecuadamente. A partir de concepciones como
estas, se podria interpretar que la Psicologia se centra en aquellos aspectos
negativos del individuo prestando atencion Unicamente a las deficiencias del ser
humano. Sin embargo enfoques como el de la psicologia positiva tratan de
proporcionar otro parametro respecto a esta idea. Gonzalez (2004) plantea que la
psicologia positiva se centra en las cualidades positivas del individuo, identificando
factores importantes para el ser humano como son el bienestar subjetivo, el
optimismo y la felicidad. Salmurri (2004) define la felicidad como un sentimiento,
un estado de animo caracterizado por emociones de satisfaccion, agrado y placer.
De esta manera las Psicologia Positiva se encarga del estudio y la comprension
de los procesos y mecanismos que subyacen a las fortalezas y virtudes del ser

humano y le permiten alcanzar la felicidad y funcionalidad.

Esta postura surgié en 1998, cuando Martin Seligman siendo presidente de la
American Psychological Association (APA), junto con sus colaboradores acufiaron
el nombre de Psicologia Positiva, para hacer referencia a las investigaciones vy
practicas psicolégicas que tuvieran el propésito de descubrir y promover los
factores que permiten que las personas y las comunidades vivan plenamente. A
partir de esto se considera que la psicologia positiva se encarga de estudiar la
capacidad humana para generar orden y significado a las experiencias,

enfatizando el potencial creativo de los individuos y las diversas maneras en las
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que construyen una buena vida. Entre los temas que se consideran importantes

dentro de la Psicologia positiva se encuentran los siguientes:

e La felicidad.

e Las emociones positivas.

e El optimismo.

e Los valores.

e Las metasy logros.

e Las experiencias optimas.

e El bienestar fisico.

e La espiritualidad.

e Las relaciones interpersonales positivas.
e La creatividad.

e La gratitud.

e La sabiduria.

e El bienestar en el trabajo.

e La capacidad de reponerse tras la adversidad (resiliencia).

e Las fortalezas personales (Tarragona, 2012).

El tomar el enfoque de la Psicologia Positiva no es desconocer que las personas
sufren y que se enfrentan a situaciones dificiles que pudieran impactar en su
salud mental, sin embargo este enfoque se encarga de potenciar aquellos
aspectos que funcionan bien en la persona, aquellas fortalezas que le permitiran
afrontar estas situaciones problematicas que se le presenten. En la siguiente tabla
3.4 se muestra como aborda este enfoque diversas areas de la psicologia
(Castro, 2010).
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Tabla 3.4 Enfoque de la Psicologia Positiva

AREAS DE LA ABORDAJE PROPUESTO POR LA PSICOLOGIA
PSICOLOGIA POSITIVA

Se valtan los aspectos adaptativos, el potencial de las
Evaluacion y personas, las fortalezas, el bienestar psicoldgico, los

diagnéstico recursos, la creatividad.

Se trabaja sobre los rasgos positivos y el cultivo de las
fortalezas. El cambio positivo se logra aumentando las
capacidades recilientes del paciente, la frecuencia de
Areaciinica emociones positiva, el significado de la vida, la
realizacion de actividades intencionales para aumentar

el bienestar.

Se trabaja sobre la potenciacion de las virtudes

organizacionales, el incremento del bienestar laboral
Area Laboral por sobre el dinero o la productividad, el capital
psicoldgico de los miembros de la organizacion.

Se trabaja sobre las fortalezas personales y como se

aplican a diferentes contextos. Se entrenan las
Area educativa capacidades metacognitivas, la motivacion, la
inteligencia emocional y la practica.

Fuente: elaboracién propia a partir de Castro (2010).
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Dentro de este enfoque psicologico las fortalezas personales juegan un papel

importante ya que se considera que estas no son un elemento aislado del
bienestar, éstas son consideradas presente en el bienestar y subyacen a todos

los factores que conducen a una vida plena (Tarragona, 2012).

3.2.2.1.1 La Psicologia Positiva en las organizaciones

Este enfoque de la psicologia trabaja con la concepcidon de Organizacion
Saludable. Su interés recae en las fortalezas de los colaboradores de la
organizacién, ya que las personas son mas capaces de lograr sus objetivos
cuando usan sus propias fortalezas, ya que se comprometen mas con el trabajo y
mejoran su desempefio. Estas fortalezas son entendidas como capacidades
preexistentes para comportarse, pensar o sentir de una forma especifica. Luthans
y Avolio (2007) citado por Castro (2010), definen el concepto de capital psicoldgico
como el estado psicolégico positivo caracterizado por la autoeficacia para llevar
cabo una actividad desafiante, hacer una atribucién positiva sobre el éxito actual
y futuro, perseverar en la busqueda de objetivos y fortalecerse en la adversidad.
Este autor mostré que los individuos con mas capital psicologico tienen mejor
rendimiento en sus actividades, menos ausentismo laboral y presentan mayor
compromiso con su trabajo. En este enfoque se plantea el trabajo en equipo ya
gue las debilidades que se presenten en algun empleado pueden ser reforzadas

por las fortalezas de otro, y de esta manera cumplir los objetivos deseados.

Para Omar (2010) el Capital psicoldgico se integra a partir de la combinacion de
los conceptos: esperanza, resiliencia, optimismo y autoeficacia. De esta manera

considera que este estado psicoldgico positivo tiene las siguientes caracteristicas:

1. Poseer confianza (autoeficacia) para realizar con éxito una tarea
desafiante.

2. Realizar una atribucion positiva (optimismo) sobre el éxito actual y
futuro.

3. Perseverar en la busqueda de os objetivos y metas (esperanza).
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4. A pesar de estar presionado por conflictos y problemas, fortalecerse en

la adversidad (resiliencia) para alcanzar el éxito.

Carr (2007) plantea que el principal objetivo de la psicologia positiva es
comprender y facilitar la felicidad y el bienestar subjetivo, considerando que esto
tiene que ver con experimentar sensaciones positivas como la alegria o la
serenidad. La felicidad debe estar asociada a emociones positivas que tienen que
ver con el pasado, el presente y el futuro. Las emociones relacionadas con el
futuro son el optimismo, la esperanza, la seguridad, la fe y la confianza. Las
asociadas con el pasado son la satisfaccion, la realizacion personal y la serenidad.
Y las relacionadas con el presente son las placenteras y las gratificantes; las
primeras tienen que ver con lo monetario y las segundas son las mas duraderas y

corresponden a cuestiones no monetarias.

Otro aspecto que destaca la importancia de la Psicologia positiva dentro de las
organizaciones es el contrarrestar la realizacidbn de practicas que no por ser
comunes dejan de ser nocivas, deplorables y a la larga improductivas, ya que al
desmoralizar a los colaboradores de una empresa no se esperara obtener mejores

resultados como organizacion (Trevifio y Garcia, 2012).

3.2.2.1.2 Inteligencia emocional

Las investigaciones sobre “inteligencia” donde se estudiaban las capacidades de
pensar, entender y hacer uso de la logica, han ido més alla de éstos conceptos; ha
surgido un interés por atribuir a la inteligencia caracteristicas relacionadas con el
autoconocimiento y la sensibilidad frente a otros, esto debido a la importancia de
la inteligencia personal, tanto en la vida profesional como en la privada. A partir
de esto Garder citado por Martin y Boeck (2002) menciona que la inteligencia
emocional debe ponerse por encima de otras formas de inteligencia, ya que esta

trata de asumir control sobre las inteligencias de orden primario.

Este concepto fue propuesto por los psicologos Peter Salovey y John Mayer

(1990), la definen como la capacidad que tiene un individuo para controlar o
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administrar sus emociones, lo cual implica saber utilizar el sentimiento adecuado
para cada problema (Carrillo, 2003). Consideraron cinco aspectos principales que

la constituyen, estos se muestran en la figura 3.4.

Figura 3.4 Aspectos de Peter Salovey que constituyen la inteligencia emocional

1. La
autoconciencia o
conocimiento de

las propias
emociones

5. El manejo de
las relaciones o
habilidades
sociales

4. La empatiao
reconocimiento
de emociones
en los demas

2. El autocontrol
0 manejo de las
emociones

3. La
automotivacion

Fuente: Elaboracion propia a partir de Salovey y Mayer (1990).

Diversos teéricos se han interesado por este tema, Palmero y Martinez (2008)
explicaron que la inteligencia emocional (IE) hace referencia a los procesos
implicados en el reconocimiento, uso, comprension y manejo de los estados

emocionales de uno mismo y de otros para resolver problemas y regular la
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conducta. La IE consiste en tener la capacidad para razonar sobre las emociones

y, por otro lado, procesar la informacion emocional para aumentar el

razonamiento.

Asi pues, entendemos la IE como un conjunto de cuatro habilidades relacionadas

con.

Percibir y expresar emociones de forman precisa
Usar la emocidn para facilitar la actividad cognitiva

Comprender las emociones

0N PR

Regular las emociones para el crecimiento personal y emocional.

Goleman (2012) menciona que cuando se habla de inteligencia emocional, se

identifican los siguientes puntos fundamentales:

1. Conocer las propias emociones. La conciencia de uno mismo, es decir, el
reconocer un sentimiento mientras ocurre, es la clave de la inteligencia
emocional. La capacidad de controlar sentimientos de un momento a otro
es fundamental para la comprensién de uno mismo. La incapacidad de
advertir o expresar nuestros auténticos sentimientos nos deja a merced de
los mismos. Las personas que tienen una mayor certidumbre con respecto
a sus sentimientos son mejores guias de su vida y tienen una nocidon mas
segura de lo que sienten realmente con respecto a las decisiones que

toman.

2. Manejar las emociones. Manejar los sentimientos para que sean
adecuados es una capacidad que se basa en la conciencia de uno mismo.
Las personas que carecen de esta capacidad luchan constante mente
contra sentimientos de afliccion, mientas aquellas que tienen desarrollada
este manejo, pueden recuperarse con mayor rapidez de algun conflicto que

se les presente.
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3. La propia motivacion. Ordenar las emociones al servicio de un objetivo es

esencial para prestar atencion, para la automotivacion, el dominio y para la
creatividad. El autodominio emocional consiste en postergar la gratificacién
y contener la impulsividad; este sirve de base para lograr cualquier objetivo
0 meta. Las personas que tienen esta capacidad llegan a ser mas

productivas y eficaces en cualquier tarea que emprendan.

4. Reconocer emociones en los demas. La empatia, es otra capacidad que
se basa en la autoconciencia emocional; las personas que tiene empatia
estdn mucho méas adaptadas a las sutiles sefiales sociales que indican lo
que otros necesitan o quieren. Esto brinda ventajas profesionales en el

campo administrativo.

5. Manejar las relaciones. El arte de las relaciones es, en gran medida, la
habilidad de manejar las emociones de los demas. Las personas que se
destacan bien en esta habilidad se desempefian bien en cualquier cosa

gue dependa de la interaccion con los demas.

Sin duda alguna el contar con inteligencia emocional traerd grandes beneficios a
las personas dentro de los diversos campos en los que se mueve. Carrillo (2003)
menciona que la inteligencia emocional permitird al individuo reaccionar de una
manera emocionalmente adecuada, es decir, reaccionar en forma armédnica en las
diferentes situaciones que se le presenten, lo cual traera beneficios, ya que esto
es de suma importancia para logra el éxito en las relaciones perenales, familiares,

laborales y sociales.

3.2.2.2 Enfoque cognitivo

Dentro de esta postura se considera a los procesos mentales o pensamientos
como causales internos que originan la conducta. Se preocupa por la manera en
gue los individuos entienden el mundo en el que viven y cdmo la cognicion lleva a

la persona a actuar de determinada manera en su entorno (Ramirez et al., 2008).

-123 -



UMSNH
Maestria en Administracion FCCA

@
s

Beck (1995) establece que este enfoque se basa en el Modelo Cognitivo que

plantea la hipétesis de que las percepciones de los eventos influyen sobre las
emociones y el comportamiento de los individuos. De esta manera los
sentimientos no estan determinados por las situaciones mismas, sino mas bien
por el modo como las personas interpretan estas situaciones. Asi, los sentimientos
de las personas estan asociados con su forma de pensar e interpretar una
situacion, por lo cual no es la situacion misma la que determina en forma directa lo

que sienten.

Una vez que se presenta una situacion, la persona interpreta de acuerdo a
creencias dicha situacion, surgiendo en ese momento pensamientos automaticos
los cuales carecen de razonamiento, brotando de manera automatica apareciendo
de manera veloz y breve. Las creencias en las que se basan estos pensamientos
automaticos influyen en la forma de ver una situacion y esa vision a su vez influye
en el modo de cémo piensa, siente y se comporta. Muchas veces estos
pensamientos son irreales y traen problemas de miedo, dolor, tristeza, a las

personas afectando su funcionamiento.

El trabajo en esta area es evaluar los pensamientos automaticos y creencias, con
la finalidad de demostrar su irracionalidad e irrealidad, ya que estos interfieren en
la conducta de la personas y no permite que estas crezcan y se desarrollen como

ellas lo desean.

Es asi que a partir de estas posturas tedricas se fundamenta el programa
psicolégico aplicado en esta investigacion, con la finalidad de intervenir en los
factores motivacionales de Herzberg: logro, reconocimiento y crecimiento; y asi
afectar de manera positiva la satisfaccién laboral de los empleados de esta

microempresa.
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4. ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

En éste capitulo se analizardn los resultados obtenidos de la presente
investigacion, los cuales surgieron a partir de las dos mediciones realizadas a los
trabajadores de la microempresa Copycolor, esto con la finalidad de determinar si
el programa de intervencion psicolégica centrada en los factores motivacionales
de Herzberg: logro, reconocimiento y crecimiento psicoldgico, afectd positivamente
la satisfaccion laboral de estos colaboradores. Para realizar dicho analisis se
utilizé el programa estadistico Statistical Package for the Social Sciences (SPSS)

version 17.0 y Microsoft Excel 2010.

Para llevar a cabo las mediciones se disefié un instrumento con escala tipo Likert
donde 5 corresponde a “Totalmente de acuerdo”, 4 “Poco de acuerdo”, 3 “Ni en
acuerdo ni en desacuerdo”’, 2 “Poco en desacuerdo” y 1 “Totalmente en
desacuerdo”. Dicho cuestionario evaludé la satisfaccion laboral, los factores

motivacionales y los factores higiénicos de Herzberg (1987).

4.1 Coeficiente de confiabilidad del instrumento

La confiabilidad de un instrumento se refiere a la consistencia de las puntuaciones
obtenidas por las mismas personas, es decir que se tenga la certeza de que es

confiable respecto a lo que mide (Bernal, 2006).

Para conocer la confiabilidad del instrumento disefiado para esta investigacion,
tomando en cuenta que el disefio de investigacion es el de preprueba-postprueba
de un solo grupo, se aplicé el método Split half con ayuda del SPSS. Costa
(1996) menciona que, este método es bastante Util para este tipo de
investigaciones, ya que permite conocer la correlacion entre las calificaciones de
las dos mediciones, proporcionando una estimacion de la confiabilidad. De esta
manera si la correlacion entre los resultados de las diferentes mediciones es

altamente positiva, el instrumento se considera confiable.
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Los resultados que se obtuvieron se muestran en la tabla 4.1 se aprecia que el

100% de los casos son los seis colaboradores de la microempresa Copycolor, por

lo cual ningun caso fue excluido.

Tabla 4.1 Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 6 100
Casos .
Excluidos (a) 0 0.0
Total 6 100.0

Fuete: Elaboracién propia a partir de los resultados obtenidos del SPSS.

En cuanto al coeficiente de Alfa de Cronbach, Castafieda et al. (2010) Establecen
los siguientes rangos para interpretar el analisis de la confiabilidad, los cuales se

muestran en la tabla 4.2.

Tabla 4.2 Rangos para interpretacidon del analisis de confiabilidad

Rango de valores Tipo de confiabilidad
0.70 a 1.00 Alta
0.50 a 0.69 Moderada
0.10a0.49 Baja
0.00a0.10 Ninguna

Fuete: Castafieda et al. (2010).

El andlisis que se realiz6 arroj6 que el coeficiente de Alfa de Cronbach es de
0.832, lo cual indica que el instrumento tiene una confiabilidad Alta. En cuanto a

la correlacion entre las dos aplicaciones del instrumento, esta fue de 0.669 por lo
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cual se considera que existe una correlacion muy buena, esto a partir de la tabla

4.3.

Tabla 4.3 Rangos para interpretacion del analisis de correlaciéon

Sin Correlaciéon Correlaciéon Correlacion Correlacion Correlacion
correlacion minima moderada buena muy buena perfecta
0.0 0.01-0.2 0.21-0.4 0.41-0.6 0.61-0.8 0.81-1.0

Fuete: Elaboracion propia a partir de Vargas (1995).

En la tabla 4.4 se muestran los estadisticos de fiabilidad que se obtuvieron de
SPSS, donde la parte 1 hace referencia a la primera medicion y la parte 2 a la

segunda medicion.

Tabla 4.4 Estadisticos de fiabilidad

Parte 1 Valor 0.832
Alfade
Cronbach
Parte 2 Valor 0.832
Correlacion
entre formas 0.669

Fuete: Elaboracién propia a partir de los resultados obtenidos en el SPSS.

El instrumento consta de 57 items, en la tabla 4.5 se muestra la correspondencia
de éstos con lo que evalian. Las variables a considerar en la presente
investigacion: logro, reconocimiento, crecimiento psicoldgico y satisfaccion laboral,

se encuentran marcadas con color naranja para una mejor apreciacion.
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Tabla 4.5 Correspondencia de los items

FACTORES QUE GENERAN SATISFACCION

Variables Ny Numero de
: : Descripcién .
independientes item
Identificacion del sentimiento del deber
cumplido, metas y resultados 1
alcanzados, sentimientos de satisfaccion 1.1
L personal de terminar su trabajo, que 1.2
ogro C , -
impliguen algin éxito o fracaso 1.3
especifico, de resolver problemas, de ver 1.4
los resultados de los esfuerzos propios. 15
2
2.1
- Auto-reconocimiento de trabajos bien 2.2
Reconocimiento : 2.3
realizados.
2.4
2.5
Factores
motivacionales 3
Trabajo en si | Trabajo atrayente, creativo, desafiante, 3.1
mismo variado; o todo lo contrario. 3.2
4
- Nivel de supervision, responsable de su 4.1
FEEpEEAlnaL propio trabajo o del de otros. 4.2
5
ASCENSO P05|b_|I|dad .de ascender de puesto o 5.1
cambio de nivel o tareas. 5.2
6
6.1
Crecimiento Aprendizaje de nuevas habilidades asi 6.2
como el desarrollo de las mismas 6.3
6.4
6.5
FACTORES QUE GENERAN INSATISFACCION
= Competencia de la organizacion vy 7
actores o : e >
higiéni Paoliticas direccion de la empresa asi como todo lo 7.1
igiénicos b
referente a sus politicas. 7.2
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Supervisor competente o incompetente, £
L . 8.1
Supervision gue delega bien o trata de hacer todo, es 82
critico, actua con favoritismo. ’
Ambiente fisico, iluminacion,
temperatura, herramientas, espacios, 9
Condiciones de | ventilacion, apariencia general lugar de 9.1
trabajo trabajo, cantidad de trabajo, recursos 9.2
para desarrollarlo.
10
Relaciones Relaciones con superiores, colegas y 10.1
interpersonales | subordinados. 10.2
11
. Sueldo, primas, bonificaciones, ventajas 11.1
Salario L
econdmicas. 11.2
12
Sequridad Estabilidad o inestabilidad que se tiene 12.1
9 en la empresa. 12.2
Importancia 0 no de su puesto en la 13
SEE or panizacién P Lhd
g ' 13.2
Aspectos del trabajo que afectan la vida 14
Vida Personal perso_nal y generan sentimientos hacia el 14.1
trabajo.
14.2
VARIABLE DEPENDIENTE
15
: 15.1
Desarrollo de los trabajadores como 15.2
Satisfaccioén Satisfaccion personas. Estado emocional positivo o 15'3
Laboral Laboral placentero que surge de la percepcion 15'4
subjetiva de la experiencia laboral. 15' 5

Fuete: Elaboracion propia a partir del Herzberg (1987) y Mufioz (2005).

En cuanto al andlisis de los resultados obtenidos, éstos seran presentados de la

siguiente manera:

B Primer apartado: Diagnostico de la empresa (Primera medicion)
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e Diagnéstico de los factores motivacionales y factores higiénicos de

Herzberg.
e Diagnostico de los factores motivacionales de: logro, reconocimiento y
crecimiento psicolégico.

e Diagnostico de la Satisfaccion laboral.

B Segundo apartado: Resultados después de la aplicacion del programa

de intervencion (Segunda medicion)

e Andlisis de los resultados de los factores motivacionales de: logro,
reconocimiento y crecimiento psicologico.

e Analisis de los resultados de Satisfaccién laboral

B Tercer apartado: Analisis comparativo de la Primera medicién con la

Segunda medicion

e Resultados de los factores motivacionales: logro, reconocimiento y
crecimiento psicolégico.

¢ Resultados de la variable dependiente: la satisfaccién laboral.

4.2 Primer apartado: Diagnostico de la empresa (Primera medicion)

Durante la fase inicial de la investigacion se realizé una primera medicion, en la
cual se aplicé el instrumento con la finalidad de conocer la satisfaccion laboral de
los colaboradores de la empresa asi como la situaciébn de los factores

motivacionales e higiénicos de Herzberg.

Con los resultados obtenidos de dicha medicion se logré tener un diagnadstico de la
situacion de la empresa en cuestion a los aspectos medidos. Dichos resultados se

presentan a continuacion.
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4.2.1 Diagnostico de los factores motivacionales y factores higiénicos
de Herzberg

Considerando la teoria de Herzberg (1987), los factores que causan la satisfaccion
son los motivacionales, es asi que en cuestibn a estos se encontraron los

siguientes resultados.

En la tabla 4.6 se muestran las medias de las puntuaciones obtenidas
relacionadas con los items referentes a los factores motivacionales, se aprecia
que los factores con mas alta puntuaciéon son el trabajo en si mismo y el
ascenso, empatados con una puntuacion de 4.28, lo que corresponde a que estos
factores motivacionales son en los que los empleados se encontraban mas
satisfechos antes de la intervencion. Posteriormente le sigue el factor de logro con
4.25, después el factor de responsabilidad con 4.22, el factor reconocimiento con
4.14 y finalmente y con la puntuacibn mas baja significativa el factor de

crecimiento con 3.69.

Tabla 4.6 Diagnostico de todos los factores motivacionales de Herzberg

MEDIA DE LAS RESPUESTA DE LA
PUNTUACION ESCALA EN CUANTO A
LA SATISFACCION

FACTOR MOTIVACIONAL

1. Logro LS Poco de acuerdo
—_ 4.14

2. Reconocimiento Poco de acuerdo
. 2 ot 4.28

3. Trabajo en si mismo Poco de acuerdo
. 4.22

4. Responsabilidad Poco de acuerdo

5. Ascenso S Poco de acuerdo

3.69 Ni en acuerdo ni en

6. Crecimiento
desacuerdo

Fuete: Elaboracion propia a partir de los resultados obtenidos por la primera medicion.
En la figura 4.1 se muestra de manera grafica los resultados mostrados
anteriormente, donde se aprecia que el factor motivacional de crecimiento

representado por el nimero 6 es el que esta por debajo de los demas.
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Figura 4.1 Gréafica de las puntuaciones de los factores motivacionales

Puntuaciones
w

0 1 2 3 4 5 6
Factores motivacionales

Fuete: Elaboracién propia a partir de los resultados obtenidos por la primera medicién.

Retomando a Herzberg (1987) los factores de higiene son los que producen la
presencia o ausencia de insatisfaccién laboral. En cuanto a la situacion de la
empresa en relacion a los factores de higiene se encontraron los siguientes

resultados.

En la tabla 4.7 se muestra que el factor de higiene con la media de puntuacion
mas alta y que indica que es el que causa menos insatisfaccion es el de relaciones
laborales con 4.89 muy cercano a la puntuacion 5; le sigue el factor de seguridad
con puntuacién de 4.72; los factores politicas y supervisibn se encuentran
empatados con un puntaje de 4.61; posteriormente con una puntuacién de 4.38
esta el factor salario y con el puntaje mas bajo se encuentra el factor de higiene de
condiciones de trabajo con 4.28 indicando que este factor es el que causa mayor

insatisfaccion.
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Tabla 4.7 Diagnostico de los factores higiénicos

MEDIA DE LAS RESPUESTA DE LA
PUNTUACION ESCALA EN CUANTO A
LA NO INSATISFACCION

FACTOR DE HIGIENE

1. Politicas el Poco de acuerdo
., 4.61

2. Supervision Poco de acuerdo

3. Condiciones de trabajo 4.28 Poco de acuerdo

4. Relaciones laborales e Poco de acuerdo
. 4.39

5. Salario Poco de acuerdo
. 4.72

6. Seguridad Poco de acuerdo
4.39

7. Estatus Poco de acuerdo
4.00

8. Vida personal Poco de acuerdo

Fuete: Elaboracién propia a partir de los resultados obtenidos por la primera medicién.

Estos resultados se muestran de manera gréfica en la figura 4.2, donde se aprecia
que el factor de higiene con la puntuacion mas baja es el factor 8 que
corresponde al de vida personal. También se aprecia que el factor de higiene con

la puntuacién mas alta es el 4 que corresponde al de relaciones laborales.

Figura 4.2 Grafica de las puntuaciones de los factores higiénicos

5
o
.
—— " "

Puntuacion
w

0 1 2 3 4 5 6 7 8
Factores de higiene

Fuete: Elaboracion propia a partir de los resultados obtenidos.
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A partir de estos resultados se puede determinar el diagnéstico de la

microempresa Copycolor con respecto a los factores: motivacionales e higiénicos,
en la figura 4.3 se muestran las puntuaciones de ambos. Esta grafica permite
apreciar como los factores higiénicos obtuvieron puntuaciones mas altas,
diagnosticando que la empresa se encuentra mejor en éstos factores que en los
factores motivacionales, ya que estos presentan puntuaciones mas bajas; lo cual
justifica el estudio de la satisfaccion laboral en la empresa Copycolor y evidencia
la necesidad de intervenir los factores motivacionales, resaltando que estos
factores son los encargados de lograr que los trabajadores tengan una mayor

satisfaccion laboral.

Figura 4.3 Grafica de comparacién de puntuaciones entre los factores

motivacionales y los factores higiénicos

Puntuaciones
w

1 2 3 4 5 6 7 8

e=$=mFactores Motivacionales e=li=sFactores Higienicos

Fuete: Elaboracion propia a partir de los resultados obtenidos por la primera medicion.

Una vez que se identific6 que los factores motivacionales obtuvieron las
puntuaciones mas bajas, se procede a determinar cuéles seran los factores que
pueden ser influidos con un programa psicolégico; debido a que existen factores
motivacionales como el trabajo en si mismo, la responsabilidad y el ascenso que
no se pueden intervenir psicolégicamente, ya que estos dependen de los

dirigentes de las organizaciones. Es asi, que la presente investigacion sélo se
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psicolégico.

A partir del andlisis de los resultados obtenidos se presenta en la taba 4.8 el
diagnéstico de la situacion de la empresa, presentando la media de las
puntuaciones de los factores motivacionales intervenidos, los no intervenidos, los
factores higiénicos y la satisfaccion laboral. Se presenta de color naranja los
factores motivacionales intervenidos en la presente investigacion los cuales
fungen como variables independientes y la variable dependiente: satisfaccion

laboral.

Tabla 4.8 Media de las puntuaciones de los factores motivacionales intervenidos,
los no intervenidos, los factores higiénicos y la satisfaccién laboral

Factores
Factores Factores S : .
Rty . higiénicos Satisfaccion
motivacionales motivacionales (NO
. : X . (NO laboral
intervenidos intervenidos)

intervenidos)
Trabajo en si

Logro 4.25 mismo 4.28 Politicas 4.61 e

SeeonaaliieaTe 4.14 Responsabilidad 4.22 Supervision 4.61

Crecimiento 3.69 -
psicoldgico Condiciones
Ascenso 4.28 de trabajo 4.28
Relaciones  4.89
Salario 4.39

Seguridad 4.72

Estatus 4.39
Vida
personal 4.00

Fuete: Elaboracion propia a partir de los resultados obtenidos.
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4.2.2 Diagnostico de los factores motivacionales: logro, reconocimiento y

crecimiento psicologico

Como parte del diagnéstico es importante conocer la situacion de estos tres
factores motivacionales, ya que éstos son, en los cuales se basa la intervencion.
Para llevar a cabo este analisis se revisan cada uno de los items, tomando en
cuenta la distribucion de frecuencias y el porcentaje del reactivo, para las tres
variables independientes:

e Factor motivacional logro.
e Factor motivacional reconocimiento.

¢ Factor motivacional crecimiento psicolégico.

4.2.2.1 Diagnostico del factor motivacional Logro

En este factor se evalud la satisfaccion obtenida por el cumplimiento de logro, asi
como la capacidad personal que se percibe tener para el cumplimiento de metas y
objetivos. Este factor abarca 6 items del instrumento, de los cuales se analizaran

los resultados obtenidos.

En cuanto al reactivo 1: “Me siento satisfecho con los logros obtenidos hasta el
momento en mi trabajo”, el 66.7% de los colaboradores se mostraron totalmente
de acuerdo en sentirse satisfecho con los logros obtenidos en su trabajo, mientras
que el 33.3% menciond estar poco de acuerdo con esta cuestién. La media de
puntuacion de éste item fue de 4.667 reforzando los resultados porcentuales, ya
gue se aprecia que las respuestas tendieron a hacia sentirse totalmente de

acuerdo con respecto a este reactivo.

El reactivo 1.1: “Considero que gracias a mi desempefio he alcanzado resultados
importantes dentro de la empresa”, arrojo los datos de la tabla 4.9, en ésta se
muestra que el 50% de los participantes se encontraban totalmente de acuerdo en
considerar que gracias a su desempefio han alcanzado resultados importantes

dentro de la empresa en la que laboran, un 33.3% consideré estar poco de
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acuerdo con esto, mientras que el 16.7% tomo una postura de ni en acuerdo ni en

desacuerdo, indicando que éste porcentaje muestra indiferencia en cuanto a la

satisfaccion obtenida por los resultados alcanzados en su trabajo.

Tabla 4.9 Distribucién de frecuencias y porcentajes del reactivo 1.1: Considero que

gracias a mi desempefio he alcanzado resultados importantes dentro de la empresa

Puntuacién Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
1 0 0.0 0.0
2 0 0.0 0.0
3 1 16.7 16.7
4 2 33.3 50.0
5 3 50.0 100.0
Total 6 100.0

Fuete: Elaboracién propia a partir de los resultados obtenidos.

Los resultados del reactivo 1.2: “Me planteo metas en el trabajo y lucho por
cumplirlas” mostraron que un 33.3% de los participantes se encontraban
totalmente de acuerdo con la postura de que se plantean metas dentro de su
trabajo y que luchaban por el cumplimiento de éstas; de igual manera con el
mismo porcentaje 33.3% de los colaboradores consideraron estar ni en acuerdo ni
en desacuerdo con esta postura; el mismo porcentaje de 16.7% los colaboradores
consideraron estar poco en acuerdo y poco en desacuerdo con esta postura. Esto
se muestra en la tabla 4.10. En cuanto a la media de puntuacion de este reactivo,
ésta fue de 3.667, siendo el item de este factor que obtuvo la evaluacion mas baja,
indicando que los empleados de esta empresa se encuentran indiferentes en
cuanto a la satisfaccion causada por el planteamiento y cumplimiento de metas
dentro de su trabajo. Debido a que el presente item obtuvo la media puntuacién
mas baja dentro de éste factor motivacional Logro, sera importante su

comparacion y analisis con los resultados de la segunda medicion.
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Tabla 4.10 Distribucion de frecuencias y porcentajes del reactivo 1.2: Me planteo

metas en el trabajo y lucho por cumplirlas

Puntuacion
1
2
3
4
5

Total

Frecuencia
0

1

2

6

Porcentaje
0.0

16.7
33.3
16.7
33.3

100.0

Porcentaje
acumulado
0.0

16.7
50.0
66.7

100.0

Fuete: Elaboracién propia a partir de los resultados obtenidos.

El analisis del item 1.3: “Me considero exitoso en mi trabajo” arrojo que un 50%

de los participantes estuvieron poco de acuerdo en considerarse exitosos en su

trabajo; el 33.3% estuvo totalmente de acuerdo; mientras que un 16.7% se mostré

indiferente a esta cuestion, los resultados se muestran en la tabla 4.11. Cabe

mencionar que este item obtuvo una media de puntuacién de 4.167 obteniendo

una de las puntuaciones mas bajas después del reactivo 1.2 ( x =3.667), esto

indica que los empleados mostraron sentirse poco de acuerdo con la satisfaccion

causada por considerarse exitosos en su trabajo.

Tabla 4.11 Distribucién de frecuencias y porcentajes del reactivo 1.3: Me considero
exitoso en mi trabajo

Puntuacioén

Frecuencia
0

0

Porcentaje
0.0

0.0
16.7
50.0

33.3

Porcentaje
acumulado
0.0

0.0
16.7
66.7

100.0
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Faiial 6 100.0

Fuete: Elaboracién propia a partir de los resultados obtenidos.

Los resultados referentes al item 1.4: “Se como alcanzar mis objetivos dentro de la
empresa” muestra que un 50% de los participantes estuvo totalmente de acuerdo
en conocer la manera en cdmo alcanzar sus objetivos dentro de la empresa en la

que laboran; mientras que otro 50% estuvo poco de acuerdo con esta cuestion.

La tabla 4.12 muestra el analisis del reactivo 1.5: “Me siento satisfecho con los
resultados de mi trabajo”, se aprecia que el 50% de los colaboradores de esta
empresa menciond estan poco de acuerdo con sentirse satisfecho con los
resultados que ha alcanzado en su trabajo; un 33.3% se mostraron totalmente de
acuerdo; mientras que un 16.7% tomo una postura de estar ni en acuerdo ni en
descuerdo con esta cuestion, es decir se mostraron indiferentes respecto a esta
cuestion. En cuanto a la media de puntuacion de este item fue de 4.167, siendo
uno de los items con puntuacién mas baja, indicando que los colaboradores de
esta empresa se encuentran poco de acuerdo en considerarse satisfechos con los
resultados obtenidos en su trabajo, y formando parte de los reactivos en los cuales

se debe prestar mayor atencién debido a su baja puntuacion.

Tabla 4.12 Distribucion de frecuencias y porcentajes del reactivo 1.5: Me siento
satisfecho con los resultados de mi trabajo

Puntuacién  Frecuencia  Porcentaje Porcentaje
acumulado
1 0 0.0 0.0
2 0 0.0 0.0
3 1 16.7 16.7
4 3 50.0 66.7
5 2 33.3 100.0
Total 6 100.0

Fuete: Elaboracion propia a partir de los resultados obtenidos.
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A partir de estos resultados se obtuvieron las siguientes medias de puntuacion
referentes a los items evaluadores del factor motivacional logro, éstas se
muestran en la figura 4.4. Los resultados indican que los items con las
puntuaciones mas bajas fueron: el 1.2 (x= 3.667) indicando que los trabajadores
se encuentran indiferentes ante la satisfaccion causada por el plantearse metas y
culminarlas; le siguen los items 1.3 (X= 4.167) y 1.5 (X= 4.167) lo cual muestra
que los trabajadores se encuentran poco de acuerdo en considerarse exitosos en

su trabajo y sentirse satisfechos con los resultados obtenidos dentro de éste.

Figura 4.4 Medias de las puntuaciones de los items del factor motivacional logro

[item 1.5

COitem 1.4

Items

-

Oitem 1.3
M item 1.2
Witem 1.1

Witem 1

Puntuacion

Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados obtenidos.

Los resultados anteriores permitieron obtener la media de puntuacion en general

de este factor, esta su muestra en la tabla 4.13.

Tabla 4.13 Media de la puntuacién del factor Logro

Media de Puntuacion
4.25

Fuete: Elaboracion propia a partir de los resultados obtenidos.

Factor Motivacional Logro
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Los resultados muestran que en cuanto al diagndéstico del factor motivacional

logro, los empleados se mostraron poco de acuerdo con sentirse satisfechos con

los logros obtenidos en su trabajo.

4.2.2.2 Diagnéstico del factor motivacional Reconocimiento

Dentro de éste factor se evalud el Auto reconocimiento ya que a partir de que se
reconocen las virtudes, fortalezas, cualidades personales, se lograra valorar las
sin necesidad que estan sean elogiadas por las demas personas. También
ayudard a identificar aquellas cuestiones en las que se pueda mejorar o incluso
desarrollar aquellas habilidades ya existentes (Barrillo, 2013). Este factor abarca 6

items del instrumento, de los cuales se analizaran los resultados obtenidos.

Los resultados del reactivo 2: “Me siento satisfecho con los reconocimientos
recibidos por mi labor” mostraron que un 50% de los colaboradores estaban
totalmente de acuerdo en sentirse satisfecho con los reconocimientos recibidos
por su labor, mientras que el 33.3% mencion6 que estaba poco de acuerdo Yy el
16.7 ni en acuerdo ni en desacuerdo mostrandose indiferente respecto a esta
cuestién. La media de puntuacién de este item fue de 4.5 mostrando que los
empleados se encuentran poco de acuerdo en sentirse satisfechos con el
reconocimiento por su trabajo, sin embargo se puede pensar en mejorar respecto
a este factor ya que existe un porcentaje que se muestra indiferente. En la tabla

4.14 se aprecian los resultados del reactivo.

Tabla 4.14 Distribucion de frecuencias y porcentajes del reactivo 2: Me siento

satisfecho con los reconocimientos recibidos por mi labor

Puntuacién  Frecuencia = Porcentaje Porcentaje
acumulado

1 0 0.0 0.0

2 0 0.0 0.0

3 1 16.7 16.0
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4 2 33.3 50.0
5 3 50.0 100.0
il 6 100.00

Fuete: Elaboracién propia a partir de los resultados obtenidos.

En cuanto al reactivo 2.1: “Valoro el esfuerzo vy dedicacidon que realizo en mi
trabajo”, el 50% de los participantes se encontraban totalmente de acuerdo en
auto valorar su esfuerzo y dedicacién en su trabajo, mientras que el otro 50%
estaba ni en acuerdo ni en desacuerdo. Esto indica que la mitad de los
colaboradores se encuentran indiferentes respecto a esta cuestion, lo cual afecta
su satisfaccion laboral ya que no permite que aprecien el esfuerzo y dedicacion

gue ponen en sus actividades laborales.

En la tabla 4.15 se muestran los resultados del reactivo 2.2: “Aprecio mis virtudes
y fortalezas”. Este analisis arroj6 que un 33.3% de los participantes se
encontraban totalmente de acuerdo con la postura de que aprecian sus virtudes y
fortalezas personales, un mismo porcentaje del 33.3% se mostré poco de acuerdo,
el 16.7% estuvo ni en acuerdo ni en desacuerdo y otro 16.7% considerd estar
poco en desacuerdo con esta cuestion. La media de puntuacion del reactivo es de
3.833 siendo uno de los items peor evaluado del factor reconocimiento, indicando
que un 33.3% se encuentra indiferente y no satisfecho respecto a apreciar sus
virtudes y fortalezas. Esta cuestion es importante ya que una vez que se han
identificado y valorado las virtudes y fortalezas personales se puede aprender a
desarrollarlas por completo y asi conseguir todo lo que se desee gracias al uso de
las mismas (Burillo, 2013). De esta manera es importante prestar atencion a este

reactivo una vez llevada a cabo la segunda medicion.
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Tabla 4.15 Distribucion de frecuencias y porcentajes del reactivo 2.2: Aprecio mis

virtudes y fortalezas

Puntuacion  Frecuencia  Porcentaje Porcentaje
acumulado
1 0 0.0 0.0
2 1 16.7 16.7
3 1 16.7 33.3
4 2 33.3 66.7
5 2 33.3 100.0
Total 6 100.0

Fuete: Elaboracién propia a partir de los resultados obtenidos.

En cuanto al reactivo 2.3: “Constantemente realizo elogios hacia mi persona”, los
resultados de la tabla 4.16 muestran que un 33.3% de los participantes estuvo
poco de acuerdo en considerar que constante mente realiza elogios hacia su
persona, un mismo porcentaje de 33.3% se mostrO ni en acuerdo ni en
desacuerdo, un 16.7 se mostré totalmente de acuerdo y un mismo porcentaje
considero estar poco en desacuerdo con esta cuestion. En cuanto a la media de
este reactivo, ésta fue de 3.667 obteniendo la puntuaciéon mas baja de este factor,
indicando que el personal de esta empresa se encuentra indiferente ante la
realizacion de halagos a su persona que permitan recordar las habilidades y
cualidades que poseen. De esta manera se debe prestar atencién al presente

item.

Tabla 4.16 Distribucidn de frecuencias y porcentajes del reactivo 2.3:
Constantemente realizo elogios hacia mi persona

Puntuacién  Frecuencia  Porcentaje Porcentaje
acumulado

1 0 0.0 0.0

2 1 16.7 16.7
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3 2 33.3 50.0

4 2 33.3 83.3

5 1 16.7 100.0
il 6 100.0

Fuete: Elaboracién propia a partir de los resultados obtenidos.

Los resultados del reactivo 2.4: “Me considero un elemento importante para la
empresa” indican que un 50% de los participantes estuvo totalmente de acuerdo
en considerarse un elemento importante dentro de la empresa; mientras que otro
50% estuvo poco de acuerdo con esta cuestion. La media de puntuacion de este
item fue de 4.333 indicando que el personal se encuentra poco de acuerdo en

considerarse un elemento importante para la organizacion.

El reactivo 2.5: “Tengo la capacidad para lograr mis metas” fue el item mejor
evaluado del factor reconocimiento, obteniendo una media de puntuacion de 4.667
mostrando una tendencia hacia estar totalmente de acuerdo con esta cuestion. En
cuanto a los porcentajes un 66% de los colaboradores mostraron estar totalmente
de acuerdo en considerar que tienen la capacidad para lograr sus metas, mientras
que el 33.3% de los participantes indicaron estar poco de acuerdo con esta

postura.

Una vez analizados los reactivos, en la figura 4.5 se muestran las medias de
puntuacion de cada uno de los items referentes al factor motivacional

reconocimiento.
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Figura 4.5 Medias de las puntuaciones de los items del factor motivacional

Reconocimiento

[item 2.5
[item 2.4

Items

,

Oitem 2.3
M item 2.2
M item 2.1
Hitem 2

Puntuacion

Fuente: Elaboracién propia a partir de los resultados obtenidos.

Los resultados indican que los items con las puntuaciones mas bajas fueron: el 2.3
(x= 3.667) indicando que los trabajadores se encuentran indiferentes a realizar
elogios a su persona que les recuerden sus cualidades. Posteriormente se
encuentra el reactivo 2.2 (x= 3.833) lo cual muestra que los trabajadores se

encuentran indiferentes ante la apreciacion de su virtudes y fortalezas.

Estos resultados permiten determinar la media de puntuacion en general de este

factor, esta su muestra en la tabla 4.17.

Tabla 4.17 Media de la puntuacién del factor Reconocimiento

Media de Puntuacion
4.14

Factor Motivacional Reconocimiento

Fuete: Elaboracién propia a partir de los resultados obtenidos.

Los resultados muestran que el diagndstico de la situacion de la empresa es, que
los empleados se mostraron poco de acuerdo con sentirse satisfechos con el

reconocimiento obtenido por su trabajo.
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4.2.2.3 Diagnostico del factor motivacional Crecimiento psicolégico

Dentro de este factor se evalla la identificacion de habilidades personales y
emocionales que permiten llevar a cabo de una mejor manera las labores dentro
del trabajo, asi como resolver de manera mas efectiva y tener una mejor respuesta
emocional ante situaciones dificiles dentro del trabajo. Este factor abarca 6

items del instrumento, de los cuales se analizaran los resultados obtenidos.

Los datos de la tabla 4.18 muestran los resultados del reactivo 6: “Me siento
satisfecho con la posibilidad de crecimiento personal”’, donde un 66.7% de los
participantes se mostraron totalmente de acuerdo con sentirse satisfechos con la
posibilidad de crecimiento personal dentro de la empresa, mientras que un 16%
considera estar poco de acuerdo y otro mismo porcentaje se considerd ni en
acuerdo ni en desacuerdo. En cuanto a la media de este item, ésta fue de 4.5
indicando que el personal se encuentra poco de acuerdo respecto a esta cuestion.

Tabla 4.18 Distribucién de frecuencias y porcentajes del reactivo 6: Me siento

satisfecho con la posibilidad de crecimiento personal

Puntuacién Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
1 0 0.0 0.0
2 0 0.0 0.0
3 1 16.7 16.0
4 1 16.7 33.3
5 4 66.7 100.0
Total 6 100.00

Fuete: Elaboracion propia a partir de los resultados obtenidos.

En cuanto a los resultados del reactivo 6.1: “Mis habilidades personales me
permiten desarrollarme mejor en el trabajo”, se parecia que el 66.7% de los

participantes estuvieron poco de acuerdo en considerar que sus habilidades
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personales les permitian desarrollarse mejor en su trabajo, mientras que un 33.3%

se consideré totalmente de acuerdo con esta cuestion. La media de este item fue
de 4.333 indicando que los colaboradores de la empresa se encuentran poco de

acuerdo respecto a esta cuestion.

Los resultados del reactivo 6.2: “Manejo de manera adecuada mis emociones en
mi trabajo” arrojaron que un 50% de los participantes se encontraban poco en
desacuerdo en considerar que sabian manejar adecuadamente sus emociones en
su trabajo, mientras que un mismo porcentaje de 16.7% se encontraba ni en
acuerdo ni en desacuerdo, poco en acuerdo y totalmente de acuerdo en cuanto a
esta postura. Esto se aprecia en la tabla 4.19. En cuanto a la media de
puntuacion, ésta fue de 3.00, siendo uno de los items peor evaluados dentro de
este factor, ya que la mitad de los participantes se mostré indiferente y no
satisfechos con el manejo de sus emociones dentro del ambiente laboral. Es
importante darle seguimiento a este factor, ya que el manejo adecuado de la
emociones permite enfrentar de una manera mas adecuada los conflictos que se

lleguen a presentar dentro del trabajo.

Tabla 4.19 Distribucién de frecuencias y porcentajes del reactivo 6.2: Manejo de

manera adecuada mis emociones en mi trabajo

Puntuacién  Frecuencia  Porcentaje Porcentaje
acumulado
1 0 0.0 0.0
2 3 50.0 50.0
3 1 16.7 66.7
4 1 16.7 83.3
5 1 16.7 100.0
Total 6 100.0

Fuete: Elaboracion propia a partir de los resultados obtenidos.
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Los datos arrojados por el reactivo 6.3: “Se como aprovechar mis virtudes y

fortalezas”, mostraron que el 50% de los participantes estuvieron indiferentes
respecto a conocer de qué manera aprovechar sus virtudes y fortalezas, mientras
que el 33.3% menciond estar poco en desacuerdo y un 16.7% se mostré poco de
acuerdo respecto a esta cuestion, esto se aprecia en la tabla 4.20. La media de
este item fue de 2.833 obteniendo la puntuacion mas baja dentro del factor. Esto
indica que los empleados se encuentran poco en desacuerdo en conocer la
manera en coOmo aprovechar sus virtudes y fortalezas, por tal motivo el dar
seguimiento a este reactivo es de suma importancia ya que al no saber los
colaboradores cémo aprovechar su virtudes y fortalezas no podran llegar a
desarrollar su maximo potencial, a realizar todo de lo que son capaz y por lo tanto

sus actividades laborales se veran limitadas.

Tabla 4.20 Distribucion de frecuencias y porcentajes del reactivo 6.3: Se coOmo
aprovechar mis virtudes y fortalezas

Puntuacién  Frecuencia  Porcentaje Porcentaje
acumulado
1 0 0.0 0.0
2 2 33.3 33.3
3 3 50.0 83.3
4 1 16.7 100.0
5 0 0.0 100.0
Total 6 100.0

Fuete: Elaboracién propia a partir de los resultados obtenidos.

A partir de los datos obtenidos del reactivo 6.4: “Me considero una persona
optimista a pesar de los problemas”, un 50% de los participantes estuvo
totalmente de acuerdo en considerarse una persona optimista a pesar de los
problemas que puedan surgir en el trabajo; mientras que un 33.3% estuvo poco de
acuerdo y un 16.7% se mostré poco en desacuerdo con esta cuestion. La media

del item fue de 4.167 indicando que los colaboradores se encuentran poco de
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acuerdo respecto a ser optimistas a pesar de las dificultades que enfrenten dentro

de su trabajo.

Respecto al dltimo reactivo del factor crecimiento 6.5: “Se cémo manejar
situaciones dificiles en mi trabajo”, en la tabla 4.21 se observa que el 50% de los
participantes estuvieron indiferentes ante considerar que saben como manejar de
manera adecuada alguna situacién dificil dentro de su trabajo, un 16.7% se mostro
poco en desacuerdo, el mismo porcentaje de participantes se considerd poco de
acuerdo y totalmente de acuerdo. La media de este item fue de 3.333 lo cual lo
coloca dentro de los factores peor evaluados dentro del factor, indicando que los
colaboradores se encuentran indiferentes respecto al manejo de situaciones
dificiles dentro del trabajo. De esta manera la atencién en este reactivo debe ser
de suma importancia, ya que el saber manejar cualquier situacion que se presente

dentro del trabajo, garantizara el buen funcionamiento de la organizacion.

Tabla 4.21 Distribucién de frecuencias y porcentajes del reactivo 6.5: Se cédmo

manejar situaciones dificiles en mi trabajo

Puntuacién  Frecuencia  Porcentaje Porcentaje
acumulado
1 0 0.0 0.0
2 1 16.7 16.7
3 3 50.0 66.7
4 1 16.7 83.3
5 1 16.7 100.0
Total 6 100.0

Fuete: Elaboracion propia a partir de los resultados obtenidos.

Ya analizados estos resultados, en la figura 4.6 se muestran las medias de

puntuacion de los items referentes al factor motivacional crecimiento psicoldgico.
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Figura 4.6 Medias de las puntuaciones de los items del factor motivacional

Crecimiento Psicolégico

Citem 6.5
Citem 6.4
Oitem 6.3
Hitem 6.2
Mitem 6.1
Hitem 6

Puntuacion

Fuente: Elaboracién propia a partir de los resultados obtenidos.

Los resultados indican que los items con las puntuaciones mas bajas fueron: el 6.3
(x= 2.833) indicando que los trabajadores se encuentran indiferentes respecto a
conocer como aprovechar sus virtudes y fortalezas. Posteriormente se encuentra
el reactivo 6.2 (x= 3.000) lo cual muestra que los trabajadores se encuentran
indiferentes respecto a saber la manera de cdmo manejar sus emociones dentro
de su trabajo. Mientras que el reactivo 6.5 (x= 3.333) también pertenece a los
reactivos peor evaluados indicando que los trabajadores se encuentran
indiferentes respecto a saber cdmo manejar situaciones dificiles dentro de su

trabajo.

A partir de estos resultados se obtuvo la media de puntuacion en general de este

factor, esta su muestra en la tabla 4.22.

Tabla 4.22 Media de la puntuacién del factor Crecimiento

Media de Puntuacion
3.69

Fuete: Elaboracién propia a partir de los resultados obtenidos.

Factor Motivacional Crecimiento
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Los resultados muestran que en cuanto al diagnostico de esta microempresa, los

empleados estaban ni en acuerdo ni en desacuerdo en sentirse satisfechos con el
crecimiento psicoldgico dentro de su trabajo, mostrando indiferencia respecto a la

satisfaccion causada por este factor motivacional.

Para concluir el diagnostico de estos factores motivacionales, en la figura 4.7 se
muestran las medias de las puntuaciones de cada uno de los items

correspondientes a cada uno de los factores motivacionales.

Figura 4.7 Medias de las puntuaciones de los items referentes a los factores

motivacionales: logro, reconocimiento y crecimiento

S
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Fuete: Elaboracién propia a partir de los resultados obtenidos.

Las medias de puntuaciones correspondientes al diagndstico de cada uno de
éstos tres factores se muestran en la tabla 4.23.

Tabla 4.23 Diagnéstico de las media de la puntuacién de los factores

motivacionales: logro, reconocimiento y crecimiento psicoldgico

Media de Puntuacién
Logro
4.25
o Media de Puntuacion
Reconocimiento
4.14
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Media de Puntuacioén
3.69

Crecimiento psicoldgico

Fuete: Elaboracién propia a partir de los resultados obtenidos.

A partir de los resultados se considera que en cuanto a la situacion de estos
factores motivacionales, el factor de crecimiento (x=3.69) fue el que presentd una
puntuacion mas baja, por lo que se puede mencionar que los empleados estaban
ni en acuerdo ni en desacuerdo con sentirse satisfechos respecto al crecimiento
psicolégico. Posteriormente siguio el factor reconocimiento (x=4.14) indicando que
los participantes se encuentran poco de acuerdo en considerarse satisfechos con
el reconocimiento por su trabajo. Mientras que respecto al factor logro (x=4.25)
los participantes se encontraron poco de acuerdo en considerarse satisfechos por

los logros obtenidos en su trabajo.

4.2.3 Diagnosticos de la Satisfaccion laboral

En este apartado se analiza la situacibn de la satisfaccion laboral de los
empleados (variable dependiente) de la microempresa Copycolor al inicio del
estudio. Para llevar a cabo el analisis se revisara cada uno de los items, tomando

en cuenta la distribucién de frecuencias y el porcentaje del reactivo.

Los resultados del reactivo 15: “Me siento satisfecho con mi trabajo”, indicaron que
el 83.3% de los colaboradores se encontraron totalmente de acuerdo en sentirse
satisfecho con su trabajo, mientras que el 16.7% mencion6 que estaba poco de
acuerdo respecto a esta cuestion. Es asi que se obtuvo la media de puntuacion
del item la cual fue de 4.833, indicando que la tendencia respecto a este reactivo

fue hacia estar totalmente de acuerdo en sentirse satisfechos en su trabajo.

En relacion con el reactivo 15.1: “Mi trabajo me genera sentimientos agradables”,
los resultados mostraron que el 83.3% de los colaboradores mencionaron estar
totalmente de acuerdo en sentirse satisfecho con su trabajo, mientras que el

16.7% menciond que estaba poco de acuerdo respecto a esta cuestion. La media
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de este item fue de 4.833 lo cual muestra una tendencia a que los trabajadores se

sienten totalmente satisfechos con los sentimientos que genera su trabajo.

Los resultados obtenidos del reactivo 15.2: “Mi trabajo me motiva a seguir a
delante”, mostraron que un 50% de los colaboradores estan totalmente de acuerdo
en considerar que su trabajo los motiva a seguir a delante, sin embargo el otro
50% esta poco de acuerdo con este reactivo. De esta manera se obtuvo una
media de puntuacion del item de 4.500 siendo uno de los items que obtuvo la
puntuacion mas baja dentro de la medicién de la satisfaccion laboral, sin embargo
se aprecia que la puntuacion es buena, ya que tiende a la puntuacion mas alta de
la escala (5), indicando que los empleados pueden sentirse totalmente satisfechos

respecto a la motivacion que brinda su trabajo para seguir a delante.

En cuanto a los resultados del reactivo 15.3: “Considero que mi trabajo es
atractivo”, en la tabla 4.24 se muestra que el 50% de los participantes estan ni en
acuerdo ni en desacuerdo con considerar que su trabajo es atractivo; un 33.3%
estd totalmente de acuerdo con que su trabajo es atractivo; mientras que un
16.3% esta poco de acuerdo con este reactivo. En cuanto a la media de
puntuacion de este reactivo, ésta fue de 3.833 siendo el item con la puntuacion
mas baja, indicando que los trabajadores se encuentran indiferentes respecto a

considerar gue su trabajo es atractivo.

Tabla 4.24 Distribucion de frecuencias y porcentajes del reactivo 15.3: Considero

gue mi trabajo es atractivo

Puntuacién  Frecuencia = Porcentaje Porcentaje
acumulado
1 0 0.0 0.0
2 0 0.0 0.0
3 3 50.0 50.0
4 1 16.7 66.7
5 2 33.3 100.0
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Faiial 6 100.0

Fuete: Elaboracién propia a partir de los resultados obtenidos.

Los resultados del reactivo 15.4: “Mi trabajo me impulsa a disfrutar de la vida”,
muestran que el 100% de los participantes estan totalmente de acuerdo en que su
trabajo los impulsa para disfrutar de su vida, siendo este uno de los items mejor

evaluados.

De la misma manera que el reactivo anterior el item 15.5: “Mi trabajo me permite
tener experiencias agradables”, presentd que el 100% de los participantes estan
totalmente de acuerdo en que su trabajo les permite tener experiencias

agradables, colocandose asi dentro de los items mejor evaluados.

Una vez mostrados los resultados de cada uno de los items que miden la
satisfaccion laboral, en la figura 4.8 muestra las medias de puntuacion de los

items evaluadores de la satisfaccion laboral.

Figura 4.8 Medias de las puntuaciones de los items referentes a satisfaccion

laboral
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Fuete: Elaboracion propia a partir de los resultados obtenidos.
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Los resultados muestran que en cuanto a la satisfaccion laboral, el item 15.3

(x=3.833) fue el que presenté la puntuacion mas baja, por lo que se puede
mencionar que los empleados se mostraron indiferentes ante considerar que su
trabajo es atractivo. Posteriormente se encuentra el reactivo 15.2 (x=4.500)
indicando que los participantes se encuentran poco de acuerdo en considerar que
su trabajo los motiva para seguir a delante. A pesar de esto, los items 15.4 (x=5)
y 15.5 (x=5) mostraron la puntuacion mas alta de la escala indicando que los
empleados estan totalmente de acuerdo en considerar que su trabajo los impulsa

a disfrutar de la vida y les permite tener experiencias agradables.

En cuanto a la media del puntaje en general de la variable Satisfaccién Laboral,

esta su muestra en la tabla 4.25.

Tabla 4.25 Media de la puntuacién de la variable Satisfaccion Laboral

Media de Puntuacion
4.66

Satisfaccion laboral

Fuete: Elaboracion propia a partir de los resultados obtenidos.

Una vez obtenida la media de puntuacion en general, se puede diagnosticar que
en cuanto a la situacion de la variable Satisfaccion Laboral, los empleados
estaban poco de acuerdo con sentirse satisfechos en su trabajo, sin embargo la
tendencia fue hacia estar totalmente de acuerdo en sentirse satisfechos, esto

tomando en cuenta que la puntuacién mayor de la escala es de 5.

4.3 Segundo apartado: Resultados después de la aplicacién del programa de
intervencion (Segunda medicion)

Una vez que se llevd a cabo la intervencion psicolégica se aplicO una segunda
medicién, de la cual se obtuvieron los siguientes resultados. Estos seran

analizados a continuacion.
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4.3.1 Analisis de los resultados de los factores motivacionales: logro,

reconocimiento y crecimiento psicolégico después de la intervencion
psicoldgica

Se revisara cada uno de los items correspondientes a estos factores
motivacionales, tomando en cuenta la distribucion de frecuencias y el porcentaje
del reactivo, esto a partir de la segunda medicion que se realizé una vez que se

termind la intervencion psicolégica.

4.3.1.1 Analisis de los resultados del factor motivacional Logro
En cuanto a los resultados relacionados con este factor motivacional se

encontraron los siguientes.

Los resultados del reactivo 1 segunda medicion: “Me siento satisfecho con los
logros obtenidos hasta el momento en mi trabajo”, mostraron que el 100% de los
participantes se encuentra totalmente de acuerdo en sentirse satisfecho con los
logros obtenidos en su trabajo.

En relacion con este reactivo 1.1 segunda medicion: “Considero que gracias a mi
desempefio he alcanzado resultados importantes dentro de la empresa”, los
resultados muestran que el 83.3% de los participantes afirman estar totalmente de
acuerdo en considerar que gracias a su desempefio han alcanzado resultados
importantes dentro de la empresa en la que laboran, mientras que un 16.7% se
mostr6 poco de acuerdo respecto a este punto. En cuanto a la media de
puntuacion de este item, ésta fue de 4.833 lo cual indica que la tendencia de las
respuestas de los colaboradores fue hacia estar totalmente de acuerdo con esta

cuestion.

Los datos obtenidos del reactivo 1.2 segunda medicién: “Me planteo metas en el
trabajo y lucho por cumplirlas”, muestran que el 66.7% de los participantes se
encontraron totalmente de acuerdo en considerar que se plantean metas dentro de
su trabajo y que luchan por el cumplimiento de éstas; mientras que un 33.3%
afirmo estar poco de acuerdo respecto a este item. En la tabla 4.26 se muestran
los resultados. En cuanto a la media de puntuacion del item esta fue de 4.667
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indicando que los colaboradores consideran estar poco de acuerdo en plantearse

metas y empefiarse a cumplirlas, sin embargo se aprecia una tendencia a estar

totalmente de acuerdo respecto a esta cuestion.

Tabla 4.26 Distribucién de frecuencias y porcentajes del reactivo 1.2 segunda

medicion: Me planteo metas en el trabajo y lucho por cumplirlas

Puntuacién Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
1 0 0.0 0.0
2 0 0.0 0.0
3 0 0.0 0.0
4 2 33.3 33.3
5 4 66.7 100.0
Total 6 100.0

Fuete: Elaboracién propia a partir de los resultados obtenidos.

Los resultados del reactivo 1.3 segunda medicién: “Me considero exitoso en mi
trabajo”, muestran que un 83.3% de los participantes se mostré totalmente de
acuerdo en considerarse exitoso dentro de su trabajo; mientras que un 16.7%
estuvo poco de acuerdo respecto a esta cuestion. La media de puntuacion del
reactivo fue de 4.833 lo que muestra la tendencia hacia estar totalmente de

acuerdo con considerarse exitoso en su trabajo.

En cuanto al reactivo 1.4 segunda medicion: “Se como alcanzar mis objetivos
dentro de la empresa”, los resultados mostraron que un 83.3% de los participantes
estd totalmente de acuerdo en conocer la manera en cOmo alcanzar sus objetivos
dentro de la empresa en la que laboran; mientras que el 16.7% estuvo poco de
acuerdo con esta cuestion. La media de puntuacion del reactivo fue de 4.833 lo
gue muestra la tendencia hacia estar totalmente de acuerdo con saber la manera

en cdmo alcanzar los objetivos dentro de la empresa.
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El andlisis del reactivo 1.5 segunda medicion: “Me siento satisfecho con los
resultados de mi trabajo”, mostré que el 100% de los participantes se mostraron
totalmente de acuerdo con sentirse satisfecho con los resultados que ha

alcanzado en su trabajo.

A partir de estos resultados se obtuvieron las siguientes medias de puntuacion de
los items referentes al factor motivacional logro, una vez realizada la segunda

medicion. Estas se muestran en la figura 4.9.

Figura 4.9 Medias de las puntuaciones de los items del factor motivacional logro

(Segunda medicién)

item 1.5
Citem 1.4

Items

z

Oitem 1.3
M item 1.2
Witem 1.1
Hitem 1

Puntuacion

Fuente: Elaboracién propia a partir de los resultados obtenidos.

Los resultados muestran que los items 1 (x=5) y 1.5 (x=5) obtuvieron una
puntuacion excelente ya que indican que los colaboradores se encuentran
totalmente de acuerdo en sentirse satisfechos por los logros alcanzados dentro de
su trabajo y por los resultados alcanzados dentro de éste. En cuanto a los demas
items todos muestran una tendencia hacia alcanzar la puntuacién maxima dentro

la escala.
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En cuanto a la media de puntuacidn en general de este factor, esta su muestra en
la tabla 4.27.

Tabla 4.27 Media de la puntuacién del factor Logro (Segunda medicion)

Media de Puntuacion
4.86

Fuete: Elaboracién propia a partir de los resultados obtenidos.

Factor Motivacional Logro

Los resultados obtenidos por la segunda medicibn  muestran que las
puntuaciones de los colaboradores, correspondientes a sentirse satisfechos por
los logros obtenidos dentro del trabajo tienden hacia estar totalmente de acuerdo

con esta postura.

4.3.1.2 Analisis de los resultados del factor motivacional Reconocimiento

Los resultados obtenidos respecto a este factor motivacional fueron los siguientes.

En cuanto al reactivo 2 segunda medicién: “Me siento satisfecho con los
reconocimientos recibidos por mi labor”, los resultados mostraron que el 66.7%
de los colaboradores estan totalmente de acuerdo en sentirse satisfecho con los
reconocimientos recibidos por su labor, mientras que el 33.3% menciond que
estaba poco de acuerdo con esta cuestion. La media de puntuacion del item fue
de 4.667 indicando que la tendencia es a sentirse totalmente de acuerdo respecto

a esta cuestion.

El reactivo 2.1 segunda medicion: “Valoro el esfuerzo y dedicacion que realizo en
mi trabajo”, mostrdé que el 66.3% de los participantes se encontraban totalmente
de acuerdo en auto valorar su esfuerzo y dedicacion en su trabajo, mientras que
un 33.3% se mostrd poco de acuerdo respecto a este punto. En cuanto a la media
de puntuacion de este item fue de 4.667 mostrando una tendencia hacia la
respuesta de los colaboradores de sentirse totalmente de acuerdo con valorar su

esfuerzo y dedicacion en el trabajo.

En cuanto a lo referente al reactivo 2.2 segunda medicion: “Aprecio mis virtudes y

fortalezas”, los resultados mostraron que el 100% de los participantes estan
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totalmente de acuerdo con la postura de que aprecian sus virtudes y fortalezas

personales, colocando a este reactivo en un posicion excelente respecto a la

satisfaccion que causa el que los colaboradores aprecien sus virtudes y fortalezas.

Los resultados del reactivo 2.3 segunda medicion: “Constantemente realizo
elogios hacia mi persona”, indican que un 50% de los participantes esta
totalmente de acuerdo en considerar que constante mente realiza elogios hacia su
persona, mientras que el otro 50% de los colaboradores mostré estar poco de
acuerdo respecto a esta cuestion. La media de la puntuacion correspondiente a
este item es de 4.500, cabe mencionar que esta es la puntuacion mas baja dentro
de este factor motivacional, sin embargo ésta se sitla dentro rango positivo para

la satisfaccion.

El reactivo 2.4 segunda medicién: “Me considero un elemento importante para la
empresa”, arrojo como resultado que un 83.3% de los participantes se mostrd
totalmente de acuerdo en considerarse un elemento importante dentro de la
empresa; mientras que el 16.7% estuvo poco de acuerdo con esta cuestion. Con
esto se obtuvo una media de puntuacion del item de 4.833 lo cual indica que es
buena, ya que la tendencia de la respuesta es hacia estar totalmente de acuerdo

con conmiserarse un elemento importante para la empresa.

Respecto al reactivo 2.5 segunda medicion: “Tengo la capacidad para lograr mis
metas”, los resultados mostraron que el 100% de los participantes estan
totalmente de acuerdo en considerar que tienen la capacidad para lograr sus

metas.

En la tabla figura 4.10 se muestran las medias de puntuacion referentes a los
items del factor motivacional reconocimiento correspondiente a la segunda

medicion.
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Figura 4.10 Medias de las puntuaciones de los items del factor motivacional

reconocimiento (Segunda medicién)

Oitem 2.5
Citem 2.4
Oitem 2.3
M item 2.2
M item 2.1
Hitem 2

Puntuacion

Fuente: Elaboracién propia a partir de los resultados obtenidos.

Los resultados muestran que los items 2.5 (x=5) y 2.2 (x=5) obtuvieron una

puntuacion excelente ya que indican que los colaboradores se encuentran

totalmente de acuerdo en considerar que tienen la capacidad para cumplir sus

metas, asi como en que aprecian sus virtudes y fortalezas. En cuanto a los demas

items todos muestran una tendencia hacia alcanzar la puntuacion maxima dentro

la escala.

En cuanto a la media de puntuacién en general de este factor, esta su muestra en

la tabla 4.28.

Tabla 4.28 Media de la puntuacién del factor Reconocimiento (Segunda medicion)

Factor Motivacional
Reconocimiento

Media de Puntuacion
478

Fuete: Elaboracién propia a partir de los resultados obtenidos.

Los resultados de la segunda medicion respecto al factor motivacional

reconocimiento muestran que la tendencia de los empleados fue a sentirse

totalmente satisfechos con el reconocimiento obtenidos en su trabajo.
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4.3.1.3 Analisis de los resultados del factor motivacional Crecimiento
psicoldgico

En cuanto a los resultados obtenidos de los items del instrumento referentes a
este factor una vez llevada a cabo la segunda medicién, se obtuvieron los

siguientes resultados.

En cuanto al reactivo 6 segunda medicion: “Me siento satisfecho con la posibilidad
de crecimiento personal’, los resultados fueron que un 100% de los participantes
estan totalmente de acuerdo con sentirse satisfechos con la posibilidad de

crecimiento personal dentro de la empresa.

Respecto al reactivo 6.1 segunda medicion: “Mis habilidades personales me
permiten desarrollarme mejor en el trabajo”, los resultados obtenidos indican que
el 100% de los participantes se mostraron totalmente de acuerdo en considerar

que sus habilidades personales les permitian desarrollarse mejor en su trabajo.

Para el reactivo 6.2 segunda medicion: “Manejo de manera adecuada mis
emociones en mi trabajo”, los resultados indicaron que un 50% de los
participantes estd totalmente de acuerdo en considerar que saben manejar
adecuadamente sus emociones dentro de su trabajo, mientras que un 33.3%
considerd estar poco de acuerno y un 16.7% se mostro indiferente respecto a
esta postura. Esto se aprecia en la tabla 4.29. En cuanto a la media de
puntuacion de este item ésta fue de 4.333 indicando que los trabajadores
consideraron estar poco de acuerdo en saber de qué manera manejar sus

emociones dentro de su trabajo.

Tabla 4.29 Distribucion de frecuencias y porcentajes del reactivo 6.2 segunda

medicion: Manejo de manera adecuada mis emociones en mi trabajo

Puntuacién  Frecuencia  Porcentaje Porcentaje
acumulado

1 0 0.0 0.0

2 0 0.0 0.0
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3 1 16.7 16.7

4 2 33.3 50.0

5 3 50.0 100.0
il 6 100.0

Fuete: Elaboracién propia a partir de los resultados obtenidos.

Los resultados del reactivo 6.3 segunda medicién: “Se cémo aprovechar mis
virtudes y fortalezas”, mostraron que el 100% de los participantes esta
totalmente de acuerdo en conocer de qué manera aprovechar sus virtudes y

fortalezas.

El reactivo 6.4 segunda medicion: “Me considero una persona optimista a pesar de
los problemas”, mostré6 que un 83.3% de los participantes est4d totalmente de
acuerdo en considerarse una persona optimista a pesar de los problemas que
puedan surgir en el trabajo; mientras que un 16.7% esta poco de acuerdo con
esta cuestion. La media del item fue de 4.833 indicando que la tendencia de las
respuestas de los colaboradores fue hacia considerarse totalmente de acuerdo en
ser unas personas optimistas ante las problematicas que puedan surgir en su

trabajo.

A partir del analisis de los resultados del reactivo 6.5 segunda medicion: “Se
cOmo manejar situaciones dificiles en mi trabajo”, se establecen que el 66.7% de
los participantes estan totalmente de acuerdo en considerar que saben manejar
de manera adecuada alguna situacion dificil dentro de su trabajo, mientras que el
33.3% se mostrd poco en desacuerdo respecto a esta cuestion. La media de
puntuacion correspondiente a este item fue de 4.667 indicando una tendencia
hacia la puntuacion mas alta de la escala, lo cual es positivo para la satisfaccion
laboral de los empleados ya que plantea que los empleados estan totalmente de

acuerdo en saber como manejar situaciones complicadas dentro de su empleo.
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Una vez analizados los resultados, en la figura 4.11. Se muestran las medias de
puntuacion de la segunda medicion de los items correspondientes al factor

crecimiento.

Figura 4.11 Medias de las puntuaciones de los participantes respecto al factor

motivacional crecimiento psicolégico (Segunda medicién)

Citem 6.5
Citem 6.4
Oitem 6.3
Mitem 6.2
M item 6.1

Witem 6

Puntuacion

Fuente: Elaboracién propia a partir de los resultados obtenidos.

Los resultados muestran que los items 6 (x=5) y 6.1 (x=5) obtuvieron una
puntuacion excelente ya que indican que los colaboradores se encuentran
totalmente de acuerdo en sentirse satisfechos con la posibilidad de crecimiento
personal dentro de la empresa, asi como con considerar que sus habilidades les
permiten desarrollarse mejor en su trabajo. El reactivo 6.2 (x=4.333) es el que
presenta la puntuacion mas baja, indicando que los colaboradores se encuentran
podo de acuerdo en considerar que saben cdmo manejar sus emociones dentro
de su trabajo, sin embargo su puntuacion se encuentra dentro de la parte positiva
de la escala de satisfaccion. En cuanto a los demas items todos muestran una

tendencia hacia alcanzar la puntuacion maxima dentro la escala.

En cuanto a la media de puntuacion en general de este factor, ésta su muestra en
la tabla 4.30.
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Tabla 4.30 Media de la puntuacién del factor Crecimiento (Segunda medicién)

Media de Puntuacion
4.80

Fuete: Elaboracion propia a partir de los resultados obtenidos.

Factor Motivacional Crecimiento

Los resultados de la segunda medicidn respecto al factor motivacional crecimiento
psicolégico muestran que la tendencia de los empleados fue a sentirse totalmente

satisfechos con la posibilidad de crecimiento psicolégico en su trabajo.

En la figura 4.12 se muestra de manera grafica las medias de las puntuaciones

correspondientes a la segunda medicion de los tres factores motivacionales.

Figura 4.12 Medias de las puntuaciones de los items de la segunda medicion de

los factores motivacionales: logro, reconocimiento y crecimiento
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Fuete: Elaboracién propia a partir de los resultados obtenidos.

Es asi que a partir de estos resultados se obtuvo la media del puntaje en general

de los tres factores motivacionales, este su muestra en la tabla 4.31.
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Tabla 4.31 Media de la puntuacién de la segunda medicién de los factores

motivacionales: logro reconocimiento y crecimiento después de la intervencion

Media de Puntuacion
Logro

4.86

o Media de Puntuacion

Reconocimiento

4.78

o . Media de Puntuacion
Crecimiento psicologico 481

Fuete: Elaboracién propia a partir de los resultados obtenidos.

A partir de estos datos se aprecia que la puntuacién mas alta la obtuvo el factor
motivacional logro (X=4.86), posteriormente el factor crecimiento (x= 4.81) y por

ultimo el factor reconocimiento (x=4.78).

4.3.2 Andlisis de los resultados de la Satisfaccién laboral

Los resultados obtenidos de la segunda aplicacion del instrumento se analizaran a
partir de la distribucibn y porcentaje de cada uno de los reactivos

correspondientes a la satisfaccion laboral.

Los resultados del reactivo 15 segunda medicion: “Me siento satisfecho con mi
trabajo”, mostraron que el 100% de los participantes mencionaron estar

totalmente de acuerdo en sentirse satisfecho con su trabajo.

En cuanto al reactivo 15.1 segunda medicion: “Mi trabajo me genera sentimientos
agradables”, el 100% de los participantes estuvo totalmente de acuerdo en

considerar que su trabajo le genera sentimientos positivos.

Los resultados del reactivo 15.2 segunda medicion: “Mi trabajo me motiva a seguir
a delante”, mostraron que un 100% de los participantes esta totalmente de

acuerdo con considerar que su trabajo los motiva a seguir a delante.
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En cuanto al reactivo 15.3 segunda medicién: “Considero que mi trabajo es

atractivo”, los resultados muestran que un 66.7% de los participantes estan
totalmente de acuerdo en considerar que su trabajo es atractivo, mientras que un
33.3% esta poco de acuerdo con este reactivo. Estos resultados se aprecian en la
tabla 4.32. La media de puntuacion de éste item fue de 4.667 indicando que los
colaboradores se encuentran poco de acuerdo en considerar que su trabajo es
atractivo, sin embargo la tendencia de estas respuestas son hacia sentirse

totalmente de acuerdo.

Tabla 4.32 Distribucion de frecuencias y porcentajes del reactivo 15.3 segunda
medicién: Considero que mi trabajo es atractivo

Puntuacién  Frecuencia = Porcentaje Porcentaje
acumulado
1 0 0.0 0.0
2 0 0.0 0.0
3 0 0.0 0.0
4 2 33.3 33.3
5 4 66.7 100.0
Total 6 100.0

Fuete: Elaboracién propia a partir de los resultados obtenidos.

Para el reactivo 15.4 segunda medicién: “Mi trabajo me impulsa a disfrutar de la
vida”, los resultados fueron que el 100% de los participantes estan totalmente de

acuerdo en considerar que su trabajo los impulsa para disfrutar de su vida.

En cuanto al reactivo 15.5 segunda medicién: “Mi trabajo me permite tener
experiencias agradables”, el 100% de los participantes considero estar totalmente

de acuerdo en que su trabajo les permite tener experiencias agradables.

En las figura 4.13 se aprecia de manera grafica las medias de las puntuaciones de

los items de la variable satisfaccion laboral referentes a la segunda medicion.
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Figura 4.13 Medias de las puntuaciones de los items de la variable satisfaccion

laboral referentes a la segunda medicion
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Fuete: Elaboracién propia a partir de los resultados obtenidos.

En cuanto a los resultados se muestra que con excepcion del item 15.3 (x=4.667),
los restantes obtuvieron una puntuacioén excelente mostrando que en cuanto a la
situacién de la empresa respecto a la satisfaccion laboral de sus empleados, se
encuentra en una muy buena situacion y que sus empleados estan totalmente de
acuerdo en sentirse satisfechos con su trabajo. En cuanto al item 15.3 a pesar de
que no obtuvo una puntuacién de 5, se aprecia que ésta tiene una tendencia hacia
estar totalmente de acuerdo con saber como manejar situaciones dificiles, por lo
cual se considera que esta puntuacion contribuye con la obtenciéon de una buena

puntuacion en general de la satisfaccion laboral de los colaboradores.

Es asi que a partir de estos resultados se obtuvo la media del puntaje en general
de la variable Satisfaccion Laboral obtenida durante la segunda medicién, ésta se
muestra en la tabla 4.33.

Tabla 4.33 Media de la puntuacion de la variable Satisfaccién Laboral obtenida de

la segunda medicién

Media de Puntuacion
4.94

Satisfaccion laboral

Fuete: Elaboracion propia a partir de los resultados obtenidos.
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A partir de este resultado se puede determinar que los participantes de la empresa

se encuentran casi totalmente de acuerdo en sentirse satisfechos en su trabajo,
esto a partir de la media de puntuacién obtenida posteriormente a la aplicacion

del programa la cual fue de 4.94.

Una vez que se analizaron los resultados obtenidos de la segunda medicion
llevada a cabo al término del programa psicolégico de intervencion, se pasara a
determinar si existieron cambios en las puntuaciones de la variable dependiente:

satisfaccion laboral.

4.4 Tercer apartado: Analisis comparativo de la Primera medicion con la
Segunda medicion

En este apartado se revisara si el programa psicologico de intervencidén ocasioné
cambios significativos en los tres factores motivacionales; se pondra a prueba la
hipotesis de investigacion para determinar si el programa afectd positivamente la
variable dependiente, que para este estudio es la satisfaccién laboral de los

empleados.

4.4.1 Resultado de los factores motivacionales de Herzberg: logro,

reconocimiento y crecimiento psicologico

Una vez realizadas las dos mediciones, la comparacién entre éstas permitira
determinar el efecto que tuvo la intervencion en la satisfacciébn Laboral de los

colaboradores de la microempresa Copycolor.

Debido a que el programa psicolégico que se aplico intervino en los factores
motivacionales: logro, reconocimiento y crecimiento psicolégico, es importante

analizar cdmo se comportaron sus puntuaciones en el presente estudio.

En cuento al factor motivacional Logro, en la figura 4.14 se muestra la
comparacion de las medias de puntuacion de los items en la primera y en la

segunda medicién, apreciandose los cambios que hubo en éstas.
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Figura 4.14 Comparacion de las medias de puntuacion de los items del factor

motivacional Logro de la primera y segunda medicion
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Fuente: Elaboracién propia a partir de los resultados obtenidos.

A partir de estos resultados se puede determinar que la totalidad de las medias de
puntuacion referentes a este factor motivacional aumentaron una vez llevada a
cabo la intervencion, indicando que el programa psicoldgico intervino de manera
positiva en el factor motivacional logro. Analizando los resultados se observa que
el item que tuvo un mayor aumento en su puntuacion fue el 1.2 aumentando 1.000
unidades, indicando que la intervencién ayudd a que los empleados se sintieran
satisfechos con relacion al planteamiento de metas y el cumplimiento de éstas.
Posteriormente siguié el reactivo 1.5 incrementando su puntuacion 0.833,
mostrando que los colaboradores se sintieron mas satisfechos con los resultados
obtenidos por su trabajo, ya que pasaron de estar un poco de acuerdo a estar
totalmente de acuerdo con esta cuestion. En cuanto al reactivo 1.3 también mostro
un aumento significativo de 0.667 logrando que una vez terminada la intervencion
los colaboradores se consideraran mas exitosos en su trabajo, alcanzando casi la
total satisfaccion por esto. Con un aumento de 0.500 se encuentra el item 1.1

referente a la satisfaccion causa por el valorar el desempefio realizado para
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alcanzar resultados dentro de la organizacion. En cuanto al menor aumento de

puntuacion este lo obtuvo el item 1.4 y el 1 con un incremento de 0.333, cabe
mencionar que las puntuaciones bajas indican que estos factores obtuvieron una
mejor puntuacion en el diagndstico y que a partir de la intervencion se logro llegar
a la puntuacién maxima, en donde los colaboradores se mostraron totalmente de
acuerdo de sentirse satisfechos con los logros obtenidos por su trabajo y conocer
la manera de como alcanzar su objetivos dentro de la empresa, esto a partir de la

intervencion.

Los datos obtenidos del factor motivacional Reconocimiento, se muestran en la
figura 4.15 donde se realiza la comparacion de las medias de puntuacion de los
items en la primera y en la segunda medicién, apreciandose los cambios que hubo

en éstas.

Figura 4.15 Comparacion de las medias de puntuacion de los items del factor

motivacional Reconocimiento de la primeray segunda medicién
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4 - 4500 ALY
(4 4.000
> 3.833 3.667
o 3 -
o
<
=
z 2
=
o
1 -
O T T T T T 1
item 2 item 2.1 item 2.2 item 2.3 item 2.4 item 2.5
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Fuente: Elaboracién propia a partir de los resultados obtenidos.

En la figura 4.15 se aprecia que todas las medias de puntuacidon aumentaron una

vez llevada a cabo la intervencion, indicando que el programa piroldgico intervino
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de manera positiva en el factor motivacional reconocimiento. En cuanto al item

que obtuvo el mayor aumento de puntuacion, éste fue el 2.2 incrementando 1.167
unidades, indicando que la intervencién ayuddé a que los empleados apreciaran
sus virtudes y fortalezas. Posteriormente siguio el reactivo 2.3 incrementando su
puntuacion 0.833, mostrando que los colaboradores lograron aumentar los elogios
hacia su persona, resaltando asi sus cualidades. Con un aumento de 0.667 se
situd el reactivo 2.1 indicando que una vez llevada a cabo la intervencion los
colaboradores valoraron mas su esfuerzo y dedicacion puesta en su trabajo. Con
los aumentos mas bajos de puntuacion se encuentran el reactivo 2 incrementado
0.167, sin embargo la puntuacién indica que existi6 un aumento hacia la
tendencia de que los empleados estén totalmente de acuerdo en sentirse

satisfechos con el reconocimiento recibido en su trabajo.

En cuanto a los resultados correspondiente al factor motivacional Crecimiento
Psicoldgico, éstos se muestran en la figura 4.16 donde se realiza la
comparacion de las medias de puntuacion de los items en la primera y en la

segunda medicion, apreciandose los cambios que hubo en éstas.

Figura 4.16 Comparacion de las medias de puntuacion de los items del factor

motivacional Crecimiento de la primeray segunda medicidn
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Fuente: Elaboracién propia a partir de los resultados obtenidos.
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A partir de estos resultados se puede determinar que la totalidad de las medias de

puntuacion referentes a este factor motivacional aumentaron una vez llevada a
cabo la intervencion, indicando que el programa psicoldgico intervino de manera
positiva en el factor motivacional crecimiento. Analizando los resultados se puede
observar que el item que obtuvo el mayor aumento de puntuacion, fue el 6.3
incrementando 2.167 unidades, indicando que la intervencion ayudd a que los
empleados conocieran como aprovechar sus virtudes y fortalezas dentro de su
trabajo, siendo éste el aumento mas significativo causado por la intervencion.
Posteriormente siguié el reactivo 6.2 incrementando su puntuacion 1.333,
mostrando que los colaboradores consideraron conocer mejor de qué manera
manejar sus emociones dentro de su trabajo una vez llevada a cabo la
intervencion. Con el mismo aumento de 1.333 se encuentra el reactivo 6.5
indicando que los colaboradores supieron manejar mejor situaciones dificiles
dentro de su trabajo. Con los aumentos mas bajos de puntuacion se encuentran el
reactivo 6 incrementado 0.500, sin embargo este aumento fue suficiente para logar
que el reactivo alcanzara la puntuacion maxima de 5 indicando que los
trabajadores de esta microempresa se encuentran totalmente de acuerdo en
sentirse satisfechos con la posibilidad de crecimiento personal que brinda la

empresa.

En cuanto al comportamiento de estos factores motivacionales en general, se
aprecia que las medias de puntuacion de los tres factores aumentaron una vez

llevado a cabo la intervencién. Dicha diferencia se aprecia en la figura 4.17.
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Figura 4.17 Media de las puntuaciones de los factores motivacionales: logro,

reconocimiento y crecimiento psicolégico antesy después de laintervencion
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Fuente: Elaboracién propia a partir de los resultados.

El factor crecimiento psicoldgico fue el que tuvo un mayor aumento en su media
de puntuacién de 1.11, es decir los participantes pasaron de estar ni en acuerdo ni
en desacuerdo en cuanto a la satisfaccion respecto a este factor, a estar casi
totalmente satisfechos. Posteriormente con un aumento de 0.639 se encuentra el
factor reconocimiento y con un incremento de 0.611 el factor logro, mostrando
que las respuestas de los colaboradores tuvieron una tendencia a estar totalmente

de acuerdo en sentirse satisfechos con la satisfaccion causada por estos factores.

4.4.2 Resultados de la variable dependiente: Satisfaccion Laboral

En este apartado se analizaran los resultados obtenidos de la primera y segunda
medicion correspondientes a la variable Satisfaccion Laboral. Se iniciara por
revisar como se comportaron las medias de puntuacion de los diferentes items
evaluadores de esta variable y posteriormente se pasara a comprobar la hipotesis

de investigacion.
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4.4.2.1 Analisis de los items correspondientes a Satisfaccion laboral
Los resultados correspondientes a esta variable se muestran en la figura 4.18
donde se realiza la comparacion de las medias de puntuacioén de los items en la

primera y en la segunda medicion, apreciandose los cambios que hubo en éstas.

Figura 4.18 Comparacion de las medias de puntuacion de los items de la primeray
segunda medicion correspondientes a Satisfaccion Laboral
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Fuente: Elaboracién propia a partir de los resultados obtenidos.

A partir de estos resultados se puede determinar que las medias de puntuacién
gue mostraron puntuaciones bajas durante la primera medicion aumentaron
significativamente una vez implementado el programa psicoldgico, alcanzando
cinco de los reactivos la puntuacion méaxima de la escala; indicando que los
trabajadores se encuentran totalmente de acuerdo en sentirse satisfechos dentro
de su trabajo, en considerar que su trabajo les genera sentimientos y experiencias
agradables y en pensar que su empleo los motiva e impulsa a disfrutar de su
vida. En cuanto al item con la media de puntuacion mas baja después de la
segunda medicion, se encuentra el reactivo 15.3, sin embargo éste fue el que tuvo

el mayor aumento en su puntuacion ya que fue de 0.833 indicando que a pesar de
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gue no alcanzdé la puntuacion maxima de cinco, la intervencion logré que esta

puntuacion aumentara significativamente logrando tener una tendencia de
respuesta de los colaboradores hacia que éstos se encuentran estar totalmente de
acuerdo en que su trabajo es atractivo. El item 15.2 también tuvo un aumento
importante, éste fue de 0.500, indicando que la intervencion logro que los

colaboradores consideraran que su trabajo los motiva para seguir a delatante.

4.4.2.2 Comprobacién de hipotesis

Para determinar si la hipétesis de investigacibn se acepta o se rechaza es
importante llevar a cabo el andlisis de variable dependiente que para este caso es

la satisfaccion laboral. Dicho analisis se presenta a continuacion.

Se utilizd el SPSS implementando la prueba T Student para muestras
relacionadas teniendo como regla de decision: Si p < 0.05 se rechaza Ho y se
acepta Hi ; es decir si el grado de significancia lateral que arroje al prueba es
menor o igual a 0.05 la hipétesis nula se rechaza, por lo tanto la hipotesis de

investigacion se acepta.

Se inicié verificando el supuesto de normalidad, es decir probar que la variable
numerica en comparacion (Satisfaccion Laboral) tiene una distribucion normal, se
utilizé la prueba de Shapiro Wilk ya que se trabajé con un niamero menor a 30
individuos (Delgado, 2008). Al corroborar el supuesto de normalidad se obtuvieron

los siguientes resultados.

Tabla 4.34 Pruebas de normalidad

Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig.

Satisfaccion laboral inicial .982 6

Satisfaccion laboral final .640 6 .962

Fuente: Tabla obtenida del analisis en el SPSS.
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En la tabla 4.34 se muestra los resultados de la prueba de Shapiro-Wilk, la cual

indica que el nivel de significancia de la variable satisfaccion laboral es de 0.962
mostrando que los datos provienen de una distribucion normal ya que este valor
es mayor que el porcentaje de error representado por a el cual para las ciencias
sociales es de a = 0.05 (Delgado, 2008).

Al aplicar la prueba T Student para muestras relacionadas se obtuvieron los

siguientes resultados.

Tabla 4.35 Estadisticos de muestras relacionadas

Media N Desviacion tip. Error tip. De la media
Satisfaccion laboral inicial 4.6667 6 .23619 .09642
Satisfaccion laboral final 4,9433 6 .08779 .03584

Fuente: Tabla obtenida del andlisis en el SPSS.

En la tabla 4.35 se muestra que existe una diferencia entre la media de las
puntuaciones de la satisfaccidon laboral inicial y final, mientras que la inicial tuvo
un valor de 4.66667, la final fue de 4.9433. Por lo cual se aprecia un aumento
significativo de la media de las puntuaciones de la variable satisfaccion laboral.
Esto indica que antes de la intervencién los empleados estaban poco de acuerdo
en sentirse satisfechos dentro de su trabajo y una vez llevada a cabo la
intervencion la tendencia fue a sentirse casi totalmente satisfechos dentro de su

trabajo.

En cuanto a la desviacion tipica (Tabla 4.35) durante la primera medicion de la
satisfaccion, los datos se alejaron de la media 0.23619, mientras que en la
segunda medicién solo se alejaron de la media 0.08779, lo cual indica que los
datos se apegaron mas a la media durante la segunda medicién. La desviacién
tipica de la media durante la primer medicion fue de 0.09624 mientras que en la
segunda de alcanzo un valor de 0.03584, lo cual es favorable ya que este error de

la media disminuyo.
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En cuanto a la correlacion de muestras relacionadas se obtuvieron los siguientes

resultados los cuales se muestran en la tabla 4.36, en ésta se aprecia una
correlacion de 0.547 entre las dos muestras determinando que existe una buena

relacion entre éstas.

Tabla 4.36 Correlaciones de muestras relacionadas

N Correlaciéon

Satisfaccion laboral inicial y 6 .547

Satisfaccion laboral final

Fuente: Tabla obtenida del analisis en el SPSS

En la tabla 4.37 se muestra las diferencias encontradas al aplicar el analisis a las

muestras relacionadas asi como la significancia bilateral.
Tabla 4.37 Prueba de muestras relacionadas

Diferencias relacionadas

p
, 95% intervalo de .
) Error tip. Sig.
_ Desviac confianza para la t gl )
Media _ De la _ _ (Bilate
ion tip. diferencia
media ral )

inferior | Superior
Satisfaccion

laboral inicial-
) _ -0.27667 | 0.20206 | 0.08249 | -0.48871 | -0.06462 | -3.354 | 5 | 0.020
Satisfaccion

laboral final

Fuente: Tabla obtenida del analisis en el SPSS.

En cuanto a la diferencia entre las medias de puntuacion de la variable
dependiente esta fue de -0.27667, lo cual significa que este fue el valor que
aumento la satisfaccion laboral una vez aplicada la intervencion de los factores
motivacionales. En cuanto al limite aceptable de ésta diferencia esta entre -.06133
y -.48871 por lo cual la diferencia se considera que es confiable ya que entra
dentro de este intervalo, por lo cual se afirma que las medias entre las dos

mediciones son diferentes.
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Tomando en cuenta que el valor de t (-3.354) y el valor de significancia bilateral

(0.020), son menores que a (0.05), se puede aceptar la hipotesis de investigacion

y rechazar la hipétesis nula de igualdad de medias de la variable dependiente.

Con estos resultados se puede concluir que hubo un incremento en el nivel de
satisfaccion laboral (t (5)=-3.354, p < 0.05) entre las mediciones realizadas antes
(x=4.667) y después (x= 4.944) de la intervencion (Ver figura 4.19).

Figura 4.19 Comparacion de las la Satisfaccién Laboral antes y después de la
intervencion (t (5)=-3.354, p < 0.05)
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Fuente: Elaboracién propia a partir de los resultados obtenidos.

Con esto se puede decir que la implementacion de la intervencion en los factores
motivacionales: logro, reconocimiento y crecimiento psicolégico, afectd de
manera positiva a la variable satisfaccién laboral, comprobandose y afirmandose

de esta manera la hipotesis de investigacion.
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5. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

En la actualidad las empresas se enfrentan con grandes retos ocasionados por los
mercados tan competitivos y cambiantes. Es asi que las organizaciones se
encuentran obligadas a realizar acciones que mejoren sus condiciones y permitan
el cumplimento de su objetivos, logrando con esto permanecer en el mercado.
Dichas acciones deben estar encaminadas al aprovechamiento y cuidado de los
recursos tanto financieros, materiales y humanos; sin embargo muchas empresas
dejan de lado al recurso humano de su organizacién, perdiendo de vista que las
personas son la que dan vida a la empresa, las que con su trabajo permiten que la
organizaciéon marche de manera adecuada y cumpla sus objetivos. Para Sanchez
et al. (2007) el éxito y la supervivencia de las empresas dependen cada vez mas
de sus recursos humanos; por lo que, la satisfaccion laboral de los trabajadores es

de suma importancia Yy el estudio sobre este tema es de gran relevancia.

La satisfaccion laboral permite que las personas realicen mejor su trabajo, que
permanezcan en la empresa y que su conducta sea en pro de la organizacion. La
motivacion sera un factor clave para lograr que los trabajadores estén satisfechos
ya que serd el motor que guie su comportamiento y permita que estas se

encuentren alentadas a realizar sus tareas y funciones.

Es asi que el implementar practicas que permitan mejorar la administracion de los
recursos humanos dentro de las empresas debe ser tarea de los dirigentes de
éstas, sin embargo muchas veces esto no se realiza y mucho menos en las
microempresas y tomando en cuenta que en México el 95.2% de las empresas
son de este tipo, se justifica la importancia de estas acciones, ya que esto ayudara

al crecimiento, desarrollo y fortalecimiento de estas organizaciones.

A partir de esta idea se buscdé comprobar si un programa psicoldgico serviria
como herramienta para mejorar la satisfaccion laboral del personal de la
microempresa Copycolor. Para lograr éste objetivo se tomaron en cuenta los

factores motivacionales de Herzberg (1987): logro, reconocimiento y crecimiento

-180 -



UMSNH
Maestria en Administracion FCCA

@
s

psicolégico, a partir de los cuales se plane6 el programa psicologico de

intervencién. Cabe mencionar que los factores motivacionales responsabilidad,
trabajo en si y ascenso no se consideraron en el estudio, ya que son cuestiones

gue dependen Unicamente de los dirigentes de la organizacion.

A partir de esto se observé que el factor motivacional que tuvo el mayor aumento
en su media de puntuacion después de la intervencion, fue el factor de crecimiento
psicolégico con un aumento de 1.111, siendo este el factor méas afectado
positivamente por la intervencion, mejorandose aspectos como la apreciacion y
desarrollo de fortalezas y virtudes personales, el manejo de emociones dentro del

trabajo y el manejo de situaciones dificiles dentro de éste.

Posteriormente con un aumento de 0.639 se encuentra el factor motivacional
reconocimiento, donde gracias a la intervencidn se mejoraron aspectos
relacionados con el auto reconocimiento de las cualidades personales, y las

capacidades para logro de objetivos.

En cuanto al factor logro, éste obtuvo un incremento en su media de puntuacion
de 0.611, existiendo mejoras significativas en cuestiones como el planteamiento y
cumplimiento de metas dentro del trabajo, el que los colaboradores se consideren
exitoso y el que estén satisfecho con los resultados obtenidos dentro de la

empresa.

También cabe mencionar que a partir de la intervencion las medias de las
puntuaciones de todos los reactivos evaluados tuvieron una tendencia hacia la
respuesta de estar totalmente de acuerdo con la satisfaccion de esos factores;
afirmando esto que la intervencion en estos tres factores logré aumentar la
satisfaccion laboral de los empleados de esta microempresa. La confiabilidad del
instrumento con los que se obtuvieron los datos fue de 0.832, lo cual indica que

el instrumento tiene una confiabilidad Alta.

Una vez llevada a cabo la presente investigacion sobre satisfaccién laboral en los
empleados de la microempresa Copycolor se pudo comprobar la hip6tesis de

investigacion, debido a que la Satisfaccion laboral de los empleados aument6 de
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4.667 a 4.944, esto en una medicion tipo escala Likert donde 5 representa

Totalmente Satisfecho. De esta manera se comprueba que el Programa
Psicologico disefiado para intervenir en los factores motivacionales de Herzberg:
logro, reconocimiento y crecimiento psicolégico afecté de manera positiva la

satisfaccion laboral de los colaboradores de ésta microempresa.

Los resultados de la presente investigacion demostraron que los factores
encargados de generar satisfaccion en el trabajo son los factores motivacionales,
que en el caso de esta investigacion fueron: el factor logro, el factor
reconocimiento y el factor crecimiento psicologico. Esto debido a que a partir de
gue se mejord cuestiones relacionadas con estos factores motivacionales, la
satisfaccion laboral aument6 significativamente, logrando que el personal de esta
microempresa estuviera mas satisfecho con su trabajo una vez terminada la
intervencidn; ya que la satisfaccion actual de los trabajadores tuvo una media de
puntuacion de 4.944, significando que los empleados consideraron estar casi
Totalmente de acuerdo en sentirse satisfechos con su trabajo. Estos resultados
permiten confirmar la Teoria de Herzberg (1987) de que los factores
motivacionales son los encargados de ocasionar Satisfaccion Laboral y en este
mismo sentido se reafirman las investigaciones realizadas por Mufioz (2005);
Arévalo, Alvarez y Miles (2001); Correa (2012); Cabezas y Ramos (2012);
Navarro, Llinares, y Montafiana (2010).

A diferencia de las investigaciones anteriores que se encargaron de determinar
qué factores causaban Satisfaccion Laboral y comprobar que eran los factores
motivacionales, la presente investigacion busco intervenir en ellos para confirmar

dicha postura e impactar de manera positiva la satisfaccion de los trabajadores.

A partir de los resultados de este estudio se determina que los programas
psicolégicos que intervengan en estos factores motivacionales y se apoyen en los
enfoques de la psicologia positiva y la psicologia cognitiva, son una herramienta
valiosa para mejorar la satisfaccion laboral de los trabajadores y de manera

indirecta, lograr mejoras en la organizacion, tales como el aumento en su
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productividad, la retencion de empleados altamente calificados, el logro de los

objetivos empresariales, entre otros.

Las recomendaciones para la microempresa Copycolor son implementar practicas
mas profesionalizadas que le permitan afianzar los logros obtenidos con la
intervencion, es decir buscar elementos que refuercen la administracion de su
personal, tal como andlisis de puestos, la implementacidon de técnicas de

reclutamiento, seleccidén, capacitacion, etc.

Otro aspecto importante es llevar un seguimiento sobre la motivacion y
satisfaccion laboral de los empleados, esto con la finalidad de detectar areas de
oportunidad en las que se pueda intervenir y realizar acciones en pro del

bienestar de los trabajadores y de la empresa.

También se pueden implementar sesiones de orientacion constante al personal
tanto en el ambito profesional como en el personal, con la finalidad de despejar
dudas, inquietudes o resolver conflictos que no permiten la satisfaccion de los
empleados o que impiden el cumplimiento de los objetivos empresariales.

En cuanto a las recomendaciones para futuras investigaciones, se debe buscar la
implementacion de este tipo de programas, en las pequefias, medianas y/o
grandes empresas, con la finalidad de estudiar y mejorar la satisfacciéon laboral de

diversos trabajadores.

También se puede complementar la presente investigacion buscando empresas
donde sus caracteristicas y dirigentes permitan intervenir en los factores
motivacionales de responsabilidad, trabajo en si mismo y ascenso, logrando tener
una intervencion completa de los factores motivacionales de los que habla
Herzberg (1987).
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7. ANEXOS

7.1 Anexo 1. Cuestionario sobre Satisfaccion Laboral aplicado en la

investigacion.

Ccopy
CUESTIONARIO SOBRE SATISFACCION LABORAL CJM*

La Universidad Michoacana de San Nicolas de Hidalgo a través de la Facultad de
Contaduria y Ciencias Administrativas y la empresa Copycolor, agradecen a Usted
su valiosa participacion en este estudio sobre Satisfaccion Laboral.

Datos del encuestado

Edad:

Sexo: — Numero de
Lugar dg trabajo: Cuestionario
Escolaridad:

Puesto que ocupa en la empresa:
Tiempo laborando en la empresa:

En el presente cuestionario aparecen distintas afirmaciones que incluyen aspectos
relacionados a su trabajo, marque con una cruz la casilla que coincida mas con su
opinion personal.

Considerando que:

5 es “Totalmente de acuerdo”

4 es “Poco de acuerdo”

3 es “Ni en acuerdo ni en desacuerdo”
2 es “Poco en desacuerdo”

1 es “Totalmente en desacuerdo”

Ni en
. Totalmente
Totalmente Poco de acuerdo ni Poco en
AFIRMACIONES de acuerdo acuerdo en desacuerdo en
desacuerdo
desacuerdo
1. Me siento satisfecho (a) con
los logros obtenidos hasta el
9 5 4 3 2 1

momento en mi trabajo
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1.1 Considero que gracias a mi
desempeiio he alcanzado
resultados importantes dentro
de la empresa

1.2 Me planteo metas en el
trabajo y lucho por cumplirlas

1.3. Me considero exitoso en mi
trabajo

1.4 Se como alcanzar mis
objetivos dentro de la empresa

1.5 Me siento satisfecho (a)
con los resultados de mi trabajo

2. Estoy Satisfecho (a) con los
reconocimientos recibidos por
mi labor

2.1 Valoro el esfuerzo y
dedicacién que realizo en mi
trabajo

2.2 Aprecio mis virtudes y
fortalezas

2.3 Constantemente realizo
elogios hacia mi persona

2.4 Me considero un elemento
importante para la empresa

2.5 Tengo la capacidad para
lograr mis metas

3. Me siento satisfecho (a) con
el tipo de trabajo que realizo

3.1 Las actividades que hago en
mi trabajo son atractivas
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3.2 Las tareas que realiz6
requieren de mi creatividad 5 4 3 2 1

4. Me siento satisfecho(a) con la
responsabilidad que me han

otorgado en mi trabajo 0 4 3 2 L
4.1 Puedo tomar decisiones

importantes dentro de mi trabajo 5 4 3 2 1
4.2 Tengo libertad para realizar

mis tareas de la manera que yo 5 4 3 5 1

considero adecuada

5. Estoy Satisfecho (a) con la
posibilidad que tengo para

ascender de puesto en la 5 4 3 2 1
organizacion

5.1 Mi esfuerzo hara posible
gue pueda ascender de puesto 5 4 3 2 1

5.2 El realizar mis tareas de
manera adecuada permitir
gue me otorguen tarea distintas 5 4 3 2 1
gue requieran mayor dedicacion

6. Me siento satisfecho (a) con
la posibilidad de crecimiento

5 4 3 2 1
personal
6.1 Mis habilidades personales
me permiten desqrrollarme 5 4 3 5 1
mejor en el trabajo
6.2 Manejo de manera
adecgada mis emociones en mi 5 4 3 5 1
trabajo
6.3 Se cOmo aprovechar mi