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RESUMEN

Las personas constituyen el activo mas importante de las organizaciones publicas y/o privadas,
no obstante, han dejado de ser naturalmente simples trabajadores para pasar a formar parte
de un elemento determinante del funcionamiento y competitividad de las propias instituciones
en el mercado actual, ya sea de manera local o global. Por ello una de las grandes obligaciones
de los trabajadores es alcanzar los objetivos y cumplir las misiones establecidas por cada una
de las dependencias; asi que sin duda alguna, es una responsabilidad compartida entre
organizacion-trabajador, por lo tanto ahi radica la importancia de asistir y salvaguardar aquellas
personas en sus puestos de trabajo mediante acuerdos que impliquen la satisfaccién laboral
para ellos, a su vez es un ganar/ganar para lograr una conformidad simultanea y asi emprender
un plan de accion. Si la persona esta satisfecha con su trabajo respondera adecuadamente a
las exigencias de este; si, por el contrario, esta insatisfecha no sera capaz de realizar su labor
con eficiencia, eficacia y calidad. Ademas, la insatisfaccion laboral se refleja en todas las

esferas de la vida del trabajador.

La finalidad de la presente investigacion es determinar si la implementacién de un programa
psicolégico que intervenga en los factores motivacionales de Herzberg: “logro, reconocimiento
y crecimiento psicoldgico” influyen de manera positiva en la satisfaccion laboral del personal
administrativo de la Direccion General del CONALEPMICH.

La investigacion es cuantitativa, tipo experimental con un disefio Cuasiexperimental (preprueba
— posprueba y dos grupos intactos). Dentro de sus resultados se observa que la intervencion
de los factores motivacionales influyé positivamente en la satisfaccion del personal
administrativo de la Direccion General del CONALEPMICH.

Palabras Claves: Satisfaccién laboral, logro, reconocimiento, crecimiento y programa

psicoldgico.
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ABSTRACT

People are the most important assets of public or private for organizations. However, they have
ceased to be simple workers and have become a key element in the operation and competitive
institutions in the current market, both locally and globally. Therefore, it is the duty of the workers
to complete tasks for and share the responsibilities with their organization. So therein lies the
mutual importance of the organization assisting and safeguarding it's workers through
agreements involving employment satisfaction. This is win/ win; a satisfied employee will work
far more efficiently to achieve the goals of their company than an unsatisfied worker.
Furthermore, job dissatisfaction reflects not only in the quality and effectiveness of an

employee’s work, but in all spheres their life.

The main aim of this research is to establish whether the implementation of a psychological
program which involve Herzberg’s motivational factors: "achievement, recognition and
psychological growth" positively influence in labor satisfaction to the administrative workers of
the General Direction of CONALEPMICH.

This research is quantitative, experimental with a quasi-experimental (pre-test, post-test and
intact groups two) design. The results show that the intervention of these motivational factors
positively will influence in the satisfaction of administrative workers of the General Direction of
CONALEPMICH.

Keywords: Labor satisfaction, achievement, recognition, psychological growth and program.
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INTRODUCCION

“Qonde hay satisfaccion no hay revoluciones *

Confucio (551aC - 479aC)

Uno de los propdsitos fundamentales de todas las instituciones publicas y/o privadas
es alcanzar el éxito y ser mas competitivos para conseguir un mejor posicionamiento
en éste mundo globalizado, asi que uno de los elementos mas importantes es el recurso
humano, ya que sin ello seria imposible lograr los objetivos trazados de cualquier

organizacién, no obstante, estos son la fortaleza principal de cualquier institucién.

Hoy en dia uno de los principales problemas a los cudles se enfrentan estas
instituciones en relacion con sus trabajadores es la satisfaccion laboral, la cual debe
entenderse como una actitud, o un conjunto de actitudes desarrolladas por la persona
en el ejercicio de su labor. Estas actitudes pueden ir referidas hacia el trabajo en
general, o hacia facetas especificas del mismo (Peird y Prieto, 2002).

La satisfaccion de las necesidades da como resultado una actitud positiva de los
trabajadores, por lo tanto, se establece que éste, es uno de los factores prevalentes

relacionados con su motivacion (Maslow, 1982).

En esta ocasion quisiera enfocarme Unica y exclusivamente a hablar de una institucion
educativa del sector publico, debido a que actualmente en nuestro pais se ha
presentado un importante incremento en el ingreso y egreso de sus distintos programas
curriculares en comparacion con hace 30 afios. Por esa razén, considero que dentro de
dichas dependencias que se dedican a impartir conocimiento y/o educacién, es
fundamental no solo implementar si no mantener estrategias que fortalezcan la
competitividad de los trabajadores para obtener los mas altos estandares de calidad y
optimos resultados, porque a través de un ejercicio observacional descriptivo se tiene
que identificar las necesidades del personal operativo para satisfacerlas, de esta forma

se logra la estabilidad y la satisfaccién laboral.



Wringht y Davis (2003), sefialan que los empleados del sector publico pueden sentirse
menos satisfechos que sus contrapartes del sector privado con respecto a aspectos
especificos del trabajo, como son el cumplimiento de su estima, autonomia y

necesidades de autoactualizacion.

El fendbmeno de la satisfaccion laboral es relevante y necesario para combinar las
nuevas tecnologias y el factor humano para lograr la efectividad en las instituciones.
Con ello, el trabajador aumentara su rendimiento, atendera bien a sus clientes y/o
usuarios, e investigara participar mas en la busqueda de los objetivos y poder aportar
ideas nuevas. Un empleado motivado se siente auto-realizado y ello genera

prosperidad, haciendo de éste un clima organizacional mejorado.

Si la persona esta satisfecha con su trabajo responderd adecuadamente a las
exigencias de este; si por el contrario, esta insatisfecha, no sera capaz de realizar su
labor con eficiencia y calidad. Ademas, la insatisfaccion laboral se refleja en todas las

esferas de la vida del trabajador.

La investigacion estd enfocada en la teoria de los dos factores (intrinsecos y
extrinsecos) que plantea Frederick Herzberg (1987), donde lo que causa satisfaccion
en el trabajo son los factores motivacionales o intrinsecos, tales como el trabajo en si
mismo, los logros, el reconocimiento recibido por el desempefio, la responsabilidad y
los ascensos. Los factores extrinsecos del trabajo, que no pueden ser controlados o
modificados directamente por el trabajador, los cuales son afines a la higiene, las
politicas de organizacion, la supervision, la disponibilidad de recursos, el salario y la

seguridad.

Partiendo de lo anterior, se tomo la decisién de la implementacion de un programa
psicolégico que intervenga en los factores motivacionales de Herzberg, como son:
logro, reconocimiento y crecimiento; para identificar y determinar si estos factores
influyen de manera positiva en la satisfaccion laboral del personal administrativo de la
Direccion General del CONALEPMICH.

El presente trabajo de investigacion esta estructurado en cinco partes, que van desde

una situacion problematica, hasta el analisis correspondiente de las graficas.



e Dentro del primer apartado; se plasmaron aquellas determinantes de la
investigacion, al igual que aquellas que impulsaron la presente
averiguacion, esta misma incluye; justificacion del tema, preguntas,
objetivos, hipétesis, variables, asi como la metodologia implementada en

cada uno de los instrumentos de investigacion.

e Segundo apartado; se encuentra el marco teérico, donde se aborda la
satisfaccion laboral dentro las organizaciones, con el objetivo de conocer
la importancia, tipos de organizaciones, diferencias y caracteristicas; la
motivacion, su importancia y sus teorias principales; la satisfaccion laboral

y la teoria de los dos factores de Herzberg.

e Tercer apartado; se da a conocer el analisis, e interpretacion de los
resultados que se obtuvieron de la presente investigacion, de acuerdo al
analisis que se realiz6 de las dos mediciones de la satisfaccion laboral.
Importante resaltar que, los resultados arrojados por la intervencion
psicoldgica, se analizaron detenidamente en conjunto con los programas
estadisticos “Excel y SPSS”, esto, para lograr obtener la medicion del
impacto en la satisfaccion laboral de nuestro grupo focal, es decir, el

personal administrativo de la Direccion General del CONALEPMICH.

En este trabajo de tesis se abordaran variables que favorecen o afectan la satisfaccion
laboral de los trabajadores, a través de los resultados arrojados del programa de

intervencion que abarca los factores motivacionales de Herzberg.



1. FUNDAMENTOS DE LA INVESTIGACION

1.1 Planteamiento del problema
El trabajo es algo esencial, importante e indispensable en la vida de los colectivos
humanos, no sélo porque permite generar dinero para vivir, sino porque conlleva
implicaciones psicoldgicas y mentales que van mas alla de la recompensa monetaria.
Las personas le dedican un numeroso tiempo de su vida adulta al trabajo, en
demasiadas ocasiones se le invierte mas tiempo al sitio de trabajo que a la asistencia
en casa, acompafiando a la familia. El trabajo es la garantia mas segura para el
sustento de la vida, pero también el modo mas utilizado para desempefiar un rol en la

sociedad.

El trabajo logra generar una etiqueta de identidad y de autoestima personal; esto implica
que, ademas del esfuerzo fisico, también intervienen la racionalidad, la emocionalidad
y la voluntad humana para esa generacion de bienes y servicios para otros. En este
sentido, el trabajo esta unido al servicio, también esta asociado a la dignidad humana

y personal de cada trabajador.

De acuerdo a Chiavenato (2014), las organizaciones son extremadamente
heterogéneas y diversas, cuyo tamafio, caracteristicas, estructuras y objetivos son
diferentes. Por lo cual, existen diferentes tipos de organizaciones y clasificaciones.

Esto conlleva a tener una variedad de tipos de organizaciones que se deben de tomar

en cuenta a la hora de estructurar o reestructurar una organizacion.

v Organizaciones Segun Sus Fines. - Es decir, segun el principal motivo que tienen

para realizar sus actividades.
Estas se dividen en:

1. Organizaciones con fines de lucro: Llamadas empresas, tienen como uno de sus
principales fines (si no es el Unico) generar una determinada ganancia o

utilidad para su(s) propietario(s) y/o accionistas.

2. Organizaciones sin fines de lucro: Se caracterizan por tener como fin, cumplir un
determinado rol o funcion en la sociedad sin pretender una ganancia o utilidad

por ello.



Dentro del cual, el Colegio de Educacion Profesional Técnica del Estado de Michoacan

se encuentra en el punto nimero dos, organizaciones sin fines de lucro.

El area de recursos humanos es la responsable de coordinar la administracion del
personal para ayudar a las organizaciones a lograr sus metas. Aqui se recibe la
orientacién sobre asuntos de promocién, contratacion, disciplina o liquidacion (Mondy,
2005).

A medida que la empresa crece, las funciones del area de recursos humanos se vuelven
mas complejas y adquiere mayor importancia; ya que aqui la organizacién encuentra
habilidades, actitudes y conocimientos de las personas que se reflejaran directamente

en el comportamiento organizacional que la empresa busca o requiere.

Si esta area no se atiende de manera adecuada, presentaran factores desmotivantes
dentro del personal, los cuales influyen desde la personalidad del individuo, hasta sus
oportunidades de autoexpresion, y que pueden llevar a la no satisfaccion laboral, para

posteriormente tener consecuencias dentro de la organizacion.

De acuerdo con Ostroff (1992), la satisfaccion de un trabajador y su entorno laboral es
un aspecto sumamente relevante para los encargados de dirigir una empresa. Son
numerosas las investigaciones que han constatado que la fidelidad de un trabajador
con su empresa, su productividad, su nivel de absentismo o su rotacion laboral,

dependen en un alto grado de su nivel de satisfaccién laboral.

Una vez que el hombre alcanza un nivel de subsistencia adecuado surgen nuevas
necesidades y nuevas motivaciones. Las personas privadas de oportunidades para
satisfacer mediante el trabajo las necesidades que son actualmente importantes para
ellas se comportan con pasividad, resistencia a los cambios, falta de responsabilidad,
disposicion para seguir los demagogos y exigencias irracionales de beneficio

economico (Fleishmann, 1976).

Un estudio realizado a nivel mundial por Gallup revela que México es el pais con mayor
insatisfaccion laboral de Latino América. En el mundo hay mas del doble de
trabajadores desconectados de su puesto que empleados felices, y México encabeza

las célebres cifras en la regién. Sélo el 12% de sus trabajadores completamente



satisfechos con su empleo, 60% desconectados y un 28% que repudia su trabajo
(Adams, 2013).

1.2 Descripcion del problema

El Colegio Nacional de Educacion Profesional Técnica, por sus siglas CONALEP, fue
creado por decreto presidencial en 1978 como un Organismo Publico Descentralizado
del Gobierno Federal. Su objetivo principal se orient6 a la formacién de profesionales
técnicos, egresados de secundaria. En 1993 el decreto se reforma para abrir las
expectativas en materia de capacitacion laboral, vinculacién intersectorial, apoyo
comunitario, asesoria y asistencia tecnoldgicas a las empresas. En 2003, se llevo a
cabo una nueva Reforma Académica, con la cual se innova y consolida la metodologia
de la Educacién y Capacitacion Basada en Competencias Contextualizadas (ECBCC).
En 2008, se lleva a cabo la reorientacion del Modelo Educativo, como respuesta a la
demanda de una formacién de recursos humanos altamente calificados y reconocidos
en el sector productivo, con una solida formacién ocupacional y académica para la
competitividad, respaldada en valores civicos y de sustentabilidad ambiental, que
coadyuven al desarrollo del pais.

Con la modificacién al Decreto de Creacion realizado en 2011, se incorporo la formacion
de profesional técnico-bachiller. Actualmente es una Institucion federalizada,
constituida por una unidad central que norma y coordina al sistema; 30 Colegios
Estatales; una Unidad de Operacién Desconcentrada en el DF y la Representacion del
Estado de Oaxaca. Esta estructura hace posible la operacién de los servicios en 308
planteles, los cuales se encuentran en las principales ciudades y zonas industriales del
pais y ocho Centros de Asistencia y Servicios Tecnoldgicos (Colegio Nacional de

Educacion Profesional Técnica, 2015).

En congruencia con lo anterior, el Programa Nacional de Desarrollo Educativo 1995-
2000, preve la descentralizacion de la educacion tecnoldgica en el nivel medio superior,
por lo que la Secretaria de Educacion Publica ejerce a la par con los gobiernos de las
entidades federativas, la federalizacion del CONALEP, con el objeto de responder a los

requerimientos de la poblacion, considera tres aspectos:



1. Salvaguardar el modelo educativo;
2. Consolidar el nuevo modelo académico; vy,

3. Mantener la busqueda de la excelencia en la prestacion de servicios.
Donde también se requirieron de dos acciones:

1. Lasrelativas a la creacion en las entidades federativas, de un organismo publico
descentralizado con personalidad juridica y patrimonio propio, que deberé gozar
de autonomia técnica y operativa para propiciar la coordinacion del trabajo en

los planteles a nivel local; y,

2. Las que tienen que ver con el funcionamiento de un 6rgano rector a nivel
nacional, que se encargara de normar, coordinar y evaluar; el funcionamiento de
los organismos locales, y en su conjunto, de sistema de operacion federalizado,
estableciendo planes, programas, contenidos y materiales didacticos, asi como
también, realizard el estudio de la viabilidad sobre la apertura de nuevos

planteles.

Bajo este sustento, con fecha 17 de agosto de 1998, se celebré un Convenio de
Coordinacion para la Federalizacion de los Servicios de Educacion Profesional Técnica,
donde se creo el Colegio de Educacion Profesional Técnica del Estado de Michoacan
por sus siglas CONALEPMICH, como un organismo publico descentralizado, con

personalidad juridica y patrimonios propios (Periddico Oficial, 1998).

Respecto a lo antes mencionado, la estructura de la Direccion General del
CONALEPMICH funciona a través de un organigrama donde se encuentra como
maximo o6rgano la junta de gobierno, seguido de la direccion general de donde se
derivan dos lineas de staff denominadas unidad de seguimiento y comité de vinculacion
estatal. A su vez estan cinco direcciones que son: planeacion, académica, promocion y
vinculacion, sistemas de informacion y la delegacion administrativa. De la cual, estan
conformadas por un total de 10 departamentos y por ultimo 13 planteles en el Estado

de Michoacan.



La Direccién General del CONALEPMICH esta preocupada por la satisfaccion laboral
de su personal administrativo, sin embargo, el area de recursos humanos ha detectado
lapsos de insatisfaccion que los mismos trabajadores han dado a conocer, ello derivado

de un entredicho laboral.

De acuerdo con las Condiciones Generales de Trabajo (2015), los trabajadores
administrativos son aquellos que prestan un servicio fisico, intelectual o de ambos

géneros al Sistema CONALEP, en virtud de un nombramiento.

En ocasiones alguno de los trabajadores se les complica adaptarse a las normas del
trabajo o a las exigencias del mismo, por lo que hacen notar su descontento en el ser
menos simpaticos y amables, lo cual muestra un desequilibrio emocional entre los

demas compafieros por la apatia percibida.

Actualmente se ha registrado un porcentaje alto en la rotacion del personal, cambios
constantes en las administraciones y cuestiones sindicales. Lo que ha originado un
ambiente de inestabilidad dentro de la organizacion empezando por la cobertura de las

metas y objetivos de la misma.

Existen diversas dificultades que se van presentando en la calidad del servicio y es que
el personal se siente no satisfecho, ineficiente, improductivo y desmotivado.

Segun Schultz (1990), hay otros factores que repercuten en la satisfacciéon y que no
forman parte de la atmdsfera laboral, pero que también influyen en la satisfaccién
laboral. Por ejemplo, la edad, la salud, la antigledad, la estabilidad emocional,
condicion socio-econdmica, tiempo libre y actividades recreativas practicadas,
relaciones familiares y otros desahogos. Lo mismo sucede con las motivaciones y

aspiraciones personales, asi como con su realizacion.

Debido a que se tiene una gran demanda en el sector educativo es importante llevar a
cabo ventajas competitivas que te diferencien de las demas instituciones. Es por ello,
que se necesita tener al personal capacitado y motivado para ir satisfaciendo las

necesidades tanto propias como de la organizacion.

A través de los afios no se ha tomado en cuenta la verdadera importancia que merece

la satisfaccion laboral del personal administrativo que labora en el CONALEPMICH.



Hay algunos individuos que se sienten tan frustrados por su vida general, que
manifiestan que su empleo es insatisfactorio en alto grado, si bien es cierto que ninguna
modificacion en su trabajo habria de significar mucho en cuanto a su manera de pensar

al respecto (Bass, 1972).

Las instituciones hoy en dia carecen de programas que evallen la satisfaccion laboral,
no se preocupan por medirla 0 mantenerla, lo que ha ocasionado repercusiones en la
organizacién por una mala satisfaccion laboral y se ve a la baja por varios factores,

como son: calidad, eficiencia, productividad, motivacion, entre otros.

Los unicos resultados en cuanto a la satisfaccion son referentes al Sistema CONALEP,
Oficinas Nacionales, donde se aplica una Encuesta de Clima y Cultura Organizacional
(ECCO) por parte de la Secretaria de Planeacion y Desarrollo Institucional desde 1995.
Después de ello en el 2002 la Secretaria de la Funcion Publica empezo aplicar la misma
encuesta y actualmente su aplicacion es de caracter obligatorio, como se sefala en el
“Acuerdo por el que se reforman, adicionan y derogan diversos numerales de las
Disposiciones en las materias de Recursos Humanos y del Servicio Profesional de
Carrera”, establecidas en el articulo tercero del diverso, publicado el 12 de julio de 2010
y sus reformas de 29 de agosto de 2011 y 6 de septiembre de 2012. Se aplica de
manera censal, por lo que debe participar todo el personal (operativo, mando medio y
directivo). Esta aplicacion constituye una herramienta de medicion de los diferentes
factores, que influyen en la satisfaccion de los usuarios internos y externos del
CONALEP, a fin de detectar areas de oportunidad y, en consecuencia, disefiar planes
y proyectos que permitan mantener y/o aumentar los niveles de satisfaccion

relacionados con la calidad de los servicios que ofrece el Colegio.

Sin embargo, esta encuesta se hace solamente en las oficinas centrales del Sistema
CONALEP, en Metepec, Estado de México; pero nada de esto se lleva a cabo en los
30 Colegios Estatales, ni en la Unidad de Operacion Desconcentrada en el DF, al igual
la Representacion del Estado de Oaxaca, como tampoco en el total de los 308 planteles
descentralizados en el interior del pais. Debemos considerar la importancia de que este
tipo de practicas se realicen en todo el sistema de CONALEP (y no sélo en las oficinas
centrales de Metepec), por lo que esta investigacion se centra en analizar la
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Satisfaccion laboral del personal administrativo de la Direccion General del
CONALEPMICH, como un aporte para solventar en parte, el estudio que se deberia

hacer en todo CONALEP (nivel nacional).

1.3. Preguntas de investigacion
Las preguntas de investigacion como: “Orientan hacia las respuestas que se buscan

con la investigacion” (Sampieri, 2006).

1.3.1 Pregunta general
v' ¢ Como influyen en la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Direccion
General del CONALEPMICH; la implementacién de un programa psicol6gico que
intervenga en los factores motivacionales de Herzberg: logro, reconocimiento y

crecimiento psicoldgico?

1.3.2 Preguntas especificas
v’ ¢Como influye en la satisfaccion laboral del personal administrativo de la
Direccion General del CONALEPMICH, la implementacién de un programa

psicoldgico que intervenga en el factor motivador del logro?

v ¢Como influye en la satisfaccion laboral del personal administrativo de la
Direccion General del CONALEPMICH, la implementacién de un programa

psicoldgico que intervenga en el factor motivador del reconocimiento?

v’ ¢Como influye en la satisfaccion laboral del personal administrativo de la
Direccion General del CONALEPMICH, la implementacién de un programa

psicolégico que intervenga en el factor motivador del crecimiento psicolégico?

1.4 Objetivo de investigacion
Segun Avila (2006), un objetivo es “un enunciado que expresa los resultados que se
pretenden alcanzar al finalizar de la investigacién, entre las caracteristicas que necesita

cubrir se encuentran: debe ser factible y mensurable”.
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1.4.1 Objetivo general
v' Determinar de qué manera influyen la satisfaccion laboral del personal
administrativo de la Direccion General del CONALEPMICH; la implementacion
de un programa psicolégico que intervenga en los factores motivacionales de

Herzberg: logro, reconocimiento y crecimiento psicolégico.

1.4.2 Objetivos especificos
v' Determinar de qué manera influye la satisfaccion laboral del personal
administrativo de la Direccién General del CONALEPMICH; la implementacion

de un programa psicologico que intervenga en el factor motivador del logro.

v' Determinar de qué manera influye la satisfaccion laboral del personal
administrativo de la Direccion General del CONALEPMICH; la implementacion
de un programa psicolégico que intervenga en el factor motivador del

reconocimiento.

v' Determinar de qué manera influye la satisfaccion laboral del personal
administrativo de la Direccion General del CONALEPMICH; la implementacion
de un programa psicologico que intervenga en el factor motivador del crecimiento

psicolégico.

1.5 Hipotesis
Como lo comenta Zamudio (2009), la hipétesis es una superposicion basada en la
induccidn, la analogia y otras formas de razonamiento. Sin embargo, para evitar
equivocos, hemos de sefialar que la hipétesis es mas que una suposicion o conjetura:
su formulacion implica y exige constituirse como parte de un sistema de conocimiento,

al mismo tiempo que ayuda a la construccion de ese sistema.
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1.5.1 Hipdtesis de investigacion
v La implementacion de un programa psicologico que intervenga en los factores

motivacionales de Herzberg: logro, reconocimiento y crecimiento psicoldgico;
influyen positivamente en la satisfaccion laboral del personal administrativo de la
Direccion General del CONALEPMICH.

1.5.2 Hipotesis Nula
v' La implementacién de un programa psicolégico que intervenga en los factores

motivacionales de Herzberg: logro, reconocimiento y crecimiento psicoldgico;
NO influyen en la satisfaccion laboral del personal administrativo de la Direccion
General del CONALEPMICH.

1.6 Variables de investigacion

v Variable Dependiente: Satisfaccién laboral.

v" Variables Independientes: Los factores de motivacion: logro, reconocimiento y

crecimiento psicolégico.

1.7 Justificacion de la investigacion
“La educacion debe impulsar las competencias y las habilidades integrales de cada
persona, al tiempo que inculque los valores por los cuales se defiende la dignidad

personal y la de los otros” (Gobierno de la Republica, 2013).

El sector educativo en México va en crecimiento, de acuerdo a las estadisticas que
presenta la Secretaria de Educacion Publica en el Nivel Medio Superior, se present6
un aumento de matricula entre el 2012 - 2013 de 110, 203 alumnos; mientras que en
2013 - 2014 fue de 238,544 alumnos.

En latabla 1, se muestra el total de alumnos que estudian en Educacion Media Superior
entre los afios 2011 al 2014.
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Tabla 1. Alumnos de Educacion Media Superior de 2011 a 2014

Alumnos de Educacién Media Superior

Afos Matricula
2011-2012 4,333,589
2012-2013 4,443,792
2013-2014 4,682,336

Fuente: Elaboracion propia basada en datos de la Secretaria de Educacion Publica, (2014).

Es importante hacer mencién que, en 2012 la oferta actual de Educacion Media
Superior se organiza en tres grandes modelos: bachillerato general con 72% de los
planteles; bachillerato tecnolégico con 19%, y; profesional técnico con 9%. Donde una
de cada tres escuelas es de sostenimiento privado (Instituto Nacional para la
Educacion, 2012).

En la tabla 2, se presenta el total de planteles con los que cuenta este sector de la

educacion en México.

Tabla 2. Planteles de Educacion Media Superior de 2011 a 2014

Planteles de Educacion Media Superior

Afos Total de planteles
2011-2012 15,427
2012-2013 15,990
2013-2014 17,245

Fuente: Elaboracion propia basada en datos de la Secretaria de Educacion Publica, (2014).

Durante el ciclo escolar 2012- 2013 el modelo educativo de la institucion estuvo en
proceso de transito hacia el profesional técnico-bachiller que ofrece formacién integral
en vertientes vocacional, propedéutico y para la vida (Secretaria de Educacién Publica,
2013).

En las cifras que presenta el Sistema Educativo Nacional en el ciclo 2013-2014,

tomando como opcion al CONALEP se identific6 una matricula que asciende a 304,401

13



alumnos, atendidos por 37,876 docentes, en 518 escuelas (Secretaria de Educaciéon
Pudblica, 2014).

CONALEP como buena Institucion educativa, presta mayor atencion al sector del
alumnado, asi como al personal docente, dejando practicamente olvidado al personal
administrativo, encontrandose escasa informacion al respecto, y poca o nula

investigacion sobre este sector administrativo.

Es por ello la eleccion del tema de la “Satisfaccion laboral en el personal administrativo
de la Direccion General del CONALEPMICH?”, ya que una de las cosas mas relevantes
dentro de una organizacion es, el recurso humano; mismo que debe estar debidamente

motivado y capacitado para mejorar el desempefio del personal.

Porque cualquier organizacién, desde una oficina de gobierno, una empresa, un colegio
de profesionistas, un equipo deportivo o un partido politico; dependen de la actuacién

de sus miembros para alcanzar las metas que se ha planteado el grupo (Hill, 2002).

En la actualidad uno de los factores a los que mas se enfrentan las organizaciones es
el mantener la satisfaccion laboral en sus trabajadores, haciéndose cada vez mas

visible que la No Satisfaccion, ocasiona un déficit en el desarrollo de la organizacion.

Los trabajadores que se sienten satisfechos en su trabajo, es porque consideran estar
en un trabajo bien pagado, o son bien tratados, sea porque ascienden o aprenden, son
quienes producen y rinden mas. A la inversa, los trabajadores que se sienten mal
pagados, mal tratados, atascados en tareas monaotonas, sin posibilidades de ampliar
horizontes de comprensién de su labor, son los que rinden menos, es decir, son los

mas improductivos (Peir$,1996).

De esta manera, en la medida en que se generen las condiciones para que el personal
administrativo se desarrolle y experimente la satisfaccidon laboral, mostraran su interés

para el cumplimiento de los objetivos.

Es importante que al momento de estar motivado y trabajar en equipo con nuestras
autoridades, directivos, personal administrativo, docentes, alumnos y padres de familia;
en la toma de decisiones conjuntas se mejora el proceso educativo de cada uno de los

planteles.
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Y con ello se cumplira uno los objetivos del Plan Nacional de Desarrollo 2013 — 2018,
tener una educacién de calidad en donde México sea un pais que potencié el desarrollo
de las capacidades y habilidades integrales de los ciudadanos, en los ambitos

intelectuales, afectivos, artisticos y deportivos.

1.8 Metodologia
La metodologia de la investigacion es de enfoque cuantitativo, porque se conoce como
aguella que recoge y analiza los datos sobre las variables procurando determinar la
fuerza de asociacion o correlaciéon entre las variables, la generalizacion y objetivacion
de los productos obtenidos del manejo dela muestra con el fin de inferir resultados

aplicados a toda la poblacion de la cual procede esa muestra (Palella y Martins, 2003).

1.8.1 Tipo de investigacion
La investigacién es Cuasi-experimental, ya que estd orientado a la evaluacion del
impacto de los tratamientos en aquellos contextos donde la asignacion no es al azar y

sus efectos se reflejarian en la variable dependiente.

1.8.2 Disefo de investigacion
Para Gomez (2006) el disefio de investigacion es el plan o estrategia concebida para
obtener la informacién que se desee, es decir, el plan de accion a seguir en el trabajo

de campo.

El disefio utilizado serd preprueba — posprueba y dos grupos intactos, es decir,
previamente conformados los grupos; en este caso el grupo de control también
conocido como grupo testigo y el grupo experimental que recibe el tratamiento o

estimulo experimental.

La presente figura 1, refleja la aplicacién del disefio implementado en la investigacion.
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Figura 1. Disefio de dos grupos intactos (preprueba-posprueba).

Medicion 1 Estimulo Medicién 2

Grupos ) »
(preprueba) | (intervencion) | osprueba)

Grupo
Experimental o1 X 02
(Ge)

Grupo Control
(Gce)

O1 02

Fuente: Elaboracion propia.

La figura anterior indica que se contara con dos grupos intactos compuestos por 12
trabajadores cada uno, todos ellos personal administrativo de la Direccion General del
Colegio de Educacion Profesional Técnica del Estado de Michoacéan. Los grupos serén:
experimental y control. Se llevaréa a cabo una primera medicién de satisfaccion laboral
a ambos grupos, posteriormente solo se aplicara el estimulo (intervencion) al grupo
experimental. Siguiendo con una segunda medicion sobre Satisfaccion Laboral a los
dos grupos, permitiendo determinar el efecto que causa el estimulo en el grupo
experimental, logrando comprobar o rechazar la hipotesis de investigacion una vez que

se comparen los resultados de puntuacion.

Al finalizar la practica de los grupos se realizara un banco de datos de las dos
mediciones en los paquetes estadisticos Statistical Package for the Social Sciences
Version 23.0, mejor conocido por sus siglas (SPSS) y Microsoft Excel 2013. Con el fin,

de determinar los resultados y hacer un andlisis de la investigacion.

1.8.3 Planeacién del programa de intervencion
Planeacion del programa de intervencién de los factores motivacionales de

Herzberg: Logro, Reconocimiento y Crecimiento Psicolégico.

Diferentes autores han presentado interés en el estudio de la motivacion y satisfaccion

laboral dentro de las organizaciones por eso Hernandez y Sanchez (2007) definen los
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programas de intervencion como entrenamientos de determinadas habilidades para
responder de forma adecuada a antecedentes y consecuencias ambientales e

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

El programa consta de 11 sesiones individuales, donde cada sesion tiene una duracion
de entre 40 y 60 minutos. La tabla 3, muestra la planeacion del programa de
intervencion haciendo referencia a los factores motivacionales de Herzberg de los
cuales se centr6 en tres (logro, reconocimiento y crecimiento psicoldgico) para
determinar si generan alguna influencia en la satisfaccion laboral. Cabe mencionar, que
estos tres factores motivacionales se tomaron como variables porque son los que se
pueden intervenir, los factores como ascenso, trabajo en si mismo y responsabilidad no
se pueden modificar con una intervencién, debido a que estos dependen directamente

del responsable de la organizacion.

Tabla 3. Planeacion del programa.

_ _ NUumero .
Factor intervenido » Tematicas
de sesion

1

e Primera medicion de Satisfaccion
Sesion de inicio Laboral

e Introduccién al programa

2 - - - -
e Andlisis de la posicién dentro de la

empresa

e Establecimiento de metas

3
e Cumplimiento de objetivos

Factor Logro _ _

e Pensamientos automéaticos

J e Exitos alcanzados
e Proyecto de vida y éxito personal
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e Las virtudes
Factor e Las fortalezas

Reconocimiento e Autoestima

(Auto- e Analisis personal de fuerzas y
Reconocimiento) debilidades

¢ Planteamiento de habitos positivos

8 e Las emociones
e Lavida emocional

e COmo manejar las emociones

- <) e La inteligencia emocional
Crecimiento y _ N
e Generacion de emociones positivas

Psicologico

e COmMO generar nuUevos

10 comportamientos
e Qué es lafelicidad

e COmo aumentar la felicidad

11 e Cierre del programa
Sesién de cierre e Segunda medicion de satisfaccion

laboral

Fuente: Elaboracién propia basada en Beck (1995), Carrillo (2001), Martin (2002),
Salmurri (2004), Branden (2005), Carr (2007), Tarragora (2012), y Rojas (2015).

1.9 Horizonte temporal y espacial
La investigacion se llevé a cabo con el personal administrativo de la Direccién General
del CONALEPMICH en la Ciudad de Morelia, Michoacan. Donde las mediciones e
implementaciones del programa de intervencion se realizaron en los meses de

septiembre y octubre del afio 2015.
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1.10 Universo
La Direccion General del CONALEPMICH esta integrada por 24 administrativos que
conforman nuestro universo de los cuales se dividen en dos grupos intactos

compuestos por 12 administrativos cada uno.

La eleccion del grupo experimental surgio a partir de la accesibilidad del trabajador
administrativo de participar en pro de la institucion y por su beneficio personal, con el

fin de poder coadyuvar con los objetivos para determinar su satisfaccion laboral.

1.11 Confiabilidad y validez
Dos caracteristicas deseables en toda medicion son la confiabilidad y la validez; al
referirse a cualquier instrumento de medicion en el campo de las ciencias sociales y de
la conducta, se consideran estas dos cualidades como aspectos claves de la llamada

“solidez psicométrica” del instrumento (Cohen y Swerdlik, 2001).

Los autores definen la confiabilidad como la ausencia relativa de errores de medicién
en un instrumento de medida. Expresado mas explicitamente, un puntaje observado o
medido es la suma de un puntaje real o verdadero, mas un puntaje de error o error de

medicién (Magnusso, 1978).

No obstante, una caracteristica comun a varios de ellos es la de considerar que
mientras la validez se refiere a que se mide lo que se desea medir, la confiabilidad se
refiere a la exactitud con que un instrumento de medida mide lo que mide (Magnusson,
1978).

El resultado de la confiabilidad y validez del instrumento disefiado para la medicién de
las variables de la investigacion; se obtuvo un coeficiente de Alfa de Cronbach de 0.832,

lo que nos indica que se tiene una confiabilidad alta.

1.12 Procesamiento y analisis de la informacién
Para efectuar el analisis correspondiente de los resultados se utilizd Microsoft Excel
2013 y el programa estadistico Statistical Package for the Social Sciences (version 23)

de mejor conocido por sus siglas (SPSS).
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2. SATISFACCION LABORAL Y LAS ORGANIZACIONES

2.1. Las organizaciones
De acuerdo a Munguia (2006), “La organizacion es la coordinacion racional de las
actividades de cierto numero de personas que intentan conseguir una finalidad y
objetivo comun y explicito, mediante la division de las funciones y del trabajo a través

de una jerarquizacion de la autoridad y de la responsabilidad”.

Mientras que para Roman y Pablos (2009), “La organizacion es la parte de la
administracion que supone el establecimiento de una estructura intencionada de los
papeles que los individuos deberan desempefar en una empresa. La estructura es
intencionada en el sentido de que debe garantizar la asignacién de todas las tareas
necesarias para los cumplimientos de las metas, asignacién que debe hacerse a las

personas mejor capacitadas para realizar esa tarea”.

2.1.2 Satisfaccion laboral en las organizaciones
En las organizaciones la satisfaccion laboral juega un papel fundamental porque se
encuentra estrechamente relacionado con la actitud del trabajador frente a su labor,
dicha actitud esta basada en las creencias y valores que el trabajador desarrolla dentro

de su trabajo.

La relevancia de la satisfaccion laboral en las organizaciones estd asociada al
desarrollo y dignidad de los trabajadores como personas, porque es un componente de
la calidad de vida; y porque un trabajador satisfecho tiende a presentar un
comportamiento mas pro-organizacional que uno menos satisfecho (Kalleberg, 1977,
citado por Galaz 2002).

2.1.3 Importancia de las organizaciones
La importancia de las organizaciones radica en que estas son la base de la economia
de cualquier pais y cumplen con una funcién que es proporcionar fuentes de empleo,
producir bienes o servicios; a la vez propician el desarrollo econémico-social de los
lugares donde se establecen y realizan una inversion (Hernandez, Montero y Garcia,
2005).
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En cambio, para el ser humano su importancia surge de cubrir una necesidad humana

de cooperar y realizarse de manera profesional.

En la siguiente tabla 4, se muestran los aspectos que indican la relevancia que tienen

las organizaciones.

Tabla 4. Importancia de las organizaciones.

Aspectos que hacen

importantes

a las organizaciones

Captan recursos para aplicarlos en lograr
objetivos y resultados deseados.

Producen bienes o0 servicios con

eficiencia.

Facilitan la innovacion.

Utilizan  tecnologia para  producir

satisfactores.

Se adaptan e influyen en un entorno

cambiante.

Crean valor para los propietarios,
empleados y clientes.

Se ajustan a los desafios constantes de
diversidad, ética y responsabilidad social,
patrones de desarrollo profesional,
coordinacion el trabajo y motivacion del

personal.

Fuente: Elaboracién propia, a partir de Daft (2000).
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2.1.4 Cultura organizacional
La cultura de la organizacion la consideramos como un sistema de valores y creencias

influido por las estructuras de las organizaciones, la tecnologia y el entorno interno y
externo para producir normas de pensamiento y accion, que son compartidas por todos

los miembros (Rodriguez, 1993).

Para Smircich (1983), Cultura y organizacion responden, desde una perspectiva
funcionalista, a la satisfaccion de necesidades y valores, individuales y colectivos,
actuando la primera como instrumento y la segunda como principio organizativo y como

contexto de desarrollo.

2.1.5 Estructura de las organizaciones
La estructura es la forma de organizacion que adoptan los componentes de un conjunto

o0 bien de un sistema bajo condiciones particulares de tiempo y lugar.

Fremont y James (1988), mencionan que una de las caracteristicas de describir la
estructura es por medio del organigrama impreso, en el que se especifican las redes de

autoridad y comunicacion formales de organizacion.

Una organizacion implica poner atencion a la estructura de relaciones entre los puestos
y los individuos que los ocupan, asi como vincular la estructura con la direccion

estratégica general de la organizacion (Hitt, Black, y Porter, 2006).

2.1.6 Tipos de organizaciones
En la actualidad, los avances tecnolégicos, asi como el cambio de estructuras sociales
y econémicas han originado un sin niumero de empresas; por ello es indispensable

precisar sus caracteristicas y clasificarlas de acuerdo al rubro que corresponde.

En la figura 2, se presenta la clasificacion de las empresas de acuerdo a su actividad o

giro, régimen, origen del capital y magnitud.
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Figura 2. Clasificacion de las empresas.

ACTIVIDAD Q GIRQ REGIMEN ORIGEN DEL MAGNITUD
CAPITAL
Industriales Juridico Privadas y Pequefas,
- Extractivas -Sociedad andnima | publicas medianas y
- Manufactureras -Sociedad - Nacionales grandes
Comerclales cooperativa - Extranjeras
- Mayoristas -Sociedad de Para
- Minoristas responsabilidad Transnacionales | determinarsu
- Comisionistas limitada clasificacidn,
- Multinivel -Sociedad de capital | Multinacionales se consideran:
De serviclo variable - Volumen de
- Transporte Globalizadoras ventas
- Turismo - Personal
- Educacitn Controladoras - Utilidades
- Salud
- Financieras
-Qutsourcing

Fuente: MUnch (2002).

Dentro de las de origen de capital, las empresas pueden clasificarse de acuerdo a su

origen o aporte de capital:

1. Publicas: Son empresas que el capital no les pertenece a particulares, sino al
estado, este esta obligado a utilizarlo para satisfacer las necesidades de caracter
social cuyo fin no es el lucro, aunque si se puede obtener algun beneficio. Estas

pueden ser:
e Centralizadas: Encabezadas por el Ejecutivo Federal, es decir, por la

Presidencia de la Republica, cuyo fin es el de concentrar y unificar las

decisiones, el mando y la ejecucion de las decisiones.
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e Desconcentradas: Son aquellas que no estan centralizadas, pero
tampoco descentralizadas. Se les confiere ciertas facultades de caracter
limitado para tomar decisiones sobre su operacion y ejercer el

presupuesto.

e Descentralizadas: Empresas dotadas de personalidad, patrimonio y

régimen juridico propio, pero cuyas actividades competen al estado.

e Estatales: Este tipo de empresas estan dedicadas a una actividad
econdémica, totalmente vinculada con el estado, sin embargo, tiene

personalidad juridica propia.

e Mixtas o paraestatales: En este tipo de empresas existen una doble
participacion: la del estado y particulares ya sea para producir bienes o

servicios.

2. Privadas: Son empresas que tienen como finalidad satisfacer una necesidad
social y crear un bien u otorgar un servicio, pero de caracter netamente

lucrativas, propiedad de inversionistas particulares (Munch, 2002).

2.1.7 Diferencias entre las organizaciones publicas y privadas

Una de las principales diferencias entre organizaciones publicas y privadas radica en
los enfoques de cada una. "En el sector publico la inclinacion natural es al bien comun,
lo que marcaria fuertemente a los profesionales que se desempefian en estos cargos",
mientras que las compafias privadas también buscan ciertas particularidades que no
deberian faltar en sus trabajadores. Por ejemplo, "la flexibilidad al cambio, a diferencia
del ambito publico donde se requiere adaptabilidad al cambio, que esta directamente
relacionada con la rotacién de gobierno, la comunicacion y vision sistémica" (Cabezas,
2013).
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Histéricamente la administracion publica entendiéndose como un concepto que

comprende organizaciones que realizan la funcion administrativa y de gestion del

Estado, se ha caracterizado por una mayor burocracia y el sector privado por su foco

en la competitividad (Cabezas, 2013).

Existen una gran variedad de diferencias entre las organizaciones publicas y privadas

gue se describen en la préxima tabla 5.

Tabla 5. Diferencias entre las organizaciones publicas y privadas.

Administracién publica

(caracteristicas)

Administracién privada
(caracteristicas)

1.-

Conformacion

Se integran por el conjunto de
organismos que hacen parte del
Estado y que configuran las ramas
del poder publico; rama
jurisdiccional, rama legislativa y
rama ejecutiva. Aungue en todas
ellas se presente el fenémeno
administrativo, la rama ejecutiva se
le llama popularmente la
administracion publica; la cual esta
compuesta por la Presidencia de la
Republica, ministerios,
superintendencias,
establecimientos publicos,
gobernaciones, departamentales,
entidades descentralizadas de los
departamentos, provincias,
alcaldias y empresas publicas
municipales dedicadas a la

prestacion del servicio publico.

Se integra por el conjunto de
empresas y negocios de la
grande, mediana y pequefia
industria y micro empresas;
dedicadas a la produccién de
bienes y prestacion de servicios.
Estan distribuidas en todos los

sectores de la economia.

2.- Régimen

legal

Se rigen por leyes del derecho
publico, todos sus actos son

reglamentos por la ley y estan

Los actos de las empresas se
rigen por leyes civiles y

mercantiles. Sus actividades son
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encaminados a la presentacion de

servicios de interés general.

discrecionales y prima de
voluntad de los particulares en su
forma de ejecucién y en los

objetivos que se persiguen.

3.- Medicion de

resultados

Los resultados no se miden en
términos de utilidades o ganancias
que se reparten en beneficio de
particulares sino por el grado de
eficiencia en el servicio que se
lleva a la comunidad: educacién,
salud, seguridad, comunicaciones,

energia, etc.

Los resultados se miden en
términos de las utilidades que se
obtienen de las cuales se
distribuyen entre los duefios y
aportaciones de capital.

4.-Relacion
entre inversiéony

resultados

No existe una exacta relacion entre
inversion y utilidades. El costo de
la inversién debe reportar cierto
grado de satisfaccion o bienestar
del pueblo.

Debe haber una relacion directa
entre la inversion y las utilidades.
Cuando no hay utilidades
generalmente se acaban las

empresas.

5.- Mercado y

precios

No hay mercado con precios
econdémicamente planificados que
deban aumentarse o disminuirse
segun costos de operacion. El
objetivo es el buen servicio aln

con altos costos.

Se establecen precios del
mercado las cuales aumentan o
disminuyen de acuerdo con
costos de operacion. El objetivo

es obtener ganancias.

6.- Control

Estan sometidos al control fiscal y
social que, en nombre de la
sociedad en general, ejercen

ciertos 6rganos creados para este

fin, como, por ejemplo; las
contralorias, las procuradurias. El
control fiscal verifica que los
fondos publicos sean gastados de
acuerdo con la ley y la eficiencia

administrativa. Las procuradurias

Solamente estan controlados por
los duefios de las empresas
mediante auditores privados. El
control de la empresa privada
tiene el propésito de velar por
que el capital no se despilfarre ni

se produzcan pérdidas.
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velan por el buen desempefio de

los funcionarios publicos.

Los empleados publicos se rigen Los empleados de la

por las normas del servicio civil. Su | administracién privada se rigen

vinculacion se hace por por las normas del derecho
7.- Régimen nombramiento y la aceptacion de laboral. Su vinculacion se hace
laboral publico | un empleo tiene las caracteristicas por contrato de trabajo y las
de contrato de adhesion. partes pactan las condiciones. El

estado garantiza que los pactos
se cumplan mediante ley laboral.

No se puede suspender por Las empresas y negocios pueden
voluntad de las personas que suspenderse y terminarse por
estan a su cargo. Los 6rganos de voluntad de sus duefios.

. la administracion y los servicios
8.- Duracion )
gue se han establecido deben
continuar mientras la ley no
autorice la suspensién o supresion

de ellos.

Fuente: Elaboracion propia, a partir de Ramirez (2009).

2.1.8 Organizaciones publicas
Las organizaciones publicas es un instrumento importante que tiene un gobierno para
alcanzar sus objetivos y lograr los fines plantados en sus ordenamientos juridicos
supremos. Mediante éstas, por un lado, se tiene una vasta estructura operativa para
ejecutar el mando de los ciudadanos de un pais, y por otro, a través de dichas
organizaciones se realizan una gran cantidad de erogaciones por parte del sector

publico (Secretaria de la Funcion Publica, 2014).

Las empresas publicas han surgido en un namero considerable durante los altimos
afios al darse un cambio cualitativo por parte del Estado de vigilante a gestor - promotor

del desarrollo econémico y social (Aguirre, 1980).
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Boneo (1976), define a la empresa publica como: “Un organismo decisor, vinculado por
transacciones econdémicas (usualmente compras y ventas de bienes y servicios
divisibles en un mercado) a otros organismos sociales y vinculado por relaciones de
poder (normalmente asimétricas) con otro organismo decisor, que determinaremos

como Gobierno Central”.

2.1.9 Caracteristicas de las organizaciones publicas
Las organizaciones publicas tienen sus propias caracteristicas y se diferencian de las

privadas puesto que constituyen organizaciones sin fines de lucro.

Rainey, Backoff & Levine (1976), se encuentran diferencias significativas en relacion
con los factores ambientales, la relacibn ambiente-organizacion y las estructuras
internas y los procesos, todo lo cual deriva en un conjunto de implicancias estratégicas
en la definicion de los propdsitos, los objetivos, y la planeacién, en la seleccién de
recursos humanos, administracion y motivacion, en el control y en la medicién de los

resultados.

En forma complementaria con el estudio anterior, se distingue un conjunto de factores
gue diferencian a las organizaciones publicas, sin fines de lucro, de las organizaciones
privadas, con fines de lucro. Entre tales factores destacan: la complejidad y la
ambigledad de metas, la estructura organizativa, el grado de formalizacion, y las
actitudes y valores relativos al trabajo. Sin embargo, mediante el analisis de estudios
previos, los autores descubren que los administradores de las empresas publicas
consideran que tienen metas claras y, por lo tanto, no ambiguas, las cuales deben
cumplir en determinados periodos de tiempo, s6lo que esas metas no se refieren a

maximizar el valor del patrimonio (Rainey & Bozeman, 2000).

2.1.10 Organismos publicos descentralizados
Son organismos descentralizados las entidades creadas por disposicion del congreso
del estado o por el gobernador, con personalidad y patrimonio propio, cualquiera que
sea la estructura legal que adopten (Ley Organica de la Administracion Publica del

Estado de Michoacan de Ocampo, 2008).
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La descentralizacion alude a un sistema propenso a transferir de un determinado centro
de toma de decisiones, un conjunto de atribuciones, funciones, facultades, actividades
y recursos, en favor de entes, érganos, instituciones o regiones que se hallan en una
situacion de cierta subordinacion, mas no en una relacion de jerarquia, respecto del

centro.

El Diario Oficial de la Federacion (2013), muestra en la pagina de la Secretaria de
Gobernacion en México las entidades paraestatales de la administracion publica
federal, donde se establece que existen 198 organismos descentralizados de los cuales
marca dentro de la Secretaria de Educacion Publica al Colegio de Educacion

Profesional Técnica.
El ser un 6rgano descentralizado tiene ventajas, como son:

1. Una mejor adaptacion del servicio de necesidades,
2. Descongestiona el trabajo de las autoridades superiores,
3. Aporta rapidez en la gestién y resolucion de asuntos (Gallo, 2015).

2.1.11 Educacién Media Superior
El Sistema Educativo Nacional esta compuesto por los tipos: basico, medio superior y
superior, en las modalidades escolar, no escolarizada y mixta. La educacion de tipo
basico estd compuesta por los niveles preescolar, primaria y secundaria. El tipo Medio-
Superior comprende el nivel de bachillerato, asi como los demas niveles equivalentes
a éste, y la educacion profesional que no requiere bachillerato o sus equivalentes

(Secretaria de Educacion Publica, 2013).

La figura 3., presenta el esquema que se tiene actualmente del Sistema Educativo
Nacional donde se encuentra la informacion de la secuencia de la educacion en cada

uno de sus niveles.
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Figura 3. Esquema del Sistema Educativo Nacional.

(]
Doctorado
[ 1
Especializacian Maestria
Educacidn Superior 1 o 1

Licenciatura

Tecnico Superior Universitario

1o T o Tt o 1o

~ . _ Tecndlogo Bachillerato || Bachillerato || Profesional
Educacian Media Superior . . P
general Tecnaldgico Teécnico
I I I f Capacitacitn
. para
Secundaria eltrabaio
Educacian Basica 1
Primaria
Preescolar
o = Salida terminal *Nao se considera la educacian especial ni para adultos

Fuente: Elaboracién propia, a partir de la Secretaria de Educacién Publica
(2013).

3. MOTIVACION

3.1. Definiciones
Para Carrillo (2001), el término motivacién proviene de “motivo” y éste a su vez, del

verbo latino moveré, que significa movimiento, motor.

El concepto motivaciéon se define como aquello que impulsa a una persona a actuar de
determinada manera o por lo menos, que origina una propension hacia un
comportamiento especifico. Este impulso a actuar puede provocarlo un estimulo
externo (que proviene del ambiente) o puede ser generado internamente en los
procesos mentales del individuo (Fremont y Rosenzweig, 1970).
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De acuerdo a Soler (2007), la motivacion es un valor constitutivo de nuestra
personalidad que nos empuja a posicionarnos, a decidirnos y a actuar. Su expresion

puede ser consciente, aunque la mayoria de las veces es inconsciente.

3.1.2 Diferencia entre la motivacion y satisfaccion laboral
La motivacién estd influida por las consideraciones del futuro a propdésito de la relacion
entre desempefio y recompensas, mientras que la satisfaccion se refiere a los
sentimientos de la gente hacia las recompensas que recibe. Asi la satisfaccion es una
consecuencia de los acontecimientos pasados, mientras que la motivacion es el

resultado de las expectativas del porvenir (Vroom y Mann, 1960).

Fremont y Rosenzweig (1970), define la motivacion como el impulso y el esfuerzo para
satisfacer un deseo o meta. En cambio, la satisfaccion esta referida al gusto que se

experimenta una vez cumplido el deseo.

Mientras que para Kamdron (2005), la satisfaccién laboral es una actitud compleja, la

motivacion un proceso y el nivel de motivacion de un estado.

3.1.3 La importancia de la motivacion
La motivacion es un factor relevante dentro de una organizacién, para que la motivacion

del personal tenga éxito, intereses personales y empresariales deberan de coincidir. Si
la empresa requiere que los trabajadores de todos los niveles, ademas de la presencia
fisica en su lugar de trabajo presten su ilusién, entusiasmo y entrega personal
(motivacién), tiene que conseguir integrar los objetivos empresariales con los objetivos
individuales de cada trabajador. El trabajador trata de satisfacer en la empresa
necesidades de toda indole, no solamente de pagarle. Si una persona no esta
interesada en su tarea la rechazara automaticamente, actuara con desanimo y no le
dedicara toda la atencibn que merece. Por el contrario, aquellos empleados
identificados con su tarea emprenderan su funcién con mas ilusion y energia (Martinez,
2012).

En relacion con Ellis (1985), “los aprendientes con mas éxito son aquellos que tienen

tanto talento como una gran motivacion por aprender”. Es por esto que, en torno al
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aprendizaje siempre se encuentra el concepto de la motivacion. Al pensar en la

motivacion como todo aquello que nos impulsa a realizar una actividad.

3.1.4 Ciclo motivacional
El ciclo motivacional comienza cuando surge una necesidad. Esta es una fuerza
dindmica y persistente que origina comportamiento. Cada vez que aparece una
necesidad, ésta rompe el estado de equilibrio del organismo y produce un estado de
tensidn, insatisfaccion, inconformismo y desequilibrio que lleva al individuo a desarrollar
un comportamiento o accion capaz de descargar la tension y liberarlo de la
inconformidad y del desequilibrio. Si el comportamiento es eficaz, el individuo satisface
la necesidad y, por ende, descargara la tension provocada por aquella. Una vez
satisfecha la necesidad, el organismo recobra su estado de equilibrio anterior, su

manera de adaptarse al ambiente.

La siguiente figura 4, muestra las etapas del ciclo motivacional, que implica la

satisfaccion de una necesidad:

Figura 4. Ciclo motivacional.

Equilibrio Estimulo o Necesidad Tension Comportamiento Satisfaccidn
Interno Incentivo 0 accién

Fuente: Chiavenato (2001).

En el ciclo motivacional descrito anteriormente, la necesidad se ha satisfecho. A medida
que el ciclo se repite con el aprendizaje y la repeticion (refuerzos), los comportamientos
se vuelven gradualmente mas eficaces en la satisfaccion de ciertas necesidades. Una
vez satisfecha, la necesidad deja de ser motivadora de comportamiento, puesto que ya

no causa tension o inconformidad (Chiavenato, 2001).

Mientras que Chruden y Sherman (2002), muestran que hay diversas investigaciones
sobre la motivacién, como lo es el ciclo motivacional que representa de mejor manera
lo que sucede con la satisfaccion de las necesidades fisiologicas y que la explicacion

para la satisfaccion de necesidades psicolégicas es mas compleja, ya que estas son
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mas dificiles de identificar y de medir en su intensidad, por ejemplo; no existen limites
para las necesidades de reconocimiento y logro, asi las personas constantemente estan
motivadas para obtener satisfaccion.

3.1.5 Modelo simple de motivacion
La falta de motivacién puede afectar la productividad de una organizacion, el lider
tendra que comprender e influir en la motivacion del seguidor, para inducir

comportamientos de alto desempefio. En la figura 5, se observa el modelo simple de la

motivacion.
Figura 5. Modelo simple de la motivacion.
NECESIDAD Produce el CONDUGTA Produce PREMIOS Satisfacen
deseo de satisfacer acciones que salisfagan las | necesidades; premios )
— | necesidades {alimento, necesidades intrinsecos o extrinsecos
amistad, reconccimiento, log

RETROALIMENTACION: El pramio indica al sujeto si la conducta fue adecuada v si debe repetirse o no.

Fuente: Daft (2006).

Para satisfacer una necesidad se deben realizar determinadas acciones que se ven
reflejadas en ciertas conductas de las cuales se pueden obtener ciertas recompensas
intrinsecas o extrinsecas, la retroalimentacion es el control que permite evaluar si la

conducta es la correcta o se debe modificar (Herrera, 2005).

3.1.6 Motivacioén intrinseca y extrinseca

e Motivacion intrinseca:

(Briones, 2014), se refiere a la motivacion intrinseca como la satisfaccién que siente un
individuo ocasionado por la conducta o actividad al ser realizada, que en el ambiente

laboral pueda surgir de elementos subjetivos como la adecuacion al puesto, la vocacion,
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o satisfaccién de quien ejecuta la tarea, participacion laboral y conocimiento de los

resultados obtenidos.

Para Ausubel (1976), es generada por motivos internos del ser humano (por ejemplo,
la curiosidad, predisposicion a explorar, a analizar, a entender, etc.), y esta sustentada
por la pulsion cognoscitiva, es decir, por “el deseo de saber y entender, de dominar el

conocimiento, de formular y resolver problemas *.

También, la motivacion intrinseca permite crear un adecuado ambiente laboral que
facilita la comunicacion, tanto formal como informal, lo que redunda en una mayor
transmision y adquisicion de nuevo conocimiento y en el desarrollo de comportamientos

gue apalancan el aprendizaje (Slater y Narver, 1995).

Un beneficio mas de la motivacion intrinseca es que incrementa el compromiso de los
trabajadores con la organizacién, ya que ayuda a que éstos tengan interés en mejorar
para poder apoyar a su organizacion, favoreciéndose el desarrollo de capacidades para

“aprender a aprender” (Swieringa y Wierdsma, 1992).

Del mismo modo, contribuye a erradicar la falta de retos de los trabajadores, ya que el
aumento de sus responsabilidades incrementa la necesidad de que compartan

conocimiento (Guns, 1996).

Asimismo, la motivacién intrinseca ayuda a lograr el consenso en las decisiones, lo que

da lugar a una mayor implicacion de los diversos grupos de trabajadores (Walsh, 1995).

e Motivacion extrinseca

La motivacién extrinseca son aquellas actividades en las cuales los motivos que
impulsan la accion son ajenos a la misma, es decir, estdn determinados por las
contingencias externas. Esto se refiere a incentivos o reforzadores negativos o positivos

externos al propio sujeto y actividad (Lorenzana, 2014).

Es estimulada por razones externas (por ejemplo, lograr el reconocimiento de
determinada persona, obtener prestigio o competir por las calificaciones) (Ausubel,
1976).
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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 (Perry y Porter, 1982).

Para que se genere la motivacion, se requiere de factores externos que actien sobre
los elementos receptores como el pensamiento, los sentimientos y la accion. Para que
los factores externos sean motivadores es necesario que se genere un diferencial en la

percepcion de la persona.

3.1.7 Primeras teorias de la motivacion
La década de 1950, fue un periodo fructifero en el desarrollo de los conceptos de la
motivacion. En esta época se formularon tres teorias que actualmente son las

explicaciones mas recurridas en la motivacion de los empleados.
Se trata de la teoria de:

e TeoriaXyY,
e Jerarquia de las necesidades de Maslow,

e Teoria dual de la motivacion
Existen dos razones por las cuales debemos de conocer estas teorias;

1) Representan los cimientos sobre los que se rigen las teorias contemporaneas vy,

2) Los administradores en ejercicio todavia recurren a ellas y a su terminologia para
explicar la motivacién de sus empleados (Robbins, 2004).

3.1.8 TeoriaXyY
El psicologo Douglas McGregor, postuld dos puntos de vista sobre los seres humanos:
uno; negativo, llamado Teoria X, y el otro; positivo, la Teoria Y. Después de observar
la manera en que aquellos gerentes tratan con sus empleados, concluy6 que la opinién
de aquellos sobre la naturaleza humana se basa en un conjunto de premisas con las

que moldean su comportamiento hacia sus subordinados (Robbins, 2004).
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Dentro de las teorias Xy Y, existen diferentes supuestos de los gerentes y son:

Teoria X:

Teoria VY:

El ser humano ordinario siente repugnancia intrinseca hacia el trabajo y

lo evitara siempre que pueda.

Debido a esta tendencia humana a rehuir al trabajo, la mayor parte de las
personas tienen que ser obligadas, controladas, dirigidas y amenazadas
con castigos para que desarrollen el esfuerzo adecuado para la

realizacion de los objetivos de la organizacion.

El ser humano prefiere que lo dirijan, quiere soslayar responsabilidades,

tiene relativamente poca ambicion, y desea mas que nada su seguridad.

La aplicacion de esfuerzo fisico y mental en el trabajo tan natural como

jugar o descansar.

El control externo y la amenaza del castigo no son los Unicos medios de
encauzar el esfuerzo humano hacia los objetivos de la organizacion. El
hombre debe dirigirse y controlarse a si mismo en servicio de los objetivos

cuya realizacion se compromete.

El compromiso con los objetivos es funcion de las recompensas asociadas

con su logro.

El ser humano ordinario aprende en las debidas circunstancias, no sélo a

aceptar sino a buscar responsabilidades.
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5. La capacidad de desarrollar en grado relativamente alto la imaginacion, el
ingenio y la capacidad creadora para resolver los problemas de la

organizacion.

6. En las condiciones actuales de la vida industrial las potencialidades
intelectuales del ser humano se estan utilizando sélo en parte (McGregor,
1994).

A partir de lo anterior, se identificaron algunas suposiciones de la Teoria X y Y, que se

mostraran a continuacion en la tabla 6.
Tabla 6. Suposicion de cada una de las teorias.
Teoria X Teoria Y

Suposicion de que a los Suposicién de que a los

empleados no les gusta su trabajo, empleados les gusta el trabajo,

son flojos, rehdsan las son creativos, buscan
responsabilidades y deben ser responsabilidades y pueden
obligados a trabajar. dirigirse ellos mismos.

Fuente: Elaboracion propia, a partir de Robbins (2004).

3.1.9 Teoria de la Jerarquia de Necesidades de Maslow.
La teoria mas conocida de la motivacion humana es la jerarquia de necesidades de

Abraham Maslow, quién postuld que en cada ser humano se encuentra un

ordenamiento de cinco necesidades:

1. Fisiolégicas: Hambre, sed y las necesidades de abrigo, sexo y otras de caracter
organico.

2. De seguridad: Defensa, proteccion de dafios fisicos y emocionales.

3. Sociales: Afecto, sensacion de formar parte de un grupo, aceptacion y amistad.
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4. De estima: Factores internos de estima, como el respeto a uno mismo,
autonomia y realizaciones, asi como los factores externos de estima como
posicion, reconocimiento y atencion.

5. Autorrealizacion: El impulso por convertirse en lo que uno es capaz de ser;

Crecimiento, desarrollo del potencial propio y la autorrealizacion.

En la figura 6, se muestra una serie de necesidades que atafien a todo individuo y que

se encuentran organizadas de forma estructural (como una piramide).

Figura 6. Jerarquia de las Necesidades de Maslow.
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Crecimiento
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Fuente: Maslow (1970).

En la medida en que una de estas necesidades queda razonablemente satisfecha, la
siguiente se vuelve la dominante. La teoria indica que; aungue ninguna necesidad se
satisface siempre, una necesidad que ha quedado en gran parte satisfecha ya no
motiva. De manera que, si uno desea motivar a alguien, necesita comprender en qué
nivel de la jerarquia esta en la actualidad, y enfocarse a la satisfaccion de las
necesidades en ese nivel o el siguiente superior.
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Maslow, separa las cinco necesidades en dérdenes superior e inferior. Describi6 las
necesidades fisioldgicas y de seguridad como de orden inferior, y las sociales, de
estima y de autorrealizacion como necesidades de orden superior. Esta diferenciacion
entre los dos ordenes se hizo a partir del criterio de que las necesidades de orden
superior quedan satisfechas en lo interno (dentro de la persona), mientras que las
necesidades de orden inferior quedan satisfechas predominantemente en lo externo
(por el pago, los contratos sindicales y el ejercicio de un puesto, por ejemplo). De hecho,
la conclusion natural a la que se debe llegar partiendo de la clasificacion de Maslow es
que, en tiempos de abundancia econémica, casi todos los trabajadores con empleos
permanentes han satisfecho de manera considerable sus necesidades de orden

inferior.

La teoria de las necesidades de Maslow ha recibido un amplio reconocimiento, en
particular entre los administradores profesionales. Se puede atribuir esto a la I6gica

intuitiva y a la facilidad de su comprension (Maslow, 1943).

3.1.10 Teoria dual de la motivacién
Frederick Herzberg, es autor de la teoria de los dos factores, también conocida como
teoria dual de la motivacion, donde su objetivo principal es explicar el comportamiento
de las personas en situaciones de trabajo, basandose en la certeza que la relaciéon entre
un individuo con su trabajo es elemental y que su actitud hacia su trabajo puede

determinar el éxito/fracaso del individuo (Amoros, 2007).

De manera que, Herzberg concluyé que el descontento y la satisfaccion del trabajo
surgen de dos grupos independientes de factores: los higiénicos o extrinsecos y los

motivacionales o intrinsecos.

e Los factores higiénicos; son aquellos que estan fuera del control de las personas
porque son administrados y decididos por la empresa. Los principales factores
higiénicos son el salario, beneficios sociales, el tipo de direccion o supervision,
reglamentos internos, etcétera. Cuando estos factores son 6ptimos solo evitan

la insatisfaccion de los empleados, pues no consiguen elevar consistentemente
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la satisfaccion, y cuando la elevan, no logran sostenerla por mucho tiempo. Y
cuando son pésimos o precarios, provocan la insatisfaccion de los empleados.
Ademas, son esencialmente preventivos; evitan la insatisfaccion, pero no
provocan la satisfaccion. Se les llama también factores de insatisfaccion por

estar mas relacionados con ésta.

Los factores motivacionales; son aquéllos que estan bajo el control del
trabajador, puesto que tienen que ver con lo que hace o desempefia. Ademas,
involucran los sentimientos relacionados con el crecimiento individual,
responsabilidad, el reconocimiento profesional y las necesidades de
autorrealizacion, y dependen de las tareas que el individuo realiza en su trabajo.
Cuando los factores motivacionales son 6ptimos, provocan la satisfaccion de las
personas; cuando son precarios, la evitan. Por estar ligados a la satisfaccion del
individuo, se les denomina factores de satisfaccion. Para que el individuo se
sienta motivado por su trabajo y, en consecuencia, sea mas creativo, Herzberg
propone el “enriquecimiento de tareas”, también llamado “enriquecimiento del
cargo”. Este consiste en la sustitucion de las tareas mas simples y elementales
del cargo por tareas mas complejas, que ofrezcan condiciones de desafio y de
satisfaccion personal, para que de esta manera el empleado pueda continuar

con su crecimiento individual.

3.1.11 Semejanzas entre la teoria de Maslow y la de Herzberg

En la teoria de Herzberg se enriquecié las ideas de Maslow y las hizo mas aplicables

al mundo laboral. Reforz6 ademas la suposicién de que algunos factores tienden a

motivar al empleado y que otros no tienen ningun efecto en su productividad. Nos

motiva lo que deseamos, no lo que ya tenemos.

En la siguiente figura 7, se plasman las similitudes que existen entre estas dos teorias

la de Maslow y Herzberg.
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Figura 7. Semejanzas entre la teoria de Maslow y la de Herzberg.

FACTORES
MOTIVACIO-

TEORIA DE JERARQUIA DE TEORIA DE LOS DOS
NECESIDADES DE MASLOW FACTORES DE HERZBERG

Fuente:(Dalton, Hoyle y Watts, 2007).

Es importante que se evalué el nivel de necesidades del individuo para aplicar
exitosamente una técnica motivacional. Algunos se sienten satisfechos e impulsados
por los factores de higiene; un buen sueldo y condiciones laborales idoneas. Otros solo
por la oportunidad de mayor responsabilidad o una promocién a un puesto mas alto

(Dalton, Hoyle y Watts, 2007).
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4. SATISFACCION LABORAL

4.1 Antecedentes de la satisfaccion laboral
Existen diferentes aportaciones y conceptos dentro de la Satisfaccion Laboral, uno de
los estudios pioneros sobre los trabajadores fue el de Taylor (1911), donde en la
empresa Bethlehem Steel Company, asumioé que la satisfaccion del trabajo estaba
relacionada con las ganancias del trabajo experto, la promocion, pago de incentivos, la

apreciacion y oportunidades de progreso.

También uno de los primeros autores fue George Elton Mayo en los afios 20°s, éste
psicologo australiano, 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
psicologos y directivos en prestar atencién a la felicidad de los trabajadores. Se
pensaba que éstos se preocupaban unicamente por su sueldo y que si éste llenaba sus
expectativas seria feliz. Las encuestas realizadas sobre satisfaccion laboral eran

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

Por otro lado, también existe Hoppock (1935), quién realiz6 una de las primeras
investigaciones sobre la satisfaccion laboral; lo que modificé sustancialmente la forma

de percibir la relacion entre el individuo que trabaja y su actividad laboral.

La satisfaccion laboral ha sido de gran interés en los ultimos afios por constituir una
parte importante en los resultados organizacionales que participan en el grado de
eficacia, eficiencia y efectividad, considerando que dichos indicadores del
comportamiento pueden también derivar de politicas y decisiones institucionales
(Palma, 1999).

4.1.2 Definicion de la satisfaccion laboral
A continuacion, la tabla 7, muestra las diferentes definiciones de autores en torno de la

satisfaccion laboral.

42



Tabla 7. Definiciones de la satisfacciéon laboral.

La diferencia que existe entre la recompensa percibida

1962 Porter como adecuada por parte del trabajador y la
recompensa efectivamente recibida.

La satisfaccion laboral es como un estado placentero

1976 Locke 0 positivo, resultante de la valoracion del trabajo o de
las experiencias laborales del sujeto.

La satisfaccion del trabajo seria el resultado de varias

1984 Peird actitudes que un empleado tiene hacia su trabajo y de
otros factores relacionados.

1992 Bravo Una actitud generalizada ante el trabajo.

1998 Brief Es una combinacion entre lo que influye en los
sentimientos y la cognicidon (pensamiento). Tanto la
cognicion como lo que influye en los sentimientos

. contribuyen a la satisfaccion laboral. Es como un
2001 Bne:fy estado interno que se expresa de forma afectiva o
weiss cognitiva. La satisfaccion como actitud es un
constructo hipotético que se pone de manifiesto en
cada una de estas dos formas.
Fuente: Elaboracion propia a partir de Porter (1962), Locke (1976), Peir6 (1984),

Bravo (1992), Brief (1998), Brief y Weiss (2001).

4.1.3 Importancia de la satisfaccion laboral
El bienestar individual consiste en que la persona se encuentre bien en los diversos
niveles: fisicos, ambientales, sociales, psicologicos y espirituales, por lo cual, se dice
gue el bienestar social e individual se encuentran estrechamente relacionados. Algo
gue impacta directamente en el bienestar individual es la calidad de vida laboral,
entendida como la condicion de vida favorable o desfavorable de un ambiente laboral

general para las personas (Newstrom, 2007).
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La relevancia de la satisfaccion laboral esta asociada al desarrollo y dignidad de los
trabajadores como personas, porque es un componente de la calidad de vida y porque
un trabajador satisfecho tiende a presentar un comportamiento mas pro-organizacional

gue uno menos satisfecho (Kalleberg, 1977, citado por Galaz 2002).

4.1.4 Teoria de los dos factores de Herzberg
Frederick Herzberg, es una de las mas destacadas figuras de la psicologia industrial y
organizacional; y mundialmente conocido por la teoria de los factores de la motivacion
y enriquecimiento del trabajo. Uno de los principales hallazgos de dicho programa de
investigacion permitié establecer la idea eje, en funcion de la cual habrian de girar todos

sus aportes al conocimiento de las causas de la motivacion y satisfaccion laboral.

Esta inquietud de Herzberg por la variable “satisfacciéon”, lo llevo a liderar un trabajo de
investigacion donde participaron alrededor de 200 profesionales en su gran mayoria
contadores e ingenieros en la ciudad de Pittsburg, a quienes se les solicitd relataran
dentro de una serie de sucesos aquellas situaciones en que se sintieron muy bien, como
también en aquellas otras donde no estaban satisfechos. Se realizé una tipologia de
eventos que, posteriormente, pudieron relacionarse con; “satisfaccion en el trabajo” e

“‘insatisfaccion en el trabajo” (Gaynor, 2002).

A estos dos tipos de estimulos que provocan satisfaccion o insatisfaccion en el trabajo,

los llama: factores higiénicos y factores motivacionales.

Factores higiénicos: Son aquellas condiciones que estan alrededor del 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 6ptimos, simplemente evitan la insatisfaccion,

COmo son:

Politicas de la empresa
Supervision
Condiciones fisicas de trabajo

Relaciones interpersonales

o 0 NP

Salario
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6. Seguridad
7. Status

8. Vida personal (Mufioz, 2005).

Factores motivacionales: Son aquellos que estan relacionados con factores de

motivacion como el logro, y se relacionan directamente con el trabajo, el desempefio

de los empleados y el desarrollo personal o autorrealizacién (Rivas Tovar, 2002). Estos

factores pueden producir un efecto de satisfaccion duradera y un aumento de la

productividad, cuando sus niveles son Optimos eleva la satisfaccion y si son precarios,

la reducen. Por esto se les llaman factores de satisfaccion y son:

Logro

Reconocimiento

Trabajo en si
Responsabilidad

Ascenso

Crecimiento (Mufioz, 2005).

2 o

A partir de esto se realiza una descripcién de cada uno de los factores higiénicos y

motivacionales que se plasman en la tabla 8.

Tabla 8. Descripciéon de los dos factores de Herzberg.

Factores de Higiene

Politicas de la empresa

Supervision

Condiciones de trabajo

Competencia de la organizacién y direccion de
la empresa.

Supervisor competente o incompetente, que
delega bien o tratar de hacer todo y es critico.
Es el ambiente fisico, iluminacion,
temperatura, ventilacion, espacios, cantidad

de trabajo y el recurso desarrollado.
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Relaciones interpersonales

Salario

Seguridad

Status

Vida personal

Relaciones con superiores, colegas vy
subordinados: amistosas, hostiles, honestas,
deshonestas, cooperacion o falta de ella.
Sueldo, primas, bonificaciones, ventajas
econdmicas.

Estabilidad o inestabilidad, presencia de
seguridad o inseguridad en el trabajo.
Importancia o no de su puesto.

Aspectos del trabajo que afectan la ida
personal y generan sentimientos hacia el

trabajo.

Logro

Reconocimiento

Trabajo en si

Responsabilidad

Ascenso

Crecimiento

Metas alcanzadas, resultados, rendimiento en

el trabajo, sentimiento del deber cumplido.

En el trabajo procedentes del |jefe,
comparferos, subordinados, entre mas.
Elogios y censuras.

Trabajo atrayente, creativo, desafiante,
variado; o, todo lo contrario.

Nivel de supervision, responsable de su propio
trabajo o el de otros y el trabajo importante.
Cambio de nivel o puesto, posibilidad de
ascenso, recibir o no una promocioén deseada.
Aprendizaje de nuevas habilidades vy

capacitacion formal.

Fuente: Elaboracion propia basada en (Mufioz, 2005).

La siguiente figura 8, presenta uno de los principios mas relevantes en el campo de la

motivacion laboral; la satisfaccion laboral y la insatisfaccion que son conceptos distintos
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e independientes. Cuando mucho, los factores de higiene no producen satisfaccion,
pero pueden generar insatisfaccion. Por el contrario, los factores motivacionales dan

origen a satisfacciones y, en ocasiones no crean insatisfaccion.

Figura 8. Principios importantes en el campo de la satisfaccion laboral.

Satbsfacclin
e el puestn MOTIVADORES
Opariunidales de :
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- Responsabiliadad
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- Avance eo b camera
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Newmlewd | o g———— o o o ________
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- Adminisiracién v palitices de la empresa
- Calided de la supervision

- Relaciones inkerpersonales

- Remuneraciones

lnsatisfacciin - Candiciones {Tsicas del ambiente de trebajo

en el emplep S

Fuctores dd trabajo

Ausentes
o
desfavarables

Fuente: Manso (2002).

La figura 9, muestra los tres factores motivacionales que se implementaron en el
programa psicoldgico con el proposito de saber si influye de manera positiva. Uno de
los motivos por el cual se eligieron éstos factores son debido a que los demas no
pueden ser intervenidos psicolégicamente, tales como el trabajo en si mismo, la
responsabilidad y el ascenso, ya que como anteriormente sea mencionado estos

dependen de los dirigentes de las organizaciones.
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Figura 9. Factores motivacionales de la implementacion del programa.
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Fuente: Elaboracion propia basada en Herzberg (1987).

4.1.5 La satisfaccion laboral y el trabajo
La satisfaccion laboral va ligada con la definicién del trabajo por la evolucion que se ha
dado a lo largo de la historia, ha sido un proceso mediador para cada una de las

condiciones y efectos del desarrollo del trabajo, asi como el personal.

En las culturas primitivas, el trabajo era una actividad necesaria para la propia
supervivencia, tan importante y al mismo tiempo tan relativa como el propio comer
(Blanch, 1990).

Existen diferentes definiciones de acuerdo a cada una de las disciplinas, pero solo

haremos mencién de uno de ellos, como son:

e La satisfaccion laboral se entiende en la psicologia como “un estado emocional
positivo y placentero resultante de la valoracién personal que hace el individuo
sobre su trabajo (y sus recompensas extrinsecas e intrinsecas) y sobre la

experiencia adquirida en el mismo” (Locke, 1976).
e El trabajo es la actividad que genera recompensas extrinsecas como dinero,

reconocimiento social y supervivencia, por lo cual no permite ningun tipo de

autorrealizaciéon (Noguera, 2002) .
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Recientemente se descubri6 que cuestiones importantes relacionadas con la
satisfaccion y con el trabajo como: la autonomia, el significado de la tarea, la variedad,
la estandarizacion y el feedback influyen sobre la Satisfaccion laboral y el rendimiento

de los empleados (Serrano, Rio y Zamora, 2005).

Finalmente, Robbins (1988) escribe que la satisfaccion con el trabajo se refiere a la
actitud general que un individuo tiene hacia su puesto, si una persona tiene alto nivel
de satisfaccion con el puesto tendra actitudes positivas con el mismo; una persona que

esta insatisfecha con su puesto, tiene actitudes negativas hacia él.

4.1.6 La satisfaccion laboral y productividad
La satisfaccién laboral ha sido definida como el resultado de varias actitudes que tiene
un trabajador hacia su empleo, los factores concretos (como la compafiia, el supervisor,
comparieros de trabajo, salarios, ascensos, condiciones de trabajo, etc.) y la vida en

general (Kalleberg, 1983).

De modo que la satisfaccion laboral es el conjunto de actitudes generales del individuo
hacia su trabajo. Quien esta muy satisfecho con su puesto tiene actitudes positivas
hacia éste; quien esta insatisfecho, muestra en cambio, actitudes negativas. Cuando la
gente habla de las actitudes de los trabajadores casi siempre se refiere a la satisfaccion
laboral; de hecho, es habitual utilizar una u otra expresion indistintamente (Robbins,
1998).

Asimismo, las actitudes son afirmaciones de valor favorable o desfavorable acerca de
objetos, gente o acontecimientos. Muestran como nos sentimos acerca de algo. Cuando
digo «me gusta mi empleo», estoy expresando mi actitud hacia el trabajo. Cada
individuo puede tener cientos de actitudes, pero el comportamiento organizacional se
concentra en el muy limitado niumero de las que se refieren al trabajo. La satisfaccion
laboral y el compromiso con el puesto (el grado en que uno se identifica con su trabajo
y participa activamente en él) y con la organizacion (indicador de lealtad y la
identificacion con la empresa). Con toda la atencién se ha dirigido a la satisfaccion
laboral (Pisco, 1999).
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Por lo tanto, la satisfaccion laboral esta altamente relacionada con la productividad. El
como te sientas y familiarices con la empresa repercutird en lo que hagas. También, es
importante que exista un buen clima laboral, que la relacion con el jefe y los compafieros
sea positiva, que se vea la opcion de avanzar y que se reconozcan los logros

profesionales de cada empleado.

4.1.7 Satisfaccion laboral y la rotacién de personal
La rotaciéon puede definirse como el retiro permanente de un trabajador de una

organizacion, ya sea de manera voluntaria o no. Una tasa alta puede aumentar costos
de reclutamiento, seleccidn y capacitacion del personal, ademéas de que se trastorna la
operacion eficaz de la empresa, aunado a los problemas y pérdidas por los errores que
pueden cometer trabajadores nuevos, sobre todo si los cambios del personal son muy
frecuentes. Por otra parte, el ausentismo es la falta del trabajador a sus labores, lo que
disminuye la eficiencia operativa y propicia mayor carga a la supervision, ya que el flujo
de trabajo se interrumpe o se hace mas lento, y en ocasiones hay que postergar
decisiones importantes. Puede ser causa de reduccion drastica de la calidad y hasta

causar el cierre completo de una empresa (Barroso, 2012).

En cuanto a Garcia (2007), la satisfaccion laboral debe constituir un objetivo esencial
de la organizacion. Es importante, considerar diferentes y significativos aspectos tales
como el grado de participacion de los trabajadores en la toma de decisiones, la
capacitacion de los recursos humanos, los sistemas de estimulacion, el liderazgo del
jefe, etc. Ademas, resulta decisivo que los directivos conozcan a su personal lo cual les
permitira no sélo tomar mejores decisiones para un desempefio superior de la

organizacién sino actuar en funcién del mejoramiento estable de la satisfaccion laboral.

Con respecto a la satisfaccion laboral y la rotacion de personal Berlo (2000) menciond
gue es mucho mas fuerte, puesto que los empleados satisfechos tienen niveles mas

bajos de rotacion, por tanto los insatisfechos tienen niveles de rotacidon mas altos.

Sin embargo, para Mehrabian (1968) factores como, la duracion del trabajo, las
condiciones de la mano de obra, el mercado laboral, alternativas de trabajos, afectan la

decision de salir de la empresa para los empleados con desempeiio elevado, la
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empresa hace todo lo posible para retener a los empleados que tienen un desempefo
alto (obtienen aumentos de sueldos, elogios, oportunidades de promocion, etc.).

4.1.8 Insatisfaccion laboral
Diferentes referencias tedricas sefialan que el estudio de la insatisfaccion laboral es de
suma importancia por que repercute de forma negativa sobre una serie de aspectos del
comportamiento laboral, como lo son: la salud de los trabajadores, asociados a ciertos
sintomas psiquicos: desmotivacion, actitud negativa hacia el trabajo, ansiedad, estrés,
entre otros. Mientras que en la organizacion se relaciona con el ausentismo, cambios
de trabajado solicitados por el trabajador, renuncias y una actitud negativa hacia la

seguridad en el trabajo (Granda, 2006).
Existen diversos factores de la insatisfaccion laboral, como son:

Insatisfaccidén con el puesto de trabajo
Insatisfaccidén con la empresa
Insatisfaccién con el salario

Insatisfaccidn con la politica de ascensos

ok~ 0N PE

Insatisfaccion con el jefe o supervisor (Granda, 2006).

La insatisfaccion laboral se ha vuelto una referencia laboral del siglo XXI, la lealtad en
el trabajo es mas que el dinero, el empleado necesita encontrar ‘sentido’ a su labor;
especialistas indican que el &rea de recursos humanos es la encargada de generar esa

vinculacién (Vargas, 2012).

4.1.9 Causas de la insatisfaccién laboral

De acuerdo con cifras oficiales, en México mas de 36% de las personas desempleadas
abandoné su anterior ocupacion por insatisfaccion laboral; la literatura indica que en las
organizaciones es comun encontrar trabajadores en esa condicion, cuya productividad
y salud estdn mermadas, pero que soportan la situacion por la escasa oferta que hay
en el pais.

Conforme a la Encuesta Nacional de Empleo del INEGI 2011, en la nacion 41.6% de
los trabajadores no reciben prestaciones; 28.8% pertenece al sector informal de la

economia; 8.3% esta sub ocupado, y 11.13% se encuentra en condiciones criticas de
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ocupacioén. Estas cifras son la puerta de entrada para reflexionar sobre las condiciones
patogénicas en que gran parte de los mexicanos tiene que desempefiar sus actividades,
con poca motivacion, casi nula posibilidad de desarrollo y bajo reconocimiento a su
labor. Cada vez es mayor el nimero de personas que no estan a gusto con su trabajo,
tanto por las compensaciones que obtienen como por la interaccién social o las amplias

jornadas laborares (Peniche, 2012).

5. ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS
Para el capitulo 5, se analizaran los resultados que se obtuvieron de la investigacion,

los cuales surgieron a partir de dos mediciones que se efectuaron en la institucion
educativa denominada CONALEPMICH, esto con el propdsito de determinar la
influencia que generaria el programa de intervencion, mismo que se centré en tres
factores motivacionales de Herzberg como son: “logro, reconocimiento y crecimiento

psicoldgico”, el interés es conocer la satisfaccion del personal administrativo.

Dentro de la captura, interpretacién y elaboracién de las gréficas se utilizaron dos
programas estadisticos denominados: Statistical Package for the Social
Sciences version 23.0 mejor conocido por sus siglas SPSS y Microsoft Excel 2013;
utilizados cominmente en las ciencias sociales y las organizaciones inmersas en el

campo de la investigacion.

Cabe mencionar que las mediciones se disefiaron en un instrumento de escala tipo

Likert, donde la numeracion siguiente corresponde a:

5 “Totalmente de acuerdo”, 4 “Poco de acuerdo”, 3, “Ni en acuerdo ni en desacuerdo”,
2 “Poco en desacuerdo”, y; 1 “Totalmente en desacuerdo”.

5.1 Coeficiente de fiabilidad del instrumento
Para Martinez (1996), la confiabilidad es la consistencia en un conjunto de medidas de
un atributo. Este permite determinar si las calificaciones provenientes de la aplicaciéon

de un instrumento son estables en el tiempo y en lugares diferentes.

Cronbach (1951), establecié el denominado alfa de cronbach como un indice de facto

para evaluar el grado en gue los items de un instrumento estan correlacionados.
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En la tabla 9, se visualiza el total de los casos que se obtuvieron del personal
administrativo de la Direccién General del CONALEPMICH.

Tabla 9. Resumen de procesamiento de casos.

N %

Casos Valido 24 100.0
Excluido? |0 .0

Total 24 100.0

Fuente: Elaboracion propia, a partir de los
resultados obtenidos del programa SPSS.

La préxima tabla 10, contiene los rangos establecidos para la interpretacion y analisis

de la confiabilidad del instrumento denominado el coeficiente de Alfa de Cronbach.

Tabla 10. Rangos para el analisis de confiabilidad.

Rango de valores Tipo de confiabilidad
0.70 a 1.00 Alta
0.50 a 0.69 Moderada
0.10a 0.49 Baja
0.00a0.10 Ninguna

Fuente: Castafieda et al. (2010).

En relacion al analisis emitido se determin6 que la confiabilidad y validez del
instrumento fue alta, indicando que los items miden de manera adecuada el atributo a

investigar como se aprecia en la tabla 11.
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Tabla 11. Estadisticas de fiabilidad.

Alfa de Cronbach N de elementos

.832 57

Fuente: Elaboracion propia, a partir de los
resultados obtenidos del programa SPSS.

Este instrumento se constituye de 57 items, en la tabla 12 se muestra la
correspondencia de estos con lo que evallan. Las variables a considerar en la

investigaciéon son: logro, reconocimiento, crecimiento psicolégico y satisfaccion laboral.

Tabla 12. Correspondencia de los items.

FACTORES QUE GENERAN SATISFACCION

Variables L Numero de
. . Descripcion .
independientes item
Identificacién del sentimiento del deber 1
cumplido, metas y resultados 11
alcanzados, sentimientos de satisfaccion 1' 5
Logro personal de terminar su trabajo, que 1'3
impliquen algin éxito o fracaso 1'4
especifico, de resolver problemas, de ver 1'5
los resultados de los esfuerzos propios. '
Factores 5
motivacionales
2.1
- imi ' ' 2.2
Reconocimiento Autq reconocimiento de trabajos bien
realizados. 2.3
2.4
2.5
. . . 3
Trabajo ensi | Trabajo atrayente, creativo, desafiante, 31
mismo variado; o todo lo contrario. 3'2
. L 4
. Nivel de supervision, responsable de su
Responsabilidad . . 4.1
propio trabajo o el de otros. 4.9
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Posibilidad de ascender de puesto,

Ascenso . . 51
cambio de nivel o tareas. 50
6
6.1
o Aprendizaje de nuevas habilidades, asi 6.2
Crecimiento .
como el desarrollo de las mismas 6.3
6.4
6.5
FACTORES QUE GENERAN INSATISFACCION
. L, 7
o Competencia de la organizacion vy
Politicas . L, . 7.1
direccion de la empresa, asi como todo lo 79
referente a sus politicas. '
Supervisor competente o incompetente, 8
Supervisiéon gue delega bien o trata de hacer todo, es 8.1
critico, actiia con favoritismo. 8.2
Ambiente fisico, iluminacion,
temperatura, herramientas, espacios, 9
Condiciones de | ventilacién, apariencia general del lugar 9.1
trabajo de trabajo, cantidad de trabajo, recursos 9.2
para desarrollarlo.
, . : 10
Factores Relaciones Relaciones con superiores, colegas y 101
higiénicos interpersonales | subordinados. 10'2
Sueldo, primas, bonificaciones, ventajas 11
Salario econér;1isas ’ ’ J 11.1
’ 11.2
. : - ) 12
_ Estabilidad o inestabilidad que se tiene en
Seguridad la empresa 12.1
presa. 122
Importancia o no de su puesto en la L
Stanls or panizacic’)n i .
g ' 13.2
Aspectos del trabajo que afectan la vida 14
) personal y generan sentimientos hacia el
Vida personal . 14.1
trabajo. 14.2

VARIABLE DEPENDIENTE
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15

Desarrollo de los trabajadores como 15.1

Satisfaccion Satisfaccién personas. Estado emocional positivo o 15.2
Laboral laboral placentero que surge de la percepcién 15.3
subjetiva de la experiencia laboral. 15.4

155

Fuente: Elaboracion propia, a partir de Herzberg (1987) y Mufioz (2005).

5.1.2 Analisis de los factores motivacionales, higiénicos y satisfaccion laboral
de la primera medicion del grupo control.

En relacién a los resultados alcanzados en el grupo control, éstos seran presentados

de la manera siguiente:

v' Andlisis de los factores motivacionales e higiénicos de Herzberg del

grupo control.

e Diagnostico y andlisis de la primera medicion de los factores
motivacionales, higiénicos y satisfaccion laboral: grupo control.

La tabla 13 contiene los resultados de las medias de puntuacion y de la escala de
satisfaccion de los factores motivacionales e higiénicos de una primera medicion. De
tal forma que las mejores medias de puntuaciébn de los motivacionales son: el
“crecimiento” con un resultado de 4.250; siguiendo con el “logro” de 4.236; muy cercano
el “trabajo en si mismo” con 4.222; después el “reconocimiento” con 4.194; y por altimo
la “responsabilidad” con 4.167. Lo cual indica que los trabajadores se encontraban
poco de acuerdo con la satisfaccion de estos factores; y posteriormente el puntaje
menor de cuatro fue: el “ascenso” con 3.833, lo que arroja que el trabajador no esta ni

en acuerdo ni en desacuerdo con la satisfaccion del ascenso.

Ahora se aprecian los resultados de las medias de puntuacion de los factores higiénicos
donde sus mejores puntuaciones fueron: el “estatus” con 4.333, después las
“condiciones de trabajo” con 4.278; siguiendo “vida personal” con 4.250; posteriormente
las “relaciones” con 4.167; “supervision” con 4.083 y “salario” con 4.000. Donde los
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empleados en su primera medicion muestran que los factores anteriormente
mencionados son causa de menos insatisfaccion. En cambio, en sus dos puntajes
menores las “politicas” con 3.694; y la “seguridad” con 3.139; indican que estos fueron

la causa de una mayor insatisfaccion.

Tabla 13. Factores motivacionales e higiénicos de Herzberg.

FACTORES RESPUESTA DE LA
MEDIAS DE
MOTIVACIONALES E 5 ESCALA EN CUANTO
) PUNTUACION )
HIGIENICOS A LA SATISFACCION
1. Logro 4.236 Poco de acuerdo
2. Reconocimiento 4,194 Poco de acuerdo
3.Trabajo en si mismo 4.222 Poco de acuerdo
4. Responsabilidad 4.167 Poco de acuerdo
Ni en acuerdo ni en
5. Ascenso 3.833
desacuerdo
6. Crecimiento 4.250 Poco de acuerdo
_ Ni en acuerdo ni en
1. Politicas 3.694
desacuerdo
2. Supervision 4.083 Poco de acuerdo
3. Condiciones de trabajo 4.278 Poco de acuerdo
4. Relaciones 4,167 Poco de acuerdo
5. Salario 4.000 Poco de acuerdo
_ Ni en acuerdo ni en
6. Seguridad 3.139
desacuerdo
7. Estatus 4.333 Poco de acuerdo
8. Vida personal 4.250 Poco de acuerdo

Fuente: Elaboracion propia, a partir de los resultados obtenidos por la primera medicion.

Ahora se presenta, la figura 10, con las comparaciones de los resultados anteriores de
los factores de Herzberg; donde sus puntuaciones bajas son: la “seguridad” con 3.139;
el “ascenso” con 3.833; y las “politicas” con 3.694; estos tres representan para el
trabajador no estar ni en acuerdo ni en desacuerdo con la satisfaccion de los mismos.
Mientras que los demas factores estan dentro de la escala de poco de acuerdo con esta

satisfaccion.
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Figura 10. Factores motivacionales e higiénicos del grupo control.

5.000

4.500

4.000 /\‘
3.500 V

3.000

PUNTUACIONES

1 2 3 4 5 6 7 8

FACTORES MOTIVACIONALES «=@==FACTORES HIGIENICOS

Fuente: Elaboracion propia, a partir de los resultados obtenidos por la primera medicion.

Al respecto de la variable “satisfaccion laboral” en la tabla 14 se presenta la media de

puntuacién de su primera medicion del grupo control.

Tabla 14. Satisfaccion laboral de la primera medicién.

Satisfaccion Laboral 4.181

Fuente: Elaboracion propia, a partir de los resultados obtenidos por la primera medicion.

El resultado obtenido de la variable dependiente es 4.181, exteriorizando que los
trabajadores estan poco de acuerdo con su satisfaccion laboral y que adn falta sentirse
totalmente satisfechos.
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5.1.3 Andlisis de los factores motivacionales, higiénicos y satisfaccion laboral
de la segunda medicion del grupo control.

e Analisis de la segunda medicién factores motivacionales, higiénicos y la

satisfaccion laboral: grupo control.

En la tabla 15, se muestran las medias de puntuacion que se obtuvieron de los factores
de Herzberg de los cuales se presentan primero los motivacionales. En sus
puntuaciones se encuentra que los trabajadores de este grupo estan dentro de la escala
de poco de acuerdo y aun se encuentran insatisfechos. A continuacion, se mencionan
sus puntuaciones de mayor a menor: “trabajo en si mismo” con 4.361; después el
“crecimiento” con 4.333; siguiendo la “responsabilidad” y el “logro” empatados con

4.278; el “reconocimiento” con 4.222; y, “ascenso” con 4.028.

En cambio, los factores higiénicos con mejor puntuacion en esta segunda medicion son:
las “relaciones” con 4.444; “vida personal” con 4.389; el siguiente fue un empate entre
“estatus y condiciones de trabajo” con 4.333 y el “salario con 4.111; con estos factores
los empleados estan poco de acuerdo con su satisfaccion. Por ultimo, los dos factores
con menor puntuacion y que provocan que el empleado no este ni en acuerdo ni en
desacuerdo con su satisfaccidon fueron las “politicas” con 3.889 y la “seguridad” con
3.222.

Tabla 15. Factores motivacionales e higiénicos de Herzberg.

FACTORES RESPUESTA DE LA
MEDIAS DE
MOTIVACIONALES E ; ESCALA EN CUANTO A
; PUNTUACION ;
HIGIENICOS LA SATISFACCION
1. Logro 4.278 Poco de acuerdo
2. Reconocimiento 4.222 Poco de acuerdo
3.Trabajo en si mismo 4.361 Poco de acuerdo
4. Responsabilidad 4.278 Poco de acuerdo
5. Ascenso 4.028 Poco de acuerdo
6. Crecimiento 4.333 Poco de acuerdo
1. Politicas 3.889 Ni en acuerdo ni en
desacuerdo
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2. Supervision

3. Condiciones de
Trabajo

4. Relaciones

5. Salario

6. Seguridad

7. Estatus

8. Vida personal

Figura 11. Factores motivacionales e higiénicos del grupo control.
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y es el factor higiénico “relaciones” con 4.444.

4

FACTORES MOTIVACIONALES

acuerdo con su satisfaccion laboral.

5

Poco de acuerdo

Poco de acuerdo

Poco de acuerdo
Poco de acuerdo

Ni en acuerdo ni en
desacuerdo
Poco de acuerdo

Poco de acuerdo

Fuente: Elaboracion propia, a partir de los resultados obtenidos por la segunda medicion.

6 7 8

FACTORES HIGIENICOS

Fuente: Elaboracion propia, a partir de los resultados obtenidos por la segunda medicion.

En cuanto a los resultados que corresponden a la figura 12, se manifiestan dos factores
higiénicos por debajo del rango de cuatro y son: las “politicas” con 3.889 y “seguridad”
con 3.222; siendo estos los puntajes con menor puntuacion al momento de la

comparacion. También se aprecia la mejor media de puntuacion de esta comparacion

La tabla 16, nos arroja el resultado final de la segunda medicién donde obtienen una

puntuacion de 4.194, lo que significa el grupo control de administrativos estan poco de
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Tabla 16. Satisfaccion laboral de la segunda medicién.

Variable Dependiente Media de Puntuacion

Satisfaccion Laboral 4.194

Fuente: Elaboracién propia, a partir de los resultados obtenidos de la segunda medicién.

5.1.4 Andlisis de los factores motivacionales, higiénicos y la satisfaccion laboral
de la primera medicion del grupo experimental.

Aunado a los resultados conseguidos anteriormente en cada uno de los factores, ahora

estos mismos son presentados a partir del grupo experimental de la siguiente manera:

v' Analisis de los factores motivacionales e higiénicos de Herzberg del grupo

experimental.

e Diagnodstico y andlisis de la primera medicion de los factores

motivacionales, higiénicos y satisfaccion laboral: grupo experimental.

Antes de iniciar con esta investigacion del grupo experimental se efectud una primera
medicion, donde se trabajé con el instrumento de investigacion con el propdsito de
conocer la satisfaccion laboral del personal administrativo de la Direccion General del

CONALEPMICH, asi como el contexto de los factores motivacionales e higiénicos de
Herzberg.

En torno a la tabla 17, refleja los resultados conseguidos en los items concernientes a

estos factores antes de aplicar la intervencién correspondiente al grupo experimental.

Tabla 17. Factores motivacionales e higiénicos de Herzberg.

FACTORES RESPUESTA DE LA
MEDIAS DE
MOTIVACIONALES E , ESCALA EN CUANTO A LA
: PUNTUACION :
HIGIENICOS SATISFACCION
1. Logro 4.597 Poco de acuerdo
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2. Reconocimiento 4.472 Poco de acuerdo

3.Trabajo en si mismo 4.722 Poco de acuerdo
4. Responsabilidad 4.361 Poco de acuerdo
5. Ascenso 3.833 Ni en acuerdo ni en
desacuerdo
6. Crecimiento 4.097 Poco de acuerdo
1. Politicas 4.306 Poco de acuerdo
2. Supervision 4.222 Poco de acuerdo
3. Condiciones de Trabajo 4.556 Poco de acuerdo
4. Relaciones 4.667 Poco de acuerdo
5. Salario 4.306 Poco de acuerdo
6. Seguridad 4.167 Poco de acuerdo
7. Estatus 4.722 Poco de acuerdo
8. Vida personal 4.722 Poco de acuerdo

Fuente: Elaboracion propia, a partir de los resultados obtenidos por la primera medicion.

Los mejores resultados de los factores motivacionales son: el “trabajo en si mismo”,
con una puntuacion de 4.722; después el “logro” con 4.597; siguiéndole el
“reconocimiento” con 4.472; “responsabilidad” con 4.361; y, por dltimo, la puntuacién

con menor puntaje de todos los factores es el “ascenso” con 3.833.

Mientras que los factores higiénicos con mayor puntuacion son el “estatus y la vida
personal” con la misma puntuaciéon de 4.722; seguida de las “relaciones” con 4.667,
“condiciones de trabajo” con 4.556; “politicas y salario” empatados con 4.306;

“supervision” con 4.222; y finalmente, la puntuacion baja es la “seguridad” con 4.167.

Asimismo, la figura 13, muestra las comparaciones de los resultados de la primera
medicion de los factores de Herzberg, donde se observa que el factor con menor y
mayor puntuacion son de tipo motivacional y es el “ascenso” y “trabajo en si mismo”.
En cuanto a los factores higiénicos el “estatus” y “vida personal”’, ambos tienen la misma

puntuacion alta del factor motivacional.
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Figura 12. Factores motivacionales e higiénicos del grupo experimental.
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Fuente: Elaboracién propia, a partir de los resultados obtenidos por la primera medicion.

La tabla 18, se presentan los resultados de la primera medicion en cuanto a la

satisfaccion laboral.

Tabla 18. Satisfaccion laboral de la primera medicion.

Variable Dependiente Media de Puntuacién

Satisfaccion Laboral 4.625

Fuente: Elaboracion propia, a partir de los resultados obtenidos por la primera medicion.

La variable dependiente alcanzé una media de puntuacion de 4.625, lo cual indica que
se encuentran dentro de la parte positiva de la escala pero que los trabajadores se

sienten un poco satisfechos laboralmente.
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5.1.5 Andlisis de los factores motivacionales, higiénicos y la satisfaccién laboral

de la segunda medicion del grupo experimental.

e Analisis de la segunda medicion factores motivacionales, higiénicos y

satisfaccion laboral: grupo experimental.

En la segunda medicion se implementd el programa de intervencion, como muestran

los resultados conseguidos en la tabla 19, donde los factores motivacionales con mejor

media de puntuacion son: el “crecimiento” con 4.861; “logro” con 4.833; el “trabajo en

si mismo” con 4.806; vy, el “reconocimiento” con 4.681, dentro de los puntajes bajos pero

que estan dentro de un rango favorables son la “responsabilidad” con 4.389; v,

finalmente el “ascenso” con 4.139.

En cambio, los factores higiénicos con mejor puntuacion son: las “condiciones de

trabajo” con 4.861; seguida de la “vida personal” con 4.750; las “relaciones” con 4.639;

la “seguridad” con 4.500; vy, las “politicas” empatados con 4.333.

Tabla 19. Factores motivacionales e higiénicos de Herzberg.

FACTORES
MOTIVACIONALES E

HIGIENICOS

1. Logro

2. Reconocimiento

3.Trabajo en si mismo

4. Responsabilidad

. Ascenso

. Crecimiento

. Politicas

. Supervision

. Condiciones de trabajo

. Relaciones

. Salario

. Seguridad

~N o o~ W0ON PO O

. Estatus

MEDIAS DE
PUNTUACION

4.833
4.681
4.806
4.389
4.139
4.861
4.333
4.333
4.861
4.639
4.417
4.500
4.583

RESPUESTA DE LA
ESCALA EN CUANTO A
LA SATISFACCION

Poco de acuerdo
Poco de acuerdo
Poco de acuerdo
Poco de acuerdo
Poco de acuerdo
Poco de acuerdo
Poco de acuerdo
Poco de acuerdo
Poco de acuerdo
Poco de acuerdo
Poco de acuerdo
Poco de acuerdo

Poco de acuerdo
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8. Vida personal 4.750 Poco de acuerdo

Fuente: Elaboracion propia, a partir de los resultados obtenidos por la segunda medicion.

Para la figura 14, se aprecian los mejores resultados de medias de puntuacion en los

siguientes factores: “crecimiento” con 4.861 de tipo motivacional; con la misma

puntuacion las “condiciones de trabajo” de tipo higiénico; y, la puntuacion mas baja de

todas corresponde a el “ascenso” con 4.139 de tipo motivacional.

Figura 13. Factores motivacionales e higiénicos del grupo experimental.
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Fuente: Elaboracion propia, a partir de los resultados obtenidos por la segunda medicion.

Los resultados de la segunda medicién donde se llevé a cabo la intervencién del

programa en la satisfaccion laboral, se ve reflejado en la tabla 20.

Tabla 20. Satisfaccion laboral de la segunda medicion.

Satisfaccion Laboral 4.944

Fuente: Elaboracion propia, a partir de los resultados obtenidos por la segunda medicion.
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La variable dependiente después de su primera medicion e intervencion, logré una
media de puntuacion de 4.944, que muestra su propension a alcanzar la puntuacion
maxima de la escala, la cual corresponde al niumero cinco, refiriendose a que los

trabajadores administrativos estén “totalmente de acuerdo o satisfechos”.

5.1.6 Discusion de resultados. Comparacion del grupo control vs el grupo experimental.

v Comparacion de la satisfaccion laboral y los factores motivacionales:
logro, reconocimiento y crecimiento de los grupos: Control vs

Experimental.

Considerando que el disefio experimental aplicé una intervencién pensada en incidir de
manera positiva la satisfaccion laboral y que los factores motivacionales que se tomaron
como base son: “logro, reconocimiento y crecimiento”. Con el fin de que puedan ser
intervenidos a partir de un programa psicolégico, debido a los demas factores como el
“trabajo, la responsabilidad y el ascenso”, dependen de la maxima autoridad de la
organizacion.

En virtud de lo anterior, la tabla 21, presenta una descripcion de los factores en los que

se basa la intervencion.

Tabla 21. Descripcién de los factores logro, reconocimiento y crecimiento.

Factores motivacionales

Identificacion de sentimiento del deber cumplido,
metas alcanzadas, resultados o rendimiento del
trabajo, sentimientos de satisfacciébn personal de
1. Logro terminar su trabajo, que impliquen algun éxito o
fracaso especifico, de resolver problemas, de ver los

resultados de los esfuerzos propios.
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Auto-reconocimiento de su trabajo: Elogios vy
o censuras. En este factor se trabajara el auto-
2. Reconocimiento o ) . _
reconocimiento de trabajos bien realizados.

Aprendizaje de nuevas habilidades, asi como el
3. Crecimiento desarrollo de las mismas.

Fuente: Elaboracion propia basado en Herzberg (1987) y Mufioz (2005).

La tabla 22, plasma de manera general los tipos de factores y la satisfaccion laboral,
ademas de presentar si estos fueron o no intervenidos.

Tabla 22. Factores motivacionales intervenidos, no intervenidos, factores
higiénicos y satisfaccion laboral.

Factores Factores D, . .
motivacionales motivacionales (NO Facto_res h|g|<_an|cos SEUEIEEEE
; . ) ; (No intervenidos) laboral
intervenidos intervenidos)
Logro Trabajo en si mismo Eollilcas
Supervision
Condiciones de
trabajo
Reconocimiento Responsabilidad
Relaciones
Salario
Seguridad
Crecimiento ASCENso
psicolégico Estatus
Vida personal

Fuente: Elaboracion propia, a partir de los resultados obtenidos.

e Andlisis de la primera medicion de los factores motivacionales: logro,

reconocimiento y crecimiento de los grupos: Control vs Experimental.
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A continuacion, la tabla 23, presenta los resultados de las puntuaciones de los factores
motivacionales: logro, reconocimiento y crecimiento; que fueron intervenidos en el
grupo experimental con el objetivo de ser analizadas, tomando en cuenta la suma total

de cada uno de los items a los que corresponden.

Tabla 23. Comparacién de las medias de puntuacién de los factores: “logro,

reconocimiento y crecimiento” del grupo control vs experimental.

FACTORES MEDICION 1 MEDICION 2 MEDICION 1 MEDICION 2
MOTIVACIONALES DEL GRUPO DEL GRUPO DEL GRUPO DEL GRUPO
CONTROL CONTROL EXPERIMENTAL | EXPERIMENTAL
1. Logro 4.236 4,278 4 597 4.833
2. Reconocimiento 4,194 4,222 4472 4,681
3. Crecimiento 4.250 4.333 4.097 4.861

Fuente: Elaboracion propia, a partir de los resultados obtenidos de la primera y segunda

medicion.
Grupo Control:

Dentro de la tabla 23, se observa que en el grupo control se localizaron minimas
diferencias entre la primera y la segunda medicion de los tres factores motivacionales

intervenidos, de los cuales se presenta un analisis:

En la primera medicién del factor “logro”, consiguié una puntuacién de 4.236; en
cambio, en la segunda medicion fue de 4.278; lo cual, arroja que obtuvo un incremento
de 0.042; por lo que, algunos de los trabajadores se encuentran poco de acuerdo en su
satisfaccion de los logros obtenidos en la parte laboral. Al momento de analizar el
incremento del factor “logro” se puede observar que tres de los participantes de dicho

grupo cambiaron sus respuestas en diferentes items, de la siguiente manera:
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» El participante nimero cuatro, en el ultimo item: “me siento satisfecho (a) con los
resultados de mi trabajo”, obtuvo un incremento de rango de cuatro a cinco y

paso de estar el trabajador de poco de acuerdo a totalmente de acuerdo.

= El participante nimero siete, cambio sus resultados en los siguientes tres items:
“considero que gracias a mi desempefo he alcanzado resultados importantes
dentro de la empresa”, “me considero exitoso en mi trabajo” y “sé como alcanzar
mis objetivos dentro de la empresa”; donde los dos primeros items pasaron del
rango cuatro al cinco, ya que se sintieron mas satisfaccion. El caso contrario es
el altimo item que disminuy6 del rango cinco al cuatro, considerando que este

empleado pasé a estar poco de acuerdo con satisfaccion.

» Por ultimo, el participante nimero once, realizd una variacion en el item 1.2: “me
planteo metas en el trabajo y lucho por cumplirlas”, donde pasé de estar poco de

acuerdo a totalmente de acuerdo.

» Estos tres trabajadores provocaron que el factor “logro” en su segunda medicién

del grupo control aumentara su puntuacién en un 0.042.

Ahora se muestra el factor “reconocimiento” con los resultados de la tabla 23 y de cada
uno de los participantes involucrados en el minimo aumento de dicho factor y son los

que se presentan a continuacion:

El factor “reconocimiento”, obtuvo en la primera medicidon una puntuacion de 4.194 y
concluyé en la segunda medicion con 4.222 aumentando un 0.028; indicando que esta
poco de acuerdo el trabajador con su satisfaccion en relaciéon a su reconocimiento en
el trabajo. Este aumento fue conseguido por cuatro de los participantes que modificaron

las siguientes respuestas de sus items:

= El participante nUmero cuatro, invirtié los valores de los rangos como en el item:
“valoro el esfuerzo y dedicacion que realizo en mi trabajo”, pasando del rango

cuatro al cinco; siguid con “aprecio mis virtudes y fortalezas” colocandose de un
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rango cinco al cuatro y, por ultimo, “me considero un elemento importante para
la empresa” se ubico desde el cinco al cuatro; expresando estar poco de acuerdo

en el reconocimiento que se le da a dicho trabajador.

El participante numero cinco, fue el que mas modificaciones obtuvo en sus
respuestas, en los primeros tres items el cambié fue positivo con un aumento en
uno de los rangos correspondientes a: “valoro el esfuerzo y dedicacion que
realizo en mitrabajo”, “aprecio mis virtudes y fortalezas”, “constantemente realizo
elogios hacia mi persona”. En estos dos ultimos items, “me considero un
elemento importante para la empresa” y “tengo la capacidad para lograr mis

metas” disminuy6 en un rango pasando de cinco a cuatro.

El participante nimero ocho, en el factor reconocimiento cambio tres respuestas
en los items: “estoy satisfecho (a) con los reconocimientos recibidos por mi
labor”, “constantemente realizo elogios hacia mi persona” y “me considero un
elemento importante para la empresa”. En los primeros dos el trabajador
modificé su percepcion aumentando su satisfaccion, mientras que en el Gltimo
disminuy6 por considerar que no esta ni en acuerdo ni descuerdo en ser un

elemento importante en la organizacion.

El participante nimero nueve, opind que ahora esta un poco de acuerdo en la
satisfaccion del siguiente item: “me considero un elemento importante para la

empresa’.

Por ultimo, el factor “crecimiento”, presenta sus resultados y el analisis de los cambios

que se realizaron en cada uno de los participantes, y siendo los siguientes:

El factor “crecimiento”, arrojo en la primera parte un 4.250 y en la segunda un 4.333 por

lo que provoco un aumento de 0.083; uno de los mas altos de los tres factores

intervenidos del grupo control y donde se exterioriza que el trabajador esta poco de

acuerdo en la satisfaccién respecto al crecimiento laboral. Este incremento fue
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originado por la diferencia de respuestas de cuatro participantes, que se revelan a

continuacion:

El participante nUmero cuatro, en los primeros dos items “me siento satisfecho
(a) con la posibilidad de crecimiento personal “y “manejo de manera adecuada
mis emociones en mi trabajo” pasaron de estar de un rango tres a un cuatro
sintiendo menos insatisfaccion mientras que en “me considero una persona
optimista a pesar de los problemas” su respuesta fue el rango mas alto

manifestando que se encuentra satisfecho en su optimismo.

También, el participante niamero siete, manifesto ligeros cambios como pasar de
poco de acuerdo a totalmente en el “manejo de manera adecuada mis
emociones en mi trabajo “, en cambio, en “me considero una persona optimista
a pesar de los problemas” valoro y puso estar poco de acuerdo y su ultimo
cambio fue en “se cdmo manejar situaciones dificiles en mi trabajo” pasando de

no estar en ni en acuerdo ni en desacuerdo a un poco de acuerdo.

Los participantes ocho y once, se encontré que la modificacién solo fue en uno
de los items para el trabajador ocho fue en: “se cdmo aprovechar mis virtudes y
fortalezas” pasando al rango cuatro al cinco y para el trabajador once “me
considero una persona optimista a pesar de los problemas” subié de un rango

tres al cuatro manifestando tener menos insatisfaccion.

En base a lo anterior, se puede concluir que el grupo control mejoré su satisfaccion en

estos tres factores motivacionales, de tal manera que el 25% de los trabajadores

aumento en el factor logro, y el 33.33% aumento tanto el factor reconocimiento como el

crecimiento. Cabe resaltar que, aumentar la satisfaccién del grupo control no es el

objetivo principal de esta investigacion, sin embargo, los resultados obtenidos no

demeritan la investigacion puesto que esta situacion coincide con el experimento de
Hawthorne.
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Grupo Experimental:

En este apartado se pueden ver los resultados del total de las puntuaciones de los tres
factores motivacionales del grupo experimental; tal y como se plasma en la tabla 23,
tomando en cuenta que en la segunda medicion se aplico la intervencion de los factores

que se mostraran a continuacion:

= EIl primer factor es logro, que obtuvo en la primera medicion un 4.597 y en la
segunda medicion alcanz6 un 4.833 de lo cual se ve reflejado un incremento de
0.236.

= El siguiente factor es reconocimiento, en su primer resultado present6 un 4.472

y en el segundo un 4.681, lo cual arroja un aumento de dicho factor en 0.208.

» Finalmente, el factor crecimiento, que inicié6 con un 4.097 y termin6 en 4.861
originando el incremento mas alto de estos 3 factores del grupo experimental
con un 0.764.

De igual manera, se presenta la figura 15 los resultados de las dos mediciones de los

items del factor logro del grupo experimental.
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Figura 14. Medias de puntuacién de los items del factor motivacional logro.
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TOTAL MEDICION 2 4.92 4.75 5.00 4.83 4.67 4.83

Fuente: Elaboracion propia, a partir de los resultados obtenidos.

En cuanto a los resultados de cada una de las medias de puntuacién de los items del
factor “logro” se puede observar que sus puntuaciones mas bajas son las siguientes:

En ambas mediciones el reactivo 1.4, fue el mas bajo arrojando primero un (x=4.25) y
después un (x= 4.67), manifestando que los trabajadores estan poco de acuerdo en
como alcanzar sus objetivos dentro de la empresa, pero con un aumento del 0.42 en
su intervencion. Posteriormente el reactivo 1.1, al igual que el anterior vuelven a
coincidir ambas mediciones donde en la primera medicion se obtuvo un (x=4.50) y en
la segunda un (x= 4.75) teniendo asi un crecimiento en el reactivo del 0.25
considerando estar poco de acuerdo, gracias a su desempefio se han alcanzado
resultados relevantes dentro de la organizacion. Es importante mencionar que dentro
de estos resultados el reactivo 1.2, llego a su puntuacion mas alta, ya que en su primera
medicion logré un (x= 4.67) y en la segunda (x= 5.00) mostrando de esta manera que
el trabajador se encontré totalmente de acuerdo en ir planteando sus metas en el

trabajo y luchar por cumplirlas.
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Figura 15. Medias de puntuacion de los items del factor motivacional
reconocimiento.
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Fuente: Elaboracion propia, a partir de los resultados obtenidos.

A partir del analisis de los items del factor “reconocimiento” se obtuvieron las siguientes
medias de puntuacién evaluando el factor antes mencionado. Donde arroj6 que las
puntuaciones mas bajas fueron las siguientes: en el reactivo numero 2.3 de ambas
mediciones presentaron baja puntuacion la primera medicion con (x= 3.75) y la segunda
con (x= 4.17) indicando que los trabajadores pasaron de estar ni en acuerdo ni
descuerdo a estar poco de acuerdo en la constancia de realizar elogios hacia su
persona. Siguiéndole el reactivo nimero dos con una puntuacion de (x= 3.75) en la
primera medicion y posteriormente un (x= 4.50) pasando de no estar ni de acuerdo ni
en desacuerdo, a un poco de acuerdo, y asi se origind una mayor satisfaccion en el

trabajador en cuanto a los reconocimientos recibidos a la labor que desempefan.
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Figura 16. Medias de puntuacion de los items del factor motivacional

crecimiento.
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Fuente: Elaboracion propia, a partir de los resultados obtenidos.

Para el analisis del factor “crecimiento” es relevante indicar que a diferencia de las
gréficas anteriores en esta se presentaron mas cambios dentro de las puntuaciones de
cada uno de los items, ademas, en la segunda medicion falté poco para que se llegara
al valor mas alto que es el nimero cinco y lograr asi estar totalmente de acuerdo con

la satisfaccion de los mismos.

Por ultimo, los reactivos con menor puntuacion dentro de la figura 17, son los siguientes:
en la primera medicion el 6.2 con (x= 3.58) y en la segunda (x= 4.75) expresando asi
que el trabajador no estd ni en acuerdo ni en desacuerdo y pasd a estar poco de
acuerdo con el manejo adecuado de sus emociones en el trabajo. Siguiendo con el 6.4
que obtuvo un (x= 3.67) y después un (x= 4.75) manifestando pasar de no estar ni en
acuerdo ni en desacuerdo al igual que el anterior al estar poco de acuerdo ser una

persona optimista a pesar de los problemas.
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5.1.7 Andlisis de los items de la satisfaccion laboral de la primera medicién:
grupo control.

Dentro de este apartado analitico, se expresaran graficamente y en orden sistematico
los resultados arrojados en la primera medicion del grupo control, dando lugar a cada
uno de los reactivos contemplados en la satisfaccion laboral, a partir de la distribucion

y porcentaje de cada uno de los correspondientes.
REACTIVO 15

Los resultados obtenidos y recopilados en el reactivo: “Me siento satisfecho con mi
trabajo”, se presenta que un 58.33% de los encuestados manifestd estar “poco de
acuerdo”, mientras que finalmente el 41.67% expreso estar “totalmente de acuerdo”, en
considerar gue se siente satisfecho con su trabajo.

Tabla 24. Distribucion de frecuencias y porcentajes del reactivo 15 primera
medicidén: me siento satisfecho con mi trabajo.

Puntuacion Frecuencia @ Porcentaje ::Jrcneur}g?,
1 0 0.0 0.0
> 0 0.0 0.0
3 0 0.0 0.0
4 7 58.33 58.33
5 5 41.67 100
Total 12 100

Fuente: Elaboracion propia, a partir de los resultados obtenidos.
REACTIVO 15.1

Los resultados obtenidos y recopilados en el reactivo: “Mi trabajo me genera
sentimientos agradables”, se observa que el 100% de los encuestados manifesto estar

“poco de acuerdo”, en considerar que su trabajo le genera sentimientos agradables.
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Tabla 25. Distribucion de frecuencias y porcentajes del reactivo 15.1 primera
medicidén: mi trabajo me genera sentimientos agradables.

Puntuacion Frecuencia @ Porcentaje ::aneur}gi
1 0 0.0 0.0
2 0 0.0 0.0
3 0 0.0 0.0
4 12 100.00 100.00
5 0 0.00 100

Total 12 100.00
Fuente: Elaboracion propia, a partir de los resultados obtenidos.

REACTIVO 15.2

Los resultados obtenidos y recopilados en el reactivo: “Mi trabajo me motiva a seguir

adelante”, un 25.00% de los encuestados manifestdé estar “ni en acuerdo, ni en

desacuerdo”, mientras que un 50.00% revelo estar “poco de acuerdo”, y finalmente el

25.00% expreso estar “totalmente de acuerdo”, en considerar que su trabajo los motiva

a salir adelante.

Tabla 26. Distribucién de frecuencias y porcentajes del reactivo 15.2 primera

medicion: mi trabajo me motiva a seguir adelante.

Puntuacién Frecuencia Porcentaje aP:Jrcneur};a:]jlg
1 0 0.0 0.0
5 0 0.0 0.0
3 3 25.00 25.00
4 6 50.00 75.00
5 3 25.00 100

Total 12 100.00

Fuente: Elaboracion propia, a partir de los resultados obtenidos.
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REACTIVO 15.3

Los resultados obtenidos y recopilados en el reactivo: “Considero que mi trabajo es
atractivo”, alcanz6 un 8.33% de los encuestados manifesté estar “ni en acuerdo, ni en
desacuerdo”, mientras que un 58.33% reveld estar “poco de acuerdo”, y finalmente el

33.33% expreso estar “totalmente de acuerdo”, en considerar que su trabajo es

atractivo.

Tabla 27. Distribucion de frecuencias y porcentajes del reactivo 15.3 primera
medicion: considero que mi trabajo es atractivo.

Puntuacién Frecuencia Porcentaje aPé)J;:neur};aci?)
1 0 0.0 0.0
) 0 0.0 0.0
3 1 8,33 8,33
4 7 58,33 66,67
5 4 33,33 100

Total 12 100,00

Fuente: Elaboracion propia, a partir de los resultados obtenidos.

REACTIVO 15.4

Los resultados obtenidos y recopilados en el reactivo: “Mi trabajo me impulsa a disfrutar
de la vida”, consigui6 un 75.00% de los encuestados manifesto estar “poco de acuerdo”,
mientras que un 25.00% revel6 estar “totalmente de acuerdo”, en considerar que su

trabajo les impulsa a disfrutar de la vida.

Tabla 28. Distribucion de frecuencias y porcentajes del reactivo 15.4 primera
mediciéon: mi trabajo me impulsa a disfrutar de la vida.
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., : : Porcentaje
Puntuacion | Frecuencia Porcentaje )

acumulado
1 0 0.0 0.0
2 0 0.0 0.0
3 0 0.00 0.00
4 9 75.00 75.00
5 3 25.00 100

Total 12 100.00

Fuente: Elaboracion propia, a partir de los resultados obtenidos.

REACTIVO 15.5

Los resultados obtenidos y recopilados en el reactivo: “Mi trabajo me permite tener
experiencias agradables”, se observa que un 8.33% de los encuestados manifesté estar
“ni en acuerdo, ni en desacuerdo”, mientras que un 66.67% reveld estar “poco de
acuerdo”, y finalmente un 25.00% ostento estar “totalmente de acuerdo”, en considerar
gue su trabajo les permite tener experiencias agradables.

Tabla 29. Distribucién de frecuencias y porcentajes del reactivo 15.5 primera
medicidén: mi trabajo me permite tener experiencias agradables.

Puntuacién Frecuencia Porcentaje aP:Jrcneur}Zjig
1 0 0.0 0.0
2 0 0.0 0.0
3 1 8.33 8.33
4 8 66.67 75.00
5 3 25.00 100

Total 12 100.00

Fuente: Elaboracion propia, a partir de los resultados obtenidos.
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5.1.8 Andlisis de los items de la satisfaccion laboral de la segunda medicién: grupo
control.

Ahora en este siguiente apartado analitico, se expresaran graficamente y en orden
sistematico los resultados arrojados en la segunda medicién del grupo control, dando
lugar a cada uno de los reactivos contemplados en la satisfaccion laboral, a partir de la

distribucion y porcentaje de cada uno de los correspondientes.
REACTIVO 15

Los resultados obtenidos y recopilados en el reactivo: “Me siento satisfecho con mi
trabajo”, se presenta que un 41.67% de los encuestados manifestd estar “poco de
acuerdo”, mientras que un 58.33% revelo estar “totalmente de acuerdo”, en considerar
gue se sienten satisfechos con su trabajo.

Tabla 30. Distribucién de frecuencias y porcentajes del reactivo 15 segunda
medicidén: me siento satisfecho con mi trabajo.

Puntuacién Frecuencia Porcentaje aPé)J;:neur};aci?)
1 0 0.0 0.0
) 0 0.0 0.0
3 0 0.00 0.00
4 5 41.67 41.67
5 7 58.33 100

Total 12 100.00

Fuente: Elaboracion propia, a partir de los resultados obtenidos.
REACTIVO 15.1

Los resultados obtenidos y recopilados en el reactivo: “Mi trabajo me genera
sentimientos agradables”, se muestra que el 8.33% de los encuestados manifesto estar

“ni en acuerdo, ni en desacuerdo”, mientras que un 66.67% reveld estar “poco de
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acuerdo”, y finalmente un 25.00% ostento estar “totalmente de acuerdo”, en considerar

gue su trabajo les genera sentimientos agradables.

Tabla 31. Distribucién de frecuencias y porcentajes del reactivo 15.1 segunda
medicion: mi trabajo me genera sentimientos agradables.

Puntuacién Frecuencia Porcentaje apgdfneur};agi
1 0 0.0 0.0
5 0 0.0 0.0
3 1 8.33 8.33
4 8 66.67 75.00
5 3 25.00 100

Total 12 100.00
Fuente: Elaboracion propia, a partir de los resultados obtenidos.

REACTIVO 15.2

Los resultados obtenidos y recopilados en el reactivo: “Mi trabajo me motiva a seguir
adelante”, arroja que un 16.67% de los encuestados manifest6 estar “ni en acuerdo, ni
en desacuerdo”, mientras que un 58.33% revel6 estar “poco de acuerdo”, y finalmente
un 25.00% ostentd estar “totalmente de acuerdo”, en considerar que su trabajo les
motiva a seguir adelante.

Tabla 32. Distribucién de frecuencias y porcentajes del reactivo 15.2 segunda
medicion: mi trabajo me motiva a seguir adelante.

Puntuacion Frecuencia Porcentaje anJrcneur};a(ig
1 0 0.0 0.0
5 0 0.0 0.0
3 2 16.67 16.67
4 7 58.33 75.00
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5 3 25.00 100

Total 12 100.00

Fuente: Elaboracion propia, a partir de los resultados obtenidos.
REACTIVO 15.3

Los resultados obtenidos y recopilados en el reactivo: “Considero que mi trabajo es
atractivo”, establecié que el 8.33% de los encuestados manifestod estar “ni en acuerdo,
ni en desacuerdo”, mientras que un 50.00% revel6 estar “poco de acuerdo”, y finalmente
un 41.67% ostentd estar “totalmente de acuerdo”, en considerar que su trabajo es
atractivo.

Tabla 33. Distribucién de frecuencias y porcentajes del reactivo 15.3 segunda
medicidn: considero que mi trabajo es atractivo.

Puntuacién Frecuencia Porcentaje aPé)aneunI;aCJ;g
1 0 0.0 0.0
2 0 0.0 0.0
3 1 8.33 8.33
4 6 50.00 58.33
5 5 41.67 100

Total 12 100.00
Fuente: Elaboracion propia, a partir de los resultados obtenidos.

REACTIVO 15.4

Los resultados obtenidos y recopilados en el reactivo: “Mi trabajo me impulsa a disfrutar
de la vida”, manifiesta que el 8.33% de los encuestados esta “ni en acuerdo, ni en
desacuerdo”, mientras que un 8.33% revel6 estar “poco de acuerdo”, y finalmente un
83.33% ostento estar “totalmente de acuerdo”, en considerar que su trabajo les impulsa

a disfrutar de la vida.
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Tabla 34. Distribucion de frecuencias y porcentajes del reactivo 15.4 segunda
medicion: mi trabajo me impulsa a disfrutar de la vida.

Puntuacion Frecuencia Porcentaje ::aneunlgi
1 0 0.0 0.0
2 0 0.0 0.0
3 1 8.33 8.33
4 1 8.33 16.67
5 10 83.33 100

Total 12 100.00

Fuente: Elaboracion propia, a partir de los resultados obtenidos.

REACTIVO 15.5

Los resultados obtenidos y recopilados en el reactivo: “Mi trabajo me permite tener

experiencias agradables”, logro observar que un 8.33% de los encuestados manifesto

estar “ni en acuerdo, ni en desacuerdo”, mientras que un 66.67% revel6 estar “poco de

acuerdo”, y finalmente un 25.00% ostentd estar “totalmente de acuerdo”, en considerar

gue su trabajo les permite tener experiencias agradables.

Tabla 35. Distribucién de frecuencias y porcentajes del reactivo 15.5 segunda

medicion: mi trabajo me permite tener experiencias agradables.

Puntuacién Frecuencia Porcentaje aP:aneur}gg
1 0 0.0 0.0
2 0 0.0 0.0
3 1 8.33 8.33
4 8 66.67 75.00
5 3 25.00 100
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Total 12 100.00

Fuente: Elaboracion propia, a partir de los resultados obtenidos.

5.1.9 Analisis de los items de la satisfaccion laboral de la primera medicion:
grupo experimental.

A continuacion, en este apartado analitico, se expresaran graficamente y en orden
sistematico los resultados arrojados en la primera medicion del grupo experimental,
dando lugar a cada uno de los reactivos contemplados en la satisfaccién laboral, a partir
de la distribucién y porcentaje de cada uno de los correspondientes.

REACTIVO 15

Los resultados que se aprecian en la tabla 36 se obtuvieron del reactivo: “Me siento
satisfecho con mi trabajo”, donde se muestra que el 25% de los encuestados estan
“‘poco de acuerdo”, mientras que el 75% de los encuestados se sienten “totalmente de
acuerdo”, en considerar que se encuentran satisfechos con sus labores.

Tabla 36. Distribucién de frecuencias y porcentajes del reactivo 15 primera
medicion: me siento satisfecho con mi trabajo.

Puntuacién @ Frecuencia @ Porcentaje aPCOJCmeunlganlg
1 0 0.0 0.0
2 0 0.0 0.0
3 0 0.0 0.0
4 3 25 25
2 9 75 100
Total 12 100

Fuente: Elaboracion propia, a partir de los resultados obtenidos.

REACTIVO 15.1

Los resultados obtenidos y recopilados en el reactivo: “Mi trabajo me genera

sentimientos agradables”, confirmo que el 8.33% de los encuestados se encuentran “ni
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en acuerdo, ni en desacuerdo”, mientras que un 25% manifesté estar un “poco de
acuerdo”, finalmente un 66.67% reveld estar “totalmente de acuerdo”, en considerar
gue su trabajo les genera sentimientos agradables.

Tabla 37. Distribucion de frecuencias y porcentajes del reactivo 15.1 primera
medicién: mi trabajo me genera sentimientos agradables.

Puntuacion Frecuencia Porcentaje ap(?urgqeur}gg
1 0 0.0 0.0
2 0 0.0 0.0
3 1 8.33 8.33
. 3 25 33.33
S 8 66.67 100.00
Total 12 100.0

Fuente: Elaboracion propia, a partir de los resultados obtenidos.
REACTIVO 15.2

Los resultados obtenidos y recopilados en el reactivo: “Mi trabajo me motiva a seguir
adelante”, presenta que un 33% de los encuestados se encuentran “poco de acuerdo”,
finalmente un 66.67% reveld estar “totalmente de acuerdo”, en considerar que su
trabajo les motiva a seguir adelante.

Tabla 38. Distribucion de frecuencias y porcentajes del reactivo 15.2 primera
mediciéon: mi trabajo me motiva a seguir adelante.

Puntuacién Frecuencia Porcentaje aP(?ur;:neunlgaé'g
1 0 0.0 0.0
2 0 0.0 0.0
3 0 0.00 0.00
4 4 33 33.33
5 8 66.67 100.00
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Total 12 100.0
Fuente: Elaboracion propia, a partir de los resultados obtenidos.

REACTIVO 15.3

Los resultados obtenidos y recopilados en el reactivo: “Considero que mi trabajo es
atractivo”, consiguié que el 16.67% de los encuestados reveld estar “ni en acuerdo, ni
en desacuerdo”, mientras que un 25% manifestd estar “poco de acuerdo”, finalmente
un 58.33% ostentd estar “totalmente de acuerdo”, en considerar que su trabajo es
atractivo.

Tabla 39. Distribucion de frecuencias y porcentajes del reactivo 15.3 primera
medicién: considero que mi trabajo es atractivo.

Puntuacion Frecuencia @ Porcentaje aP:aneur};aci?,
1 0 0.0 0.0
2 0 0.0 0.0
3 2 16.67 16.67
4 3 25 41.67
5 7 58.33 100.00
Total 12 100.0

Fuente: Elaboracion propia, a partir de los resultados obtenidos.

REACTIVO 15.4

Los resultados obtenidos y recopilados en el reactivo: “Mi trabajo me impulsa a disfrutar
de la vida”, donde presenta que el 8.33% de los encuestados revelé estar “ni en
acuerdo, ni en desacuerdo”, mientras que un 33% manifesté estar “poco de acuerdo”,
finalmente un 58.33% ostentd estar “totalmente de acuerdo”, en considerar que su

trabajo le impulsa a disfrutar de la vida.
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Tabla 40. Distribucion de frecuencias y porcentajes del reactivo 15.4 primera
medicion: mi trabajo me impulsa a disfrutar de la vida.

Puntuacion Frecuencia Porcentaje ::aneur}gﬁ
1 0 0.0 0.0
2 0 0.0 0.0
3 1 8.33 8.33
4 4 33 41.67
5 7 58.33 100.00
Total 12 100.0

Fuente: Elaboracion propia, a partir de los resultados obtenidos.
REACTIVO 15.5

Los resultados obtenidos y recopilados en el reactivo: “Mi trabajo me permite tener
experiencias agradables”, logrando que el 17% de los encuestados revelara estar “poco
de acuerdo”, finalmente el 83.33% ostentd estar “totalmente de acuerdo”, en considerar
gue su trabajo le permite tener experiencias agradables.

Tabla 41. Distribucion de frecuencias y porcentajes del reactivo 15.5 primera
medicion: mi trabajo me permite tener experiencias agradables.

Puntuacion Frecuencia & Porcentaje aP:aneur}gg
1 0 0.0 0.0
2 0 0.0 0.0
3 0 0.00 0.00
4 2 17 16.67
5 10 83.33 100.00
Total 12 100.0

Fuente: Elaboracion propia, a partir de los resultados obtenidos.
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5.1.10 Andlisis de los items de la satisfaccion laboral de la segunda medicién: grupo
experimental.

En este apartado analitico, se expresaran graficamente y en orden sistematico los
resultados arrojados en la segunda medicion del grupo experimental, dando lugar a
cada uno de los reactivos contemplados en la satisfaccion laboral, a partir de la

distribucion y porcentaje de cada uno de los correspondientes.
REACTIVO 15

El resultado obtenido en el reactivo: “Me siento satisfecho con mi trabajo”, logré que el
100% de los encuestados manifestd estar “totalmente de acuerdo”, por lo cual, se
considera que los trabajadores se sienten satisfechos con su trabajo.

Tabla 42. Distribucién de frecuencias y porcentajes del reactivo 15 segunda
medicion: me siento satisfecho con mi trabajo.

Puntuacién Frecuencia Porcentaje aP:Jrcneur}fgg
1 0 0.0 0.0
2 0 0.0 0.0
3 0 0.0 0.0
4 0 0.0 0.0
5 12 100 100
Total 12 100

Fuente: Elaboracion propia, a partir de los resultados obtenidos.

REACTIVO 15.1

Los resultados obtenidos y recopilados en el reactivo: “Mi trabajo me genera
sentimientos agradables”, un 8.33% de los encuestados manifesté estar “poco de
acuerdo”, mientras que finalmente el 91.67%, revel6 estar “totalmente de acuerdo”, en

considerar que su trabajo le genera sentimientos agradables.
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Tabla 43. Distribucion de frecuencias y porcentajes del reactivo 15.1 segunda
medicidén: mi trabajo me genera sentimientos agradables.

Puntuacion = Frecuencia Porcentaje ::aneur}gi
1 0 0.0 0.0
2 0 0.0 0.0
s3 0 0.0 0.0
4 1 8.33 8.33
5 11 91.67 100
Total 12 100

Fuente: Elaboracion propia, a partir de los resultados obtenidos.

REACTIVO 15.2

El resultado obtenido en el reactivo: “Mi trabajo me motiva a seguir adelante”, consiguio
gue el 100% de los encuestados estuvieran “totalmente de acuerdo”, en considerar que

su trabajo le motiva a seguir adelante.

Tabla 44. Distribucion de frecuencias y porcentajes del reactivo 15.2 segunda
mediciéon: mi trabajo me motiva a seguir adelante.

Puntuacién Frecuencia Porcentaje aP:aneur}gg
1 0 0.0 0.0
2 0 0.0 0.0
3 0 0.0 0.0
4 0 0 0
5 12 100 100

Total 12 100
Fuente: Elaboracion propia, a partir de los resultados obtenidos.
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REACTIVO 15.3

Los resultados obtenidos y recopilados en el reactivo: “Considero que mi trabajo es
atractivo”, se observa que el 8.33% de los encuestados manifesté estar “poco de
acuerdo”, mientras que finalmente el 91.67% expreso estar “totalmente de acuerdo”, en

considerar que su trabajo le es atractivo.

Tabla 45. Distribucion de frecuencias y porcentajes del reactivo 15.3 segunda
medicion: considero que mi trabajo es atractivo.

Puntuacién Frecuencia Porcentaje aP:aneur};aci?,
1 0 0.0 0.0
2 0 0.0 0.0
3 0 0.0 0.0
4 1 8.33 8.33
5 11 91.67 100

Total 12 100
Fuente: Elaboracion propia, a partir de los resultados obtenidos.

REACTIVO 15.4

Los resultados obtenidos y recopilados en el reactivo: “Mi trabajo me impulsa a disfrutar
de la vida”, presenta que el 8.33% de los encuestados manifestdé estar “poco de
acuerdo”, mientras que finalmente el 91.67% expreso estar “totalmente de acuerdo”, en
considerar gue su trabajo le impulsa a disfrutar de la vida.

Tabla 46. Distribucién de frecuencias y porcentajes del reactivo 15.4 segunda
medicién: mi trabajo me impulsa a disfrutar de la vida.

Puntuacién  Frecuencia Porcentaje ' orcentae
acumulado
1 0 0.0 0.0
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2 0 0.0 0.0

3 0 0.0 0.0

4 1 8.33 8.33

5 11 91.67 100
Total 12 100

Fuente: Elaboracion propia, a partir de los resultados obtenidos.

REACTIVO 15.5

Los resultados obtenidos y recopilados en el reactivo: “Mi trabajo me permite tener
experiencias agradables”, obteniendo un 8.33% de los encuestados manifesté estar
“poco de acuerdo”, mientras que finalmente el 91.67% expresé estar “totalmente de
acuerdo”, en considerar que su trabajo le permite tener experiencias agradables.

Tabla 47. Distribucion de frecuencias y porcentajes del reactivo 15.5 segunda
medicidon: mi trabajo me permite tener experiencias agradables.

Puntuacién Frecuencia Porcentaje ::aneunlgi
1 0 0.0 0.0
) 0 0.0 0.0
3 0 0.0 0.0
4 1 8.33 8.33
5 11 91.67 100
Total 12 100

Fuente: Elaboracion propia, a partir de los resultados obtenidos.
5.1.11 Andlisis y resultados de la variable dependiente la satisfaccion laboral
En base a los resultados anteriores, se puede resaltar que dentro de la satisfaccion
laboral del grupo control en su primera medicidén alcanzé un resultado de 4.181 y en la
segunda medicion paso a 4.194; lo cual origind un pequeiio incremento natural en la

satisfaccion del trabajador administrativo en un 0.014. Cabe sefalar, que los cambios
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gue se obtuvieron en este grupo fueron minimos debido a que las variables que
determinan la satisfaccion laboral incrementaron; con esto coinciden y reafirman el
experimento de Hawthorne (1930 citado en Vélaz,1996) , en la ciencia no existen
resultados negativos, todo resultado significa algo, aunque sea un resultado contrario
a las previsiones de los autores, y lo que se necesita son pruebas o artilugios que en
muchas ocasiones la produccion esta estrechamente relacionada con los

“sentimientos” de los trabajadores que con las condiciones objetivas del trabajo.

Por otro lado, el comportamiento del grupo experimental fue mas alto y es importante
que se muestre mas a detalle los cambios que se originaron en cada uno de los items,

por la parte de la intervencion del grupo experimental.

La figura 18, exhibe las dos mediciones del grupo experimental y las medias de

puntuacion de cada uno de los items de la satisfaccién laboral.

Figura 17. Comparacién de las medias de las puntuaciones de los items de la
satisfaccion laboral.

ITEMS SATISFACCION LABORAL
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CON Ml GENERA MOTIVA A QUE MI IMPULSA A PERMITE TENER
TRABAJO SENTIMIENTOS SEGUIR TRABAJO ES DISRUTAR LA EXPERIENCIAS
AGRADABLES ADELANTE ATRACTIVO VIDA AGRADABLES
TOTAL MEDICION1 TOTAL MEDICION2

Fuente: Elaboracion propia, a partir de los resultados obtenidos.

Las medias de puntuacibn mas bajas se encuentran en la primera medicién y se

observa que hubo un aumento considerable después de haber implementado el
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programa psicolégico, consiguiendo en los reactivos 15 y 15.2 la puntuacién maxima
de la escala; indicando que los empleados se encuentren totalmente de acuerdo en
sentirse satisfechos dentro de su trabajo y consideran que su trabajo les motiva a seguir
adelante. El item con la puntuacion mas baja de la primera medicion fue el reactivo 15.3
“considero que mi trabajo es atractivo”; en su segunda medicion, éste reactivo fue el
que obtuvo mejor incremento en la puntuacion con un 0.500 en comparacion con los
otros; indicando que a pesar de que no alcanzoé la puntuacion maxima de cinco, la
intervencion logré que esta puntuacion aumentara consiguiendo tener una tendencia
de respuesta de los trabajadores hacia que éstos se encuentran estar totalmente de

acuerdo en que su trabajo es atractivo.

Dentro del andlisis de las respuestas de los doce participantes se observo que hubo un
incremento de las mismas en nueve participantes después de aplicada la intervencion
y fueron con los nUmeros uno, dos, tres, cuatro, seis, siete, ocho, nueve y once. Los
otros tres participantes con el nUmero cinco, diez y doce; dieron las mismas respuestas
en ambas mediciones logrando estar en el rango mas alto que es cinco y estar

totalmente de acuerdo en su satisfacciéon laboral.

Por altimo, el total de la puntuacion de la primera medicion fue de 4.625 y en su segunda
medicion es 4.944; obteniendo asi un incremento total de 0.319, estando muy cerca de
llegar a cinco su puntuacion maxima y con esto indicar que antes de la intervencion 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.

5.1.12 Comprobacion de hipotesis
Antes que nada, hay que dejar en claro ¢qué es una hipotesis?, y para ello se cita a

Cortés (2004), donde establece; que la hipdtesis es una suposicion cientificamente
fundamentada acerca de las relaciones y nexos existentes de los elementos que
conforman el objeto de estudio y mediante la cual se le da solucién al problema de

investigacion y que constituye lo esencial del modelo tedrico concebido.
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Recordando la hipétesis de investigacion que se plante6 en el primer capitulo, la
implementacion de un programa psicologico que intervenga en los factores
motivacionales de Herzberg: logro, reconocimiento y crecimiento psicolégico; incidira
positivamente la satisfaccion laboral del personal administrativo de la Direccion General
del CONALEPMICH.

A continuacion, se presenta un analisis estadistico, con el fin de poder determinar si la

hipotesis anteriormente mencionada se acepta o se rechaza en esta investigacion.

En primer instancia el tipo de muestras que se manejaron son dependientes y se
consideran muestras apareadas, cuando se obtienen dos conjuntos de datos
relacionados por la misma muestra; es decir se obtienen dos observaciones para cada
unidad elemental en la muestra como es el caso “antes” y “después”, o cuando se mide
una caracteristica en las unidades elementales con dos tipos de instrumento; en caso

contrario se dice que las muestras son independientes (Marques, 2007).

Una opcion para estas muestras es utilizar la prueba T student que tiene un andlisis
paramétrico, para ello se deben satisfacer tres condiciones; datos de intervalo o razon,

normalidad y homocedasticidad.

De lo cual, ninguna de estas tres condiciones se cumple dado que los datos son
ordinales, la normalidad para el caso de 12 datos se prueba con shapiro wilks, y por

altimo la homocedasticidad con la prueba Levene.

De acuerdo a que las condiciones anteriores no se cumplieron se eligié la alternativa
de la prueba de rangos signados de Wilcoxon; por su flexibilidad, pocas restricciones y
porque puede utilizarse en distintas situaciones, donde una de sus caracteristicas es
que los sujetos sean de una misma muestra con medidas pre y post prueba, o bien

sujetos que hayan sido pareados bajo criterios bien definidos.

La prueba de Wilcoxon tiene un analisis no paramétrico ya que se trabaja con muestras
pequefias de datos ordinales, independientemente de la distribucion de las muestras

gue se desea contrastar (Pett, 1997).

En la siguiente tabla 48, se presentan los datos obtenidos de cada uno de los items de

la satisfaccion laboral al pasar por la comparacion de sus mediciones.
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Tabla 48. Prueba de rangos con signo de Wilcoxon.

Rangos
Rango Suma de
N promedio rangos
SL_1P - Rangos 02 .00 .00
SL 1 negativos
Rangos positivos 3° 2.00 6.00
Empates 9c
Total 12
SL 2P - Rangos 0d .00 .00
SL 2 negativos
Rangos positivos 3¢ 2.00 6.00
Empates 9f
Total 12
SL_3P - Rangos 0 .00 .00
SL_3 negativos
Rangos positivos 4h 2.50 10.00
Empates 8
Total 12
SL 4P - Rangos o] ,00 ,00
SL 4 negativos
Rangos positivos 5K 3,00 15,00
Empates 7
Total 12
SL_5P - Rangos om .00 .00
SL 5 negativos
Rangos positivos 5" 3.00 15.00
Empates 7°
Total 12
SL_6P - Rangos op .00 .00
SL 6 negativos
Rangos positivos 19 1.00 1.00
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Empates 117

Total 12

Fuente: Elaboracion propia con base en los resultados obtenidos del andlisis en el SPSS.

Al obtener la prueba de rangos de Wilcoxon, se ve reflejado la comparacion de la
primera y segunda medicion, con su respectiva intervencion donde se puede observar
que en los seis items de la satisfaccion laboral del grupo experimental no alcanzé

ningln rango negativo.

A continuacion, se presenta el analisis item por item de la satisfaccion laboral en

relacion a la tabla 48:

ftem uno. “Me siento satisfecho con mi trabajo”: Obtuvieron un total de tres rangos
positivos, los cuales se dieron a partir de los trabajadores con los numeros (uno, dos y
tres), que después de la intervencion pasaron de cuatro a cinco, a estar totalmente de
acuerdo. En cambio, el total de empates fue de nueve trabajadores que mantuvieron

Su respuesta.

ftem dos. “Mi trabajo me genera sentimientos agradables”: Al igual que el primer item
se mantuvo en un total de tres rangos positivos, a partir de los trabajadores con los
nameros (tres, seis y siete), donde los primeros dos ejercieron un cambio de estar poco
de acuerdo a estar totalmente de acuerdo (cuatro al cinco), y el Gltimo aument6 aln
mas la percepcion de sus sentimientos agradables pasando de no estar ni en acuerdo
ni desacuerdo, a un totalmente de acuerdo (tres a cinco). Mientras que los otros nueve

son empates.

ftem tres. “Mi trabajo me motiva a seguir adelante”: Se obtuvo en el rango de los
positivos un total de cuatro originado por los trabajadores (dos, cuatro, nueve y once),
qgue al tener la intervencion consiguieron sentirse mas motivados; pasando de estar
poco de acuerdo a totalmente de acuerdo (cuatro a cinco). En los empates estan ocho

trabajadores que mantienen estar totalmente de acuerdo con este item.

item cuatro. “Considero que mi trabajo es atractivo”. Un total de cinco trabajadores
consiguieron generar este rango positivo que son los niumeros (dos, tres, seis, ocho y

nueve), los cinco pasaron a considerar estar totalmente de acuerdo en que su trabajo

96



es atractivo, estando dos de ellos en; ni en acuerdo, ni en desacuerdo, y, los otros tres
en poco de acuerdo. Siete de los trabajadores siguen estando totalmente de acuerdo

(cinco) lo que genera que estén empatados.

ftem cinco. “Mi trabajo me impulsa a disfrutar de la vida™: Los rangos positivos se
mantuvieron en un total de cinco, pero ahora con los nimeros (dos, seis, siete, ocho y
nueve), donde el trabajador nimero siete paso de estar ni en acuerdo ni en desacuerdo,
a estar poco de acuerdo de (cuatro a cinco) y los demas cambiaron de estar poco de
acuerdo, a estar totalmente de acuerdo de (cuatro a cinco) en que su trabajo los impulsa
a disfrutar la vida.

ftem seis. “Mi trabajo me permite tener experiencias agradables”: Por ultimo, el total de
rangos positivos ahora fue el méas bajo con tan solo uno, el trabajador nimero tres que
descubrid las experiencias que le permite su trabajo. Dado esto, el nUmero de empates
son once, del cual el trabajador nUmero cuatro se mantuvo en estar poco de acuerdo

(cuatro) y, el resto en totalmente de acuerdo seleccionando la opcién (cinco).

Tabla 49. Estadisticos de prueba.

La tabla 49, muestra el resultado final de la prueba estadistica de Wilcoxon de la

satisfaccion laboral.

SL_1P - SL_2P - SL_3P - SL_4P - SL_5P - SL_6P -
SL 1 SL_2 SL_3 SL_4 SL_5 SL_6
Z -1.732P -1.633" -2.000P -2.121° -2.236° -1.000°
Sig.
asintotica .083 .102 .046 .034 .025 317
(bilateral)

a. Prueba de rangos con signo de Wilcoxon

b. Se basa en rangos negativos.

Fuente: Elaboracion propia con base en los resultados obtenidos del andlisis en el SPSS.

Los resultados estadisticos obtenidos son satisfactorios dado el numero pequeiio de la

muestra, por lo que se aprueba la hipotesis de investigacion que expresa: la
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implementacion de un programa psicolégico que intervengan los factores
motivacionales: logro, reconocimiento y crecimiento psicologico; influyen positivamente
a la satisfaccion laboral del personal administrativo de la Direccion General del
CONALEPMICH. En la tabla 49, en la columna de diferencias se puede observar que
existe consistencia en cada uno de los items de la satisfaccion laboral, dado que tres
de seis items tienen un valor menor a (.05), mientras que los otros no son tan grandes

y esto concuerda con el experimento clasico del lanzamiento de una moneda.

Respecto a esto Haigh (2003), afirma que la probabilidad s6lo expresa el grado de
certeza que uno puede tener sobre algo, es util saber qué puede suceder cuando el
namero de repeticiones es muy grande. En el caso del lanzamiento de una moneda: la
probabilidad de que salga cara en un lanzamiento es 1/2, es mejor hablar en un
porcentaje fijo alrededor del valor central. Supongamos que queremos que el nimero
de caras esté comprendido entre el 49% y el 51% del total. En un experimento
consistente en 100 lanzamientos, se trata, por tanto, de que salgan 49, 50 o 51 caras.
Si se repite este experimento un gran numero de veces, se obtendra que la proporcion
de caras se sitla en ese intervalo estrecho alrededor del 24% de las veces. Vamos a
aumentar el tamafio del experimento hasta 1,000 lanzamientos. Se trata ahora de que
salgan entre 490 y 510 caras, lo cual sucede en un 50% de los casos. Con 10,000
lanzamientos, el intervalo aceptable se sitia entre 4,900 y 5,100, y el éxito nos

acompafia en mas del 95% de los casos, asi sucesivamente.

También Budnick (2007), coincide que, en el caso de multitud de este tipo de procesos,
se observa con regularidad a largo plazo para que los valores reflejen la expectativa de

la frecuencia relativa de un evento y la proporcién de las veces que cada evento ocurre.

En el andlisis estadistico de datos se usa la correlacion cuando se trabaja con variables
ordinales o de escala. La correlacién es una técnica utilizada para medir la asociacion

lineal en todas las ciencias.

El objetivo de la correlacién es estudiar el grado de asociacion existente entre las
variables, es decir; proporcionar unos coeficientes que nos midan el grado de

dependencia mutua entre las variables (Garcia, Ramos y Ruiz, 2007).
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En cuanto a los rangos establecidos entre las variables de intervencién en la
satisfaccion laboral se presenta la tabla 50 que servirdn para el analisis del mismo.

Tabla 50. Rangos para interpretaciéon del analisis de correlacion.

Sin Correlacion Correlacion Correlacion Correlaciéon Correlacion

correlacion minima moderada buena muy buena perfecta

0.0 0.01-0.2 0.21-04 0.41-0.6 0.61-0.8 0.81-1.0

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

Para analizar la concordancia entre las variables ordinales se activaron tres opciones
de correlaciones: Gamma, Tau-b de kendall y Tau-c de kendall y se exponen en la
siguiente tabla 51.

Tabla 51. Resultados de las medidas simétricas del coeficiente de correlacién

de Gamma, Tau-b de Kendall y Tau-c de Kendall de las variables intervenidas en
la pos medicion.

Satisfaccion laboral

Tipos de Variables de Significacion
correlacion ordinal: intervencion: aproximada:
Tau-b de Kendall, Logro .339
Tau-cdeKendally  peconocimiento .286

Gamma.

Crecimiento .905

Fuente: Elaboracion propia con base en los resultados obtenidos del andlisis en el SPSS.

Existen diferentes medidas de asociacién para las variables de escala ordinal, por lo
cual, se realizé una correlacion no paramétrica con tres pruebas denominadas Gamma,
Tau-b de Kendall y Tau-c de Kendall, esto para observar la significacion que se
presentaria en cada caso. De lo anterior, se obtuvieron los mismos resultados motivo

por el cual la informacion se compactd en una sola tabla.

En cuanto a sus resultados en los coeficientes de correlacion de la satisfaccion laboral

con cada una de las variables de intervencion se puede apreciar que:
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° Ellogro alcanz6 una correlacion moderada.
° Siguiendo con el reconocimiento, y al igual que la anterior se consiguio
una correlacion moderada.

° Mientras que el crecimiento adquirié una correlacion perfecta.

Determinando asi que existe una buena relacion entre éstas, ya que estan dentro de

un indicador estadistico favorable.

6. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
Actualmente las instituciones educativas de Gobierno se enfrentan a grandes retos y

cambios, sin perder la esencia y la obligacién de ser organismos de interés publico cuya
finalidad es formar de manera global o especifica a las personas que acuden a ellas.
Para la sociedad en general estas instituciones son primordiales y de vital importancia,
sin embargo, no pueden ser vistas Unicamente como una opcion de mercado, es por
ello que resulta importante entender que estan formadas por grupos de personas que
participan dia a dia de manera conjunta en el cumplimiento de los objetivos de la

direccién, administracion y/u, organizacion.

Por lo tanto, el factor humano es el recurso més valioso de una institucion, ya que es el
anico que puede desarrollar las competencias necesarias para construir ventajas
competitivas y para que esto ocurra es indispensable atender su satisfaccion laboral,

dado que un trabajador satisfecho tiende a ser mas productivo.

El personal administrativo es un eje importante en el desarrollo de cualquier institucion
porque aporta uno de los recursos mas elementales y no menos importante que es, el
conocimiento administrativo, asi mismo desarrolla herramientas y plataformas, resuelve
conflictos personales o grupales e influye en cada uno de los procesos de
comunicacién. Por eso, el papel que juegan las personas que laboran en las areas
administrativas de las instituciones educativas resulta valioso al ser el reflejo de la
institucion por su desarrollo y trato hacia los demas, por ello es necesario que se genere
un ambiente de cordialidad y armonia para que éste a su vez sea proyectado
diariamente entre el activo mas importante que tiene la institucion educativa que son:

los docentes, alumnos y padres de familia.

100



El incumplimiento de la satisfaccion laboral provoca una baja considerable en la
eficiencia organizacional, administrativa y por ende direccional, no obstante, esto puede
tener manifestaciones de expresion, conducta, lealtad, negligencia, inclusive impulsos
agresivos o el mismo retiro por renuncias. La frustracion que siente un empleado que
no esta satisfecho puede conducirle como ya se comentd con antelacion a una
conducta agresiva, la cual puede manifestarse por sabotaje, maledicencia o agresion

directa.

De acuerdo con Spector (2002), la satisfaccion laboral produce importantes aspectos
vinculados con los empleados y las organizaciones, desde el desempeiio laboral hasta
la salud y la longevidad. Por ende, es importante el estudio de la satisfaccion laboral de
los trabajadores en dos lineas principales: la experiencia del empleado y el impacto que

produce en la organizacion.

Por lo anterior, se considera necesario que se monitoree la satisfaccion laboral de los

trabajadores administrativos.

A partir de esta idea se buscé comprobar si un programa psicolégico serviria como
herramienta para mejorar la satisfaccion laboral y de esta manera generar condiciones
para un ganar/ganar entre la direccion, administracion y organizacion de los
trabajadores administrativos del CONALEPMICH. Para lograr éste objetivo se tomaron
en cuenta los factores motivacionales de Herzberg (1987): logro, reconocimiento y
crecimiento psicologico, a partir de los cuales se planed el programa psicolégico de
intervencién. Cabe mencionar que los factores motivacionales como la responsabilidad,
el trabajo en si, y ascenso, no se consideraron en el estudio, ya que son cuestiones

gue dependen unicamente de los dirigentes de la administracion.

Acorde a esto, se presentan en orden los mejores resultados de las medias de

puntuaciones de los factores motivacionales intervenidos:

1.- El crecimiento psicolégico adquirio un aumento del 0.764 y logrando de esta manera
un mejor desarrollo de potenciales, capacidades y destrezas tanto para beneficio

individual como colectiva.
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2.- Siguiendo con el logro, este alcanz6 un incremento de 0.236, generando progresos
en las metas alcanzadas, un mejor rendimiento del trabajador y la satisfaccion de los

resultados obtenidos dentro de la empresa.

3.- Consecutivamente el reconocimiento con un aumento total de 0.208, donde
claramente se nota cuanto se ayuda a que los trabajadores mejoren aspectos del auto
reconocimiento de las cualidades personales, asi como por las capacidades para logro

de objetivos.

4.- Es transcendental mencionar que la satisfaccion laboral de los empleados
administrativos del CONALEPMICH aumenté en un total de 0.319; por lo obtenido en
el resultado total de la media de puntuacion donde se consiguié en el pre prueba un
4.625 y al finalizar la intervencion en la post prueba un 4.944. Ademas, dentro del
analisis de cada uno de los datos de los participantes se observa que a partir de la
intervencion las medias de puntuacion de cada uno de los reactivos evaluados tuvieron
una tendencia hacia el nimero cinco de la escala de Likert que es la respuesta

“totalmente de acuerdo”.

En base a lo anterior, los factores revelaron que por medio de la intervencion se mejoran
diferentes puntos relacionados con ellos y consiguen incrementar la satisfaccion del
personal. 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 Rojas (2015); Mufioz
(2005); Arévalo, Alvarez y Miles (2001); Correa (2012); Cabezas y Ramos (2012);
Navarro, Llinares, y Montafiana (2010).

De tal manera, es importante que la institucion identifique y conozca las expectativas
de cada uno de los trabajadores, con el cual se podra establecer estrategias que le
permitan poder alinear estas con los objetivos organizacionales y asi tender de manera
gradual a reducir la insatisfaccién y apuntalar la satisfaccion laboral. Comprender estas
expectativas por parte de la institucion permitirA sentar las bases para que la

organizacion esté en condiciones de crear mas y mejores valores.

102



Por ultimo, la presente investigacion de satisfaccion laboral comprueba la hipétesis de
investigacion de acuerdo a los resultados estadisticos obtenidos de la prueba Wilcoxon,
de esta manera se demuestra que el programa disefiado para intervenir en los factores
motivacionales de Herzberg, tales como: el logro, reconocimiento y crecimiento
psicolégico, incidieron positivamente en la satisfaccion laboral del personal
administrativo del CONALEPMICH. Y reforzandose de esta manera con el estudio del

coeficiente de correlacion.
Recomendaciones

Una vez concluida la investigacion se esta en condiciones de realizar las siguientes
recomendaciones a CONALEPMICH:

e Se continué efectuando este tipo de investigaciones en la Direccion
General, asi como también ampliarlo a los 13 planteles con los que se
cuenta actualmente en el Estado de Michoacan; con el propésito de
analizar y mejorar la satisfaccion laboral de 375 empleados

administrativos.

e Dar continuidad a la medicién y atencién de la satisfaccion de los
trabajadores administrativos de la Direccion General del CONALEPMICH,
independientemente de las posibles modificaciones que se presentan en
cada administracion, para que se pueda detectar a tiempo nuevas areas
de oportunidad en las que se pueda intervenir y realizar acciones en pro

de los trabajadores y la institucion.

e Respecto al ascenso del trabajador, dado que es muy lejana la posibilidad
de ascender por medio del escalafén se recomienda al CONALEPMICH
apoyar a los trabajadores cuyo desempefio sea sobresaliente con un
aumento de rango para favorecer la satisfaccion laboral de esta

institucion.
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8. ANEXOS

8.1 Anexo 1. Cuestionario sobre Satisfaccion laboral aplicado en la

investigacion.

CUESTIONARIO SOBRE SATISFACCION LABORAL COHBIEP
Michoacan

La Universidad Michoacana de San Nicolas de Hidalgo a través de la Facultad de
Contaduria y Ciencias Administrativas y el Colegio de Educaciéon Profesional Técnica
del Estado de Michoacén, 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”
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Ni en

AFIRMACIONES Totalmente | Poco de acuerdo ni Poco en TeiEmETie

de acuerdo | acuerdo en desacuerdo desa?:ﬂerdo
desacuerdo

1. Me siento satisfecho (a) con

los logros obter_ndos hasta el 5 4 3 5 1

momento en mi trabajo

1.1 Considero que gracias a mi

desempefio he alcanzado

resultados importantes dentro 5 4 3 2 1

de la empresa

1.2 Me planteo metas en el

trabajo y lucho por cumplirlas 5 4 3 2 1

1.3. Me considero exitoso en mi

trabajo 5 4 3 2 1

1.4 Se como alcanzar mis

objetivos dentro de la empresa 5 4 3 2 1

1.5 Me siento satisfecho (a) con

los resultados de mi trabajo 5 4 3 5 1

2. Estoy Satisfecho (a) con los

reconocimientos recibidos por 5 4 3 5 1

mi labor

2.1 Valoro el esfuerzo y

dedlc_amon gue realizo en mi 5 4 3 5 1

trabajo

2.2 Aprecio mis virtudes y

fortalezas 5 4 3 2 1

2.3 Constantemente realizo

elogios hacia mi persona 5 4 3 2 1
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AFIRMACIONES

Totalmente
de acuerdo

Poco de
acuerdo

Ni en acuerdo
nien
desacuerdo

Poco en
desacuerdo

Totalmente en
desacuerdo

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

3.2 Las tareas que realiz6
requieren de mi creatividad

4. Me siento satisfecho(a) con la
responsabilidad que me han
otorgado en mi trabajo

4.1 Puedo tomar decisiones
importantes dentro de mi trabajo

4.2 Tengo libertad para realizar
mis tareas de la manera que yo
considero adecuada

5. Estoy Satisfecho (a) con la
posibilidad que tengo para
ascender de puesto en la
organizacion

5.1 Mi esfuerzo haré posible
gue pueda ascender de puesto

5.2 El realizar mis tareas de
manera adecuada permitira que
me otorguen tareas distintas
gue requieran mayor dedicacion

6. Me siento satisfecho (a) con
la posibilidad de crecimiento
personal

! 1 1 I | ! | | | | |
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AFIRMACIONES

Totalmente
de acuerdo

Poco de
acuerdo

Ni en acuerdo
nien
desacuerdo

Poco en
desacuerdo

Totalmente en
desacuerdo

6.1 Mis habilidades personales
me permiten desarrollarme
mejor en el trabajo

6.2 Manejo de manera
adecuada mis emociones en mi
trabajo

6.3 Se cOmo aprovechar mis
virtudes y fortalezas

6.4 Me considero una persona
optimista a pesar de los
problemas

6.5 Se cOmo manejar
situaciones dificiles en mi
trabajo

7. Estoy satisfecho (a)con las
politicas y administracion de la
empresa

7.1 Considero gue las normas y
reglas de la empresa son claras

7.2 La empresa esté dirigida de
manera correcta

8 Estoy satisfecho (a) con el
tipo de supervision que recibo
en mi trabajo

8.1 La supervisidon que se lleva
a cabo sobre mi trabajo es
buena

8.2 La supervision que se lleva
a cabo en la empresa hacia los
trabajadores es justa, No
existen favoritismos

9. Estoy satisfecho (a) con las
condiciones de trabajo
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AFIRMACIONES

|

Totalmente
de acuerdo

9.1 La iluminacién, la
temperatura y la ventilacion del
lugar donde trabajo son los
correctos

Poco de
acuerdo

Ni en acuerdo
nien
desacuerdo

Poco en
desacuerdo

Totalmente en
desacuerdo

9.2 Estoy satisfecho (a)con las
herramientas de trabajo con las
gue cuento para realizar mis
tareas

10. Me siento satisfecho (a) con
la relacion que tengo con mis
compafieros y supervisores

10.1 La relacion con mis
supervisores y compafieros es
cordial y amistosa

10.2 Existe la cooperacién y el
apoyo entre todo el equipo de
trabajo

11 Me siento satisfecho con el
salario que recibo

11.1 El salario que recibo es el
justo por las tareas que realizo
en la empresa

11.2 Mi salario me da solvencia
econdémica para mantener a mi
familia

12. Me siento seguro de
mantener mi trabajo en la
empresa

12.1 Mi trabajo es estable

12.2 Mi trabajo me permite vivir
tranquilamente

|
|
W
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AFIRMACIONES \

13. Me siento Satisfecho (a) con
el estatus o posicion que ocupo

Totalmente
de acuerdo

Poco de
acuerdo

Ni en acuerdo
nien
desacuerdo

Poco en
desacuerdo

Totalmente en
desacuerdo

tener experiencias agradables

dentro de la empresa 0 4 3 2 L
13.1 Considero que el puesto

que ocupo en la empresa es 5 4 3 5 1
importante

13.2 Las tareas que llevo a

cabo dentro de la empresa son

importantes para que ésta logre 5 4 3 2 1
sus objetivos

14. Me siento satisfecho (a) con

mi vida personal 5 4 3 2 1
14.1 Mis problemas personales

no afectan mi trabajo 5 4 3 2 1
14.2 Mi trabajo me permite

disfrutar de mi vida familiar 5 4 3 2 1
15. Me siento satisfecho con mi

trabajo 5 4 3 2 1
15. 1 Mi trabajo me genera

sentimientos agradables 5 4 3 2 1
15. 2 Mi trabajo me motiva a

seguir a delante 5 4 3 2 1
15. 3 Considero que mi trabajo

es atractivo 5 4 3 2 1
15. 4 Mi trabajo me impulsa a

disfrutar de la vida 5 4 3 2 1
15. 5 Mi trabajo me permite 5 4 3 5 1

Agradecemos su participacion y sinceridad, recordando que la informacion brindada
serd tratada de manera confidencial.

Fuente: Rojas, D. A (2015). Estudio del impacto de los factores motivacionales de Herzberg
en la satisfaccion laboral de la microempresa Copycolor. Tesis de Maestria en Administracion.
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