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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo Identificar los factores que inciden en la
satisfaccion laboral de los empleados del Departamento de Recursos Materiales y
Servicios dentro de las areas operativas y administrativas en el Tecnologico Nacional de
México campus Instituto Tecnolégico de Morelia, teniendo como universo a los 42
empleados del Departamento. En la cual se determinaron cinco variables bases para el
desarrollo, donde se definen en condiciones laborales, salario, motivacion, cultura

organizacional, manual organizacional y reglamento institucional.

Para el proceso de investigacion se utilizé un disefio de investigacion no experimental,
descriptivo, correlacional y transversal, a través de la aplicacion de instrumento de tipo
cuestionario bajo una escala Likert, dichas encuestas se realiz6 mediante el correo
institucional y de mafiera anénima, garantizando la certeza de la informacion obtenida
asi como, motivando a los colaboradores a ser honestos con las respuestas que se
brindan ya que seran el pilar para generar mejora a las institucion, mediante este proceso
se recabd informacién para posteriormente pasar a un analisis estadistico en el sistema
SPSS.

Dentro los principales hallazgos se determiné un perfil de satisfaccion laboral moderado-
alto 76% promedio con areas de excelencia y otras con oportunidades de mejora. Se
identifico que el orgullo institucional con un 97.60% constituye uno de los activos
intangibles mas valioso del Instituto. Las condiciones laborales se manejan en un
porcentaje del 76% satisfaccion, en la variable motivacion también se visualizé un
panorama favorecedor con un grado de 71% satisfaccion y cultura organizacional del

76% satisfaccion presentan resultados positivos.

Los indicadores obtenidos dentro de cada una de las variables medidas muestran la
aceptacion de las hipétesis propuestas para la tesis, confirmando que las condiciones

laborales, el salario, la motivacion, la cultura y el manual organizacionales son factores
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que influyen directamente con los altos niveles de satisfaccion laboral de los empleados
del Departamento de Recursos Materiales y Servicios dentro de las areas operativas y
administrativas en el Tecnoldgico Nacional de México campus Instituto Tecnoldgico de

Morelia.

Se concluye que la satisfaccion laboral en el instituto esta determinada por las cinco
variables ya mencionadas ademas de que estan interrelacionadas con mecanismos

compensatorios que fortalecen la interaccion.

Ademas de que la investigacion muestra una validacion parcial de la relevancia de las
teorias clasicas de satisfaccion laboral como son Herzberg, Maslow y Adams en el
contexto especifico de instituciones educativas publicas mexicanas, confirmando que la
satisfaccion es un factor determinante para el funcionamiento optimo de estos centros y

que se traducen en un mejor servicio a los alumnos.

La investigacion contribuye al conocimiento cientifico mediante la identificacion de
mecanismos compensatorios, con el refinamiento de modelos multifactoriales, y la
extension de las teorias clasicas al contexto especifico de instituciones educativas
publicas mexicanas. Los hallazgos proporcionan evidencia emperica que puede guiar
decisiones estratégicas de gestién de recursos humanos y politicas organizacionales,

dentro de las instituciones educativas.

Palabras clave: satisfaccion laboral, condiciones laborales, salario, motivacién, cultura
organizacional, manual organizacional, recursos humanos, instituciones educativas

publicas.
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Abstract

The objective of this research was to identify the factors that influence job satisfaction
among employees of the Department of Material Resources and Services within the
operational and administrative areas at the Tecnolégico Nacional de México campus
Instituto Tecnologico de Morelia, with a universe of 42 employees in the department. Five
basic variables were determined for the study, which were defined as working conditions,
salary, motivation, organizational culture, organizational manual, and institutional

regulations.

A non-experimental, descriptive, correlational, and cross-sectional research design was
used for the research process, which involved the application of a questionnaire-type
instrument using a Likert scale. This allowed the surveys to be conducted via institutional
email, guaranteeing the accuracy of the information obtained and motivating employees
to be honest in their responses in order to improve the institution. This made it possible

to collect information for subsequent statistical analysis using the SPSS system.

Among the main findings, a moderate-high job satisfaction profile was shown, with an
average of 76%, with areas of excellence and others with opportunities for improvement.
Institutional pride was identified at 97.60%, which is one of the Institute's most valuable
intangible assets and acts. Working conditions were rated at 76% satisfaction, and the
motivation variable also showed a favorable picture with a satisfaction rating of 71%, while

organizational culture showed positive results with 76% satisfaction.

The indicators obtained from each of the variables measured show acceptance of the
hypotheses proposed for the thesis, confirming that working conditions, salary,
motivation, culture, and organizational manual are factors that directly influence high
levels of job satisfaction among employees of the Department of Material Resources and
Services within the operational and administrative areas at the Tenolégico Nacional de

México campus Instituto Tecnoldgico de Morelia.

It is concluded that job satisfaction is determined by the five variables mentioned above,
which are interrelated with compensatory mechanisms that strengthen interaction.
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In addition, the research shows partial validation of the relevance of classic job
satisfaction theories such as Herzberg, Maslow, and Adams in the specific context of
Mexican public educational institutions, confirming that satisfaction is a determining factor
for the optimal functioning of these centers, which translates into better service for

students.

The research contributes to scientific knowledge by identifying compensatory
mechanisms, refining multifactorial models, and extending classical theories to the
specific context of Mexican public educational institutions. The findings provide empirical
evidence that can guide strategic decisions in human resource management and

organizational policies.

Keywords: job satisfaction, working conditions, salary, motivation, organizational culture,

organizational manual, human resources, public educational institutions.




Introduccién

La satisfaccion laboral constituye uno de los pilares fundamentales para el adecuado
funcionamiento de las instituciones y el Tecnoldgico Nacional de México campus Instituto
Tecnoldgico de Morelia no es la excepcidn, ya que este elemento influye directamente
en el desempenio del personal, la calidad del servicio educativo y el logro de los objetivos
organizacionales. En los ultimos afios, las instituciones de educacion han enfrentado
transformaciones significativas derivadas de cambios sociales y tecnoldgicos, lo que ha
generado nuevos desafios en la gestion del talento humano. En este contexto,
comprender los factores que inciden en la satisfaccion laboral se vuelve un elemento
clave para fortalecer el clima organizacional y promover ambientes de trabajo que

impulsen el crecimiento profesional y personal de los colaboradores.

La presente investigacion tiene como propdsito analizar los factores que influyen en el
nivel de satisfaccion laboral de los empleados de un Instituto Tecnolégico de Morelia,
tomando como base cinco variables centrales que son condiciones laborales, cultura
organizacional, motivacion, salario y conocimiento del manual y reglamento institucional.
Estas variables de estudio se seleccionaron debido a su relevancia tedrica y practica en
la literatura del comportamiento organizacional, asi como por su impacto directo en la

percepcion que los trabajadores tienen en relacion con su entorno laboral.

La presente investigacion toca como principal base las condiciones laborales que
abarcan todos los factores que influyen en el entorno de trabajo de un colaborador. Esto
considerando tanto el ambiente fisico, como los aspectos intangibles de la institucién que
influyen en la seguridad y el bienestar del trabajador. Como segunda variable se trabaja
la cultura organizacional la cual considera el marco de valores, normas y practicas que
orientan la conducta de los trabajadores y su alineacidon con las necesidades de la
institucion. En tercer punto se menciona la motivacion, por su parte, constituye un motor
esencial para el desempeno y la productividad dentro de la institucidén, pues determina la
disposicion del trabajador para comprometerse con sus responsabilidades. La cuarta




variable es el salario, entendiéndose como una forma tangible del reconocimiento,
representa un factor determinante en la satisfaccion laboral, ya que se relaciona con la
percepcion de justicia y estabilidad econdmica. Finalmente, el conocimiento del manual
y del reglamento institucional contribuye a la claridad de funciones, a la reduccién de la

incertidumbre y al fortalecimiento de la estructura organizacional.

A través del andlisis de estas variables, esta tesis busca identificar los factores que
inciden en el nivel de satisfaccion laboral del Instituto Tecnoldgico de Morelia, reconocer
areas de oportunidad y ofrecer recomendaciones que contribuyan al fortalecimiento de
la gestion institucional para mejorar los procesos. El estudio pretende aportar evidencia
util para la toma de decisiones estratégicas, orientadas a la mejora de la satisfaccion
laboral y al desarrollo de practicas que favorezcan el bienestar y el desempefo del

personal.




CAPITULOI

1 Fundamentos de Investigacion
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1.1 Antecedentes

El Instituto Tecnologico de Morelia es una institucion de educacion publica superior,
forma parte del Tecnologico Nacional de México (TecNM) y se ubica en la ciudad de
Morelia, Michoacan. Esta institucion educativa goza de un prestigio y tradicion nacional,

ocupando los primeros lugares en el ranking de tecnologicos de alto desempefio.

Historia

Con inusitado jubilo y expectacion, el 6 de abril de 1964, siendo Gobernador del Estado
el Lic. Agustin Arriaga Rivera, y en las lomas de Santiaguito, se colocé la primera piedra
de lo que seria un afo mas tarde el Instituto Tecnoldgico Regional de Morelia. En esa
ceremonia, el gobernante michoacano dijo en su discurso de inauguracién: “A 27 afios
de reestructurada la educacion politécnica en la capital de la Republica, con la mas honda
satisfaccion del pueblo y del Gobierno de Michoacan, hoy, fecha que sera historica, se
colocé la primera piedra del edificio en que habra de trabajar el Instituto Tecnoldgico

Regional de este Estado.”

A este acto concurrieron mas de diez mil jovenes representantes de todas las escuelas
de segunda ensefanza y superiores del Estado, quienes jubilosos externaron su
agradecimiento al presidente Lopez Mateos, por el trascendental acuerdo que determind
la creacién y funcionamiento de esta Institucion, cuyos beneficios para el Estado de

Michoacan serian incalculables.

Iniciacion de las actividades administrativas

La escuela Técnica Industrial n.° 60 “Alvaro Obregén” dio alojo en su tercer piso a las
primeras actividades docentes del Instituto Tecnologico. Esas actividades docentes se
iniciaron el 4 de abril de 1965 y continuaron hasta el 30 de septiembre del propio afo, en




cuya fecha esas actividades se normalizaron en las nuevas instalaciones en donde se

construia el Tecnoldégico de Morelia, en su primera etapa.

Las carreras con las que se inicié la Institucion fueron las siguientes:

e Técnico en Maquinas que tuvo en primer afio 30 alumnos.

e Técnico en Electricidad, con un grupo de 30 alumnos.

e Técnico en Combustion Interna, con un grupo de 30 alumnos.
e Técnico Agropecuario, con un grupo de 30 alumnos.

e Preparatoria Técnica “A” y Preparatoria Técnica “B”, con 50 alumnos.

En esta forma el numero de estudiantes fue en ese primer afio de 220. Al inicio de sus
clases, el Tecnologico fomentd también las actividades deportivas, utilizando las canchas

de basquetbol y de voleibol de la misma Escuela Técnica.

1.2 Situacion problematica

La satisfaccion laboral es un constructo complejo y controvertido, sobre el que no existe
una uUnica definicidon. De manera consensual, se considera una de las actitudes mas
positivas hacia el propio trabajo. Actualmente, predomina un enfoque multidimensional
que entiende la satisfaccion como una respuesta psicolégica tripartita compuesta por
sentimientos, ideas e intenciones de actuar, mediante la cual las personas evaluan sus
experiencias laborales de manera emocional y/o cognitiva (Judge & Kammeyer-Mueller,
2012).

En investigaciones del plano internacional los especialistas coinciden en el impacto
positivo y las consecuencias beneficiosas de la satisfaccion en el lugar de trabajo
reflejandose principalmente en la productividad de los trabajadores. De hecho, se ha




destacado reiteradamente la relacion entre la satisfaccién laboral y la productividad

(Bockerman & limakunnas, 2012).

Profundizando en las investigaciones realzadas se resalta un estudio empirico, llevado
a cabo en Serbia, sudeste de Europa donde se seleccioné a una muestra de 566
personas, empleadas por 8 empresas, con el fin de identificar y cuantificar la relacion
entre las caracteristicas laborales, el compromiso organizacional, la satisfaccion laboral,
la participacion laboral y las politicas y procedimientos organizacionales en la economia
en transicion del sudeste de Europa, él cual fue realizado en 2018 por Culibrk, Delié
Mitrovié & Culibrk (2018). En este estudio se revelé que los modelos existentes de
motivacion laboral deben adaptarse para ajustarse a los datos empiricos, lo que resulté
en un modelo de investigacion revisado elaborado en el documento. En el modelo
propuesto, la participacion en el trabajo media parcialmente el efecto de la satisfaccion
laboral en el compromiso organizacional. Lo cual arrojo como principales resultados que
la satisfaccion laboral en Serbia se ve afectada por las caracteristicas laborales, pero a
diferencia de muchos estudios realizados en economias desarrolladas, las politicas y
procedimientos organizativos no parecen afectar significativamente la satisfaccién de los
empleados. (Anchelia-Gonzales, V., Inga-Arias, M., Olivares-Rodriguez, Escalante-
Flores, J., 2021)

Por otro lado, en Estados Unidos también se realizan estudios para la Asociacion
Estadounidense de Psicologia que se publicaron en la revista Journal of Applied
Psychology donde se han reportado que los entornos de trabajo caracterizados por
excesivas exigencias laborales, falta de colaboracion y ayuda mutua entre quienes
desempenian diferentes funciones, generan alta insatisfaccion. Por lo que, los empleados
de organizaciones caracterizadas por este tipo de Practicas de Gestion de Recursos
Humanos (PGRH), aunado a la enorme presion por productividad constante, podrian
experimentar menores niveles de satisfaccion laboral. Los PGRH orientados a sistemas
rigidos hacen referencia a la adopcion de un control excesivo sobre los empleados,

especialmente en lo referente al cumplimiento de los horarios de trabajo y sus
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respectivos descansos; asi como frente al uso de infraestructura, tecnologia e insumos

propiedad de la empresa (Butts et al., 2013).

Sin quedarse atras la Universidad de Temple, Filadelfia, Pensilvania, EE.U presenta los
trabajos realizados con enfoque a la satisfaccidon laboral en donde se observa que los
empleados mas satisfechos son aquellos que trabajan en puestos que les ofrecen
libertad, independencia y discrecion para programar el trabajo ademas de decidir sobre
los procedimientos; autonomia para la toma de decisiones, asi como oportunidades para
aplicar y desarrollar habilidades y competencias personales, incrementando los niveles

de productividad en el desempeno de las labores que realizan.

A la par de los estudios presentados, tambie se realizé una breve introspeccion al ambito
internacional sobre satisfaccion laboral muestra la perspectiva Smith, Kendall and Huh
(1969) quienes consideran que es el grado en que un empleado se desempefia mediante
una orientacion afectiva o una actitud positiva, logra un resultado positivo en relacion con
su puesto de trabajo, en general, o para aspectos personales concretos. Por otro lado,
Lambert, Hogan and Barton (2002) se refieren a él como un sentimiento subjetivo
individual, que refleja si las necesidades de una persona se satisfacen o no mediante
una tarealtrabajo determinado. Estos autores hacen referencia a la perspectiva del
ambito laboral y la importancia de la satisfaccién para la generacion de un impacto

positivo dentro de las organizaciones.

Como se muestra en los parrafos anteriores la satisfaccion laboral es un tema de vital
importancia para los paises desarrollados y en vias desarrollo en el mundo, ya que
permite incrementar la productividad dentro de las organizaciones, gracias a que los
trabajadores tienen una estabilidad y perciben una recompensa equilibrada con el
esfuerzo que realiza. Sin quedarse fuera de esto México también es un pais interesado
en el desarrollo optimo de sus colaboradores mediante la satisfaccion laboral.




En México los estudios de la satisfaccion laboral se han enfocado a diversos sectores
como son el ambito empresarial, social y gubernamental, por lo que se retoma muestras
de investigaciones a los trabajos en dichas areas. La satisfaccion laboral se origina en
funcién de las necesidades del ser humano, de lo que espera de una situacion y de lo
gue obtiene de ella. Para apreciar lo que es la satisfaccién laboral es necesario conocer
primordialmente si sus necesidades basicas o primarias estan resueltas; después, cuales
son las metas y las aspiraciones para seguir y qué posibilidades hay de obtenerlas. El
nivel de satisfaccibn es una combinaciéon del nivel de aspiracién, tensiones y
necesidades, asi como de la cantidad de beneficios obtenidos del medio ambiente
(Ramirez Roja, AL y Benitez Guadarrama, JP, 2012).

Continuando en México con el tema de la satisfaccion laboral, se percibe la importancia
que tiene para el desarrollo de las organizaciones motivando investigaciones como se
muestra en el trabajo desarrollado por Pefa et al., (2016), el cual se oriento a identificar
los factores de mayor relevancia del compromiso organizacional del rubro de pequefas
empresas en un sector de México; para lo cual estimé una muestra formada por 60
trabajadores, empleando para la recoleccion de datos en el un instrumento de Meyer y
Allen (1991), conformado por 21 reactivos con respuestas tipo Likert el cual permite
diagnosticar los compromisos de tipo organizacional, afectivo, de continuidad y
normativo. El estudio arrojo como conclusiones una correlacion altamente significativa
entre el compromiso afectivo y de continuidad con el compromiso normativo, y la Unica
asociacién moderada se da entre el compromiso afectivo y el compromiso de continuidad
(Anchelia-Gonzales, et al., 2021)

Por otro lado, en el ambito educativo también ha sido necesario realizar investigaciones
para identificar el impacto de la satisfaccion laboral como se muestra en la investigacion
realizada en una institucion educativa de nivel superior del Estado de México, publicado
por la revista Acta universitaria en la universidad de Guanajuato por Ramirez Roja, et al.
(2012) en donde presenta los resultados sobre los niveles de satisfaccién laboral en una

muestra de trabajadores. La investigacion fue descriptiva, correlacional, explicativa,
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transversal, con un disefio no experimental; realizada con el universo de la poblacion
perteneciente a tres categorias: directivos y personal de confianza, administrativos y
profesores de asignatura. Para medir la satisfaccién laboral se utilizd el indice de
Satisfaccion Laboral (ISL*66) desarrollado por Galicia, T. A. y Hernandez, A. A., (2000)

en su tesis.

Dicha investigacion tuvo como propédsito analizar la satisfacciéon laboral para identificar
posibles diferencias significativas por género, edad, antigliedad en la organizacion,
estado civil, nivel de estudios y puesto en la organizacion. La institucion educativa -sujeto
de estudio- implementé desde el afio 2004 un Sistema de Gestidon de Calidad (SGC) bajo
la norma ISO 9000. Este sistema pretende garantizar la calidad de los procesos
administrativos de las escuelas y facultades. El SGC, de acuerdo con las normas ISO,
debe estar basado en la satisfaccion laboral de directivos, personal académico y
administrativo. La investigacion obtuvo como resultados la identificacion del principal
factor que influyen en la satisfaccion laboral es la comunicacién ya que es esencial para
el funcionamiento de todas las empresas y toda instituciéon u organizacioén por lo que
debe priorizarse, dentro de su estructura organizacional un sistema de comunicaciones
e informacién que dinamice los procesos que a nivel interno conforman la entidad y la

proyectan hacia su area de influencia (Ramirez Roja, et al., 2012)

Dentro de la investigacion de Ramirez Roja, et al., (2012), se menciona que la
satisfaccion puede provocar sentimientos diversos en los individuos del tipo favorable o
desfavorable, mismos que provocan placer o displacer en sus acciones cotidianas (como
lo son las situaciones que se presentan en su trabajo). Los sujetos estudiados presentan
un nivel de satisfaccion laboral positivo que no depende del género de la persona,
tampoco de su edad y, en ocasiones como en este caso, ni de su antigiiedad en la
organizacion. La satisfaccion laboral posee un valor intrinseco que no esta determinado
en términos absolutos por poseer un grado académico de nivel basico o posgrado. En

algunos casos, como el de nivel licenciatura, se encuentran algunas diferencias, sin




embargo, el caso es aparentemente aislado pues depende solo de la dimensién salud y

condiciones laborales.

1.3 Planteamiento del problema

Partiendo de la definicion de Ackoff (1967), un problema bien planteado esta
parcialmente resuelto; a mayor exactitud corresponden mas posibilidades de obtener una
solucion satisfactoria. El investigador debe ser capaz no sélo de conceptuar el problema,

sino también de escribirlo en forma clara, precisa y accesible.

La definicion del problema a trabajar para la presente tesis parte en el Tecnoldgico
Nacional de México campus Instituto Tecnoldgico de Morelia, dentro del Departamento
de Recursos Materiales y Servicios siendo esta una institucion de educacion publica
superior que brinda profesionalizacién en diversas areas del conocimiento a nivel

licenciatura y posgrados.

Dicho Instituto cuenta con una base trabajadora integrada bajo diversas condiciones
laborales en el primer bloque encontramos al personal de tiempo completo quienes
perciben beneficios tales como sindicalizacion, dias econdmicos, permisos para
participacion en eventos deportivos y culturales, ademas de las prestaciones de ley.
Dado las condiciones laborales este segmento identifica un mayor respaldo por parte del
sindicato al que pertenecen y perciben una garantia del cumplimiento de sus

prestaciones, bajo la responsabilidad de realizar sus obligaciones.

En un segundo escenario, se visualizan los colaboradores por contratacién de honorarios
los cuales son prestadores de servicios independientes, y esto les permite tener
contrataciones temporales por el periodo efectivamente trabajado, al pertenecer a este

grupo se percibe una restriccion de las prestaciones a diferencia de los trabajadores de
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base, se someten a una evaluacién del desempefo constante para que exista una

recontratacion.

Al ser el Tecnologico Nacional de México campus Instituto Tecnologico de Morelia una
organizacion, no esta exenta de depender de la satisfaccion laboral de sus colaboradores
para la obtencion resultados de eficiencia y productividad, por lo que al hacer una revision
en la mencionada Institucién se percibié tensiones entre empleados, con conflictos entre
companferos de trabajo afectando de manera negativamente el ambiente laboral y la
colaboracion. Por otra parte, algunos trabajadores enfrentan niveles de estrés, ansiedad,
insomnio, en algunos casos, problemas de salud fisica, derivado del nivel de satisfaccion

bajo los que trabajan.

El planteamiento del problema de esta investigacion radica identificar el nivel de
satisfaccion laboral dentro de los colaboradores del instituto, tanto personal de base
como honorarios ya que al no tenerla se pueden generar diversas problematicas tanto
para los empleados como para la institucion. La organizacion debido a la interaccion
humana experimenta diversas problematicas entre las que se encuentra el hecho de que
los empleados insatisfechos muestran niveles bajos en motivacién, actitudes y en
compromiso con su trabajo, lo que resulta en una disminucion de la eficiencia y la
productividad general. Dicha situacion también permite percibir un ausentismo en los
puestos de trabajo, baja creatividad, disminucién en el compromiso y el esfuerzo que los

empleados ponen en sus tareas.

Al identificar los elementos de la satisfaccion laboral de los trabajadores del Instituto
Tecnoldgico Morelia del Departamento de Recursos Materiales y Servicio se podra
atender los niveles bajos y por consecuencia se podra brindar un mejor servicio a la
comunidad estudiantil y garantizar el desarrollo educativo de calidad, ya que estas areas
son quienes mantienen el funcionamiento institucional para que se desarrolle un servicio

completo a los estudiantes.




Es importante mencionar que los empleados con bajo nivel de satisfaccién o estresados
pueden ofrecer servicio deficiente a los clientes, lo que impacta directamente en la
satisfaccion del cliente en este caso el alumnado, reduciendo la lealtad y afectando la
imagen de la institucion. Por dicha razdn es vital entender la situacion de los trabajadores
y que tiene diferentes vertientes ya que existe una variacién en los nombramientos y
tipos de contratos que marca las condiciones laborales y se refleja en gran medida en

prestaciones y beneficios obtenidos por cada trabajador.

Con lo mencionado en los parrafos anteriores se muestra la marca que existe y que se
ve reflejada en la motivacion, el desempefio laboral y con ello la satisfaccion laboral de
los colaboradores dentro de las diferentes areas, como se trabaja con personal bajo
diferentes condiciones laborales surge la necesidad de identificar todos aquellos factores
gue detonen en los colaboradores una satisfechos laboral plena con las funciones que

estan desempefando dia con dia.

Otra problematica importante es la desvinculacién que existe por las areas, donde se
cree que solo los docentes tienen una influencia en el desarrollo profesional del
estudiante, sin embargo, para lograr ese potencial educativo se requiere de contar con
espacios limpios, areas verdes cuidadas, transporte para visitas industriales, culturales
y deportivas, mantenimiento a los equipos para proyeccion, realizacion de eventos como
congresos, tramites administrativos entre otros. Por lo que es de suma importancias que
quienes desempefian estas funciones lo realicen con compromiso y dedicacién para

generar un nivel de satisfaccion que los motive en el desarrollar mejor sus funciones.

Por otro lado el Instituto cuenta con un manual organizacional que sefala la descripcion
de puestos de las areas mencionadas y es uno de los respaldos que se utilizan tanto por
los jefes de departamento como por colaboradores para dar seguimiento a las funciones
que se deben realizar en cada area, aunque existen diversas diferencia debido a que

dicho manual tiene como ultima actualizacion Diciembre de 1992 y se integra en los




anexos de la presente, considerando la fecha de actualizacion se percibe que esta
separado de la realidad y demandas actuales, siendo este un elemento clave dentro de

la satisfacciéon de los colaboradores.

La presente tesis abordé la necesidad de comprender y mejorar los factores que influyen
en la satisfaccion laboral del personal del departamento de Recursos Materiales vy
Servicios del Instituto Tecnolégico de Morelia, considerando que este aspecto impacta

directamente en:

e Eficiencia operativa institucional.
e Calidad del servicio educativo.

e Clima organizacional.

e Retencion del talento.

e Desarrollo institucional.

Para la tesis se plantea la siguiente pregunta:

¢ Cuales son los factores que inciden en la satisfaccion laboral de los empleados del
Departamento de Recursos Materiales y Servicios dentro de las areas operativas y
administrativa en el Tecnolégico Nacional de México campus Instituto Tecnoldgico de

Morelia?

1.4 Revision de la literatura para identificar variables

independientes

Se inicio la busqueda en las bases de datos incorporadas a la biblioteca digital de la
Universidad Michoacana de San Nicolas de Hidalgo, dentro de las principales consultas
se tomo en cuenta Science Direct, Redalyc, Scopus principalmente tomadas en cuenta
por el respaldo que tienen las investigaciones para ser publicadas, aunado a ello se
revis6 Google académica.




La investigacion partio de la variable dependiente que es la satisfaccion laboral en donde
se revisaron diversas investigaciones en instituciones de educacién, hospitales
empresas etc. de datos por palabras clave a partiendo de la variable dependiente que
es satisfaccion laboral en donde se identificaron diversos autores con investigaciones

realizadas en este tema.

Dentro de los datos mas relevantes que se identificaron en la busqueda, se encuentra el
concepto de la satisfaccién laboral entendida como un factor que determina el grado de
bienestar que un individuo experimenta en su trabajo, se esta convirtiendo en un

problema central para la investigacion de la organizacion (Boada y Tous, 1993).

A su vez, Porter en 1962, define la satisfaccion laboral como la diferencia que existe
entre la recompensa percibida como adecuada por parte del trabajador y la recompensa

efectivamente recibida.

Una vez definida la variable dependiente, se continué con la revision literaria se
encontraron diversas variables independientes que influyen en la satisfaccién laboral, las
cuales pueden cambiar variar segun el entorno, la cultura organizacional y las
caracteristicas individuales de los empleados. Algunas de las variables mas comunes

que apreciaron son:

e Las condiciones laborales donde se toma en cuenta el ambiente fisico de
trabajo, la seguridad, la ergonomia, el acceso a recursos necesarios, y el
cumplimiento de normas de salud.

e La compensacion econémica adecuada (salario), asi como los beneficios
adicionales (seguro médico, vacaciones, pension, entre otras prestaciones, tienen
un impacto directo en la satisfaccidén de los empleados.

e EI ambiente de trabajo las relaciones entre compaferos de trabajo y
supervisores influye enormemente en la satisfaccion. Un ambiente colaborativo y

de respeto mutuo puede mejorar la experiencia laboral.
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La estabilidad laboral a través de la seguridad en el empleo y la percepcién de
que no existe riesgo de perder el trabajo de manera inesperada influyen
positivamente en el bienestar general de los empleados.

El equilibrio entre las responsabilidades laborales y las personales es
fundamental para mantener la motivacion y la satisfaccién de los trabajadores al
permitir que cuenten con los espacios para cumplir compromisos familiares y
actividades de desarrollo personal.

Un liderazgo que sea justo, transparente y que promueva la confianza y el
respeto, tiende a generar un mayor grado de satisfaccion laboral en los
empleados.

La cultura organizacional integrada por los valores y principios de la
organizacion, asi como la alineacion con las creencias del empleado, juegan un
papel crucial en la satisfaccion en el trabajo.

La carga laboral y estrés es importante considerar que un exceso de trabajo o
la falta de recursos para cumplir con las tareas asignadas puede generar estrés y
disminuir la satisfaccion.

Las politicas institucionales que determinan las corporaciones para coordinar
el comportamiento y la interaccidén en la organizacion, con el objetivo de alcanzar

la uniformidad en las areas de la empresa mantener y mejorar su imagen.

Es importante resaltar que estas variables no actuan de forma aislada, sino que

interactuan entre si, por lo que una combinacion equilibrada de ellas es necesaria para

garantizar un ambiente laboral positivo y satisfactorio dentro de cualquier organizacion.

Continuando con el proceso de revision de literatura para identificacion de variables se

procedié a consultar algunas teorias enfocadas a la satisfaccion laboral en libros de

trabajos realizados, dentro de los cuales se mencionadas las mas sobresalientes y que

también se tomadas en cuenta para la determinacion de las variables independientes de

la tesis:

Teoria de los Dos Factores de Herzberg (Teoria de la Motivaciéon-Higiene).
Herzberg propone que la satisfaccion laboral esta influenciada por dos tipos de

factores: los factores de higiene (extrinsecos) y los factores motivacionales
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(intrinsecos). Los factores de higiene, como el salario y las condiciones laborales,
previenen la insatisfaccion, mientras que los factores motivacionales, como el
reconocimiento y el crecimiento personal, generan satisfaccion (Herzberg, F., et
al., 1959).

Teoria de la Equidad de Adams. Esta teoria sugiere que los empleados
comparan sus contribuciones y recompensas con las de otros. Si perciben
inequidad, experimentan insatisfaccion. La equidad se logra cuando las
recompensas son proporcionales a los esfuerzos (Adams, J. S., 1965).

Teoria de las Necesidades de Maslow (Jerarquia de Necesidades) Maslow
propone que la satisfaccion laboral esta relacionada con la satisfaccién de una
jerarquia de necesidades, desde las basicas (fisioldgicas y de seguridad) hasta
las superiores (autorrealizacion). En el contexto laboral, esto implica que los
empleados buscan satisfacer necesidades como seguridad, pertenencia,
reconocimiento y autorrealizacién (Maslow, A. H., 1943).

Teoria de la Expectativa de Vroom. Sugiere que la satisfaccién laboral esta
influenciada por las expectativas de los empleados sobre su capacidad para
alcanzar metas y recibir recompensas. Si los empleados perciben que sus
esfuerzos llevaran a resultados deseables, experimentan mayor satisfaccion
(Vroom, V. H., 1964).

Teoria de la Satisfaccion Laboral de Robbins. Robbins aborda la satisfaccion
laboral desde una perspectiva integral, considerando factores como el ambiente
laboral, las relaciones interpersonales, las politicas organizacionales y las
oportunidades de desarrollo. (Robbins, S. P., & Judge, T. A., 2017).

Teoria de la Calidad de Vida Laboral. Esta teoria se centra en mejorar la calidad
de vida de los empleados a través de condiciones laborales adecuadas, equilibrio
entre trabajo y vida personal, y participacion en la toma de decisiones (Walton,
R. E., 1975).

Teoria de la cultura organizacional Schein (1983, p. 14) manifiesta que la
cultura organizacional depende de un numero de personas que interactuan entre
si con el propdsito de lograr algun objetivo en su entorno definido. Por lo que

define la cultura organizacional como “el patron de supuestos basicos que un
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determinado grupo ha inventado, descubierto o desarrollado en el proceso de
aprender a resolver sus problemas de adaptacion externa y de integraciéon
interna, y que funcionaron suficientemente bien a punto de ser consideradas
validas y, por ende, de ser ensefiadas a nuevos miembros del grupo como la

manera correcta de percibir, pensar y sentir en relacion con estos problemas”.

Una vez analizados las fuentes de informacion se llego a la determinacién de variables

independientes de la tesis las cuales se puntualizan a continuacion:

¢ Condiciones laborales.
e Salario.

e Motivacion.

e Cultura organizacional.

e Manual organizacional.

1.5 Pregunta general

La pregunta general de investigacion es la que determinaron el rumbo de la tesis en
donde se retomaron las palabras de Hernandez Sampieri, et al (2010), quien las define:
las preguntas pueden ser mas o menos generales, pero en la mayoria de los casos es
mejor que sean precisas, sobre todo en el de estudiantes que se inician dentro de la

investigacion. Partiendo de este punto se definié la pregunta general de la investigacion.

e ,Cuales son los factores que inciden en la satisfaccién laboral de los empleados
del Departamento de Recursos Materiales y Servicios dentro de las areas
operativas y administrativas del Tecnoldgico Nacional de México campus Instituto

Tecnoldgico de Morelia?




1.5.1 Preguntas especificas

Se determinaron una serie de preguntas especificas que permitieron indagar en la

problematica de la investigacion las cuales se mencionan posteriormente:

e ;Como impacta las condiciones laborales de los empleados del Departamento
de Recursos Materiales y Servicios dentro de las areas operativas y

administrativas en el Instituto Tecnoldgico de Morelia para la satisfaccion laboral?

e ;Qué influencia tiene el salario de los empleados del Departamento de Recursos
Materiales y Servicios dentro de las areas operativas y administrativas en el

Instituto Tecnolégico de Morelia para la satisfaccion laboral?

e ;Qué efectos genera la motivacion en los empleados del Departamento de
Recursos Materiales y Servicios dentro de las areas operativas y administrativas

en el Instituto Tecnoldgico de Morelia para la satisfaccion laboral?

e ;Como impacta la cultura organizacional en la percepcion de la satisfaccion
labora de los empleados del Departamento de Recursos Materiales y Servicios
dentro de las areas operativas y administrativas en el Instituto Tecnolégico de

Morelia?

e ;Qué repercusiones tiene el manual organizacional en la percepcion de la
satisfaccion labora de los empleados del Departamento de Recursos Materiales
y Servicios dentro de las areas operativas y administrativas en el Instituto

Tecnoldgico de Morelia?




1.6 Objetivo general

Una vez que se redacto la pregunta de investigacion, se procedié a determinar los
objetivos los cuales se dividen en generales y especificos. Hernandez Sampieri, et al,
2010) define los objetivos como las guias del estudio y hay que tenerlos presentes
durante todo su desarrollo. Evidentemente, los objetivos que se especifiquen requieren

ser congruentes entre si. Se plantea el objetivo general de la investigacion:

e |dentificar los factores que inciden en la satisfaccion laboral de los empleados del
Departamento de Recursos Materiales y Servicios dentro de las areas operativas
y administrativas en el Tecnologico Nacional de México campus Instituto

Tecnologico de Morelia.

1.6.1 Objetivos especificos

e Determinar el impacto que causan las condiciones laborales de los empleados del
Departamento de Recursos Materiales y Servicios dentro de las areas operativas

y administrativas en el Instituto Tecnoldgico de Morelia para la satisfaccion laboral.

e |dentificar la influencia que tiene el salario sobre la satisfaccion laboral, en los
empleados del Departamento de Recursos Materiales y Servicios dentro de las

areas operativas y administrativas en el Instituto Tecnoldgico de Morelia.

e Estudiar los efectos que tiene la motivacion en la satisfaccion laboral en los
empleados del Departamento de Recursos Materiales y Servicios dentro de las

areas operativas y administrativas en el Instituto Tecnoldgico de Morelia.

e Analizar el impacto de la cultura organizacional en la percepcién de la satisfaccion
labora de los empleados del Departamento de Recursos Materiales y Servicios
dentro de las areas operativas y administrativas en el Instituto Tecnologico de

Morelia.




e Determinar las repercusiones tiene el manual organizacional en la percepcion de
la satisfaccion labora de los empleados del Departamento de Recursos Materiales
y Servicios dentro de las areas operativas y administrativas en el Instituto

Tecnologico de Morelia.

1.7 Hipétesis general

Haciendo una revision de la literatura se comparten algunos conceptos de autores como
De Gortari (1979) indica que en la medida en que se acumulan datos provenientes del
desarrollo racional, la hipotesis cobrara cuerpo y se ajustara, con lo cual se avanzara en
el propdsito de establecer una mejor explicacion y, en consecuencia, abandonar la
conjetura. Segun Castaneda, et al., (2002), la hipotesis debe resolver el problema, o bien,
cuando la hipotesis es refutada, reducir las opciones entre las que se encuentra la
solucién al problema; asi como también probar la parte de la teoria a la que hace

referencia.

Se procede a la declaracion de la hipotesis general de la investigacion:

e Las condiciones laborales, el salario, la motivacion, la cultura y el manual
organizacionales son factores que influyen directamente con los altos niveles de
satisfaccion laboral de los empleados del Departamento de Recursos Materiales
y Servicios dentro de las areas operativas y administrativas en el Tecnoldgico

Nacional de México campus Instituto Tecnoldgico de Morelia.

1.7.1 Hipodtesis especificas

e La satisfaccion laboral de los empleados del Departamento de Recursos

Materiales y Servicios dentro de las areas operativas y administrativas en el




Instituto Tecnoldgico de Morelia depende directamente de las condiciones

laborales en las que se encuentran desempefiando sus funciones.

e El salario de los empleados del Departamento de Recursos Materiales y Servicios
dentro de las areas de operativas y administrativas en el Instituto Tecnologico de

Morelia determina la satisfaccién laboral.

e La satisfaccion laboral se ve afectada directamente por la motivacion de los
empleados del Departamento de Recursos Materiales y Servicios dentro de las

areas de operativas y administrativas en el Instituto Tecnoldgico de Morelia.

e La cultura organizacional impacta en la percepcion de la satisfaccion laboran de
los empleados del Departamento de Recursos Materiales y Servicios dentro de

las areas operativas y administrativas en el Instituto Tecnoldgico de Morelia.

e El manual organizacional repercute directamente en la satisfaccion labora de los
empleados del Departamento de Recursos Materiales y Servicios dentro de las

areas operativas y administrativas en el Instituto Tecnoldgico de Morelia.

1.8 Justificacion

La satisfaccion laboral incide en la productividad, innovacion educativa y reduccion de
ausentismo (Judge & Kammeyer-Mueller, 2023). Por lo que mantener un nivel de
satisfaccion en los trabajadores de apoyo a la docencia en el Instituto Tecnolégico de

Morelia garantiza un buen desempefio laboral.

La satisfaccion laboral en una institucion educativa es un factor crucial para el buen
funcionamiento de esta y para el desarrollo tanto de los empleados como de los

estudiantes.




Cuando los empleados estan satisfechos, se crea un ambiente positivo y colaborativo.
Esto puede influir en la motivacion y el desempefio, lo cual se traduce en un mejor trato

hacia los estudiantes y un entorno mas armonioso en general.

Mayor rendimiento y productividad: Los empleados satisfechos suelen ser mas
productivos, comprometidos y creativos. En el caso de los maestros, esto puede
reflejarse en una mayor calidad en la ensefanza, lo que beneficia directamente a los

estudiantes.

Otra razon por lo que es importante tener al trabajador satisfecho es que permite
reduccion del ausentismo y la rotacidon ya que una alta satisfaccién laboral ayuda a
disminuir la rotacion de personal y el ausentismo, lo que reduce costos para la institucion

y asegura una continuidad en los procesos educativos.

Un ambiente de trabajo en el que se valora a los empleados fomenta su crecimiento y
desarrollo profesional, incide en las oportunidades de capacitaciéon, apoyo para proyectos

educativos innovadores y el desarrollo de una carrera solida dentro de la institucién.

Un personal satisfecho tiene mas probabilidades de brindar una atencién personalizada
y empatica a los estudiantes, lo que contribuye al bienestar y al rendimiento académico
de estos. Reflejandose directamente en los alcances de indicadores de acreditacion

institucional ya que es un parametro que garantiza el desarrollo operativo institucional.

La satisfaccion laboral en una institucion educativa no solo beneficia a los empleados,
sino que impacta directamente en la calidad educativa, en el bienestar de los estudiantes
y en la gestidn de la institucion en su conjunto impacto social al vincular bienestar laboral

con calidad educativa.




La presente investigacion es conveniente ya que gracias a la informacién obtenida se
identificaran los factores de satisfaccion de los trabajadores del Instituto Tecnolégico de
Morelia, aunado a esto la gran relevancia social que representa dado que un equipo de
trabajo satisfecho brinda una mejor atencién al cliente en este caso a la comunidad

estudiantil reflejandose en la calidad humana y desarrollo de los futuros profesionistas.

Los resultados de los factores de satisfaccion permitiran que mas instituciones tengan
bases para la identificar la satisfaccion de los colaboradores dentro de su campo de

trabajo.

Dentro de las principales implicaciones practica que tiene esta tesis se encuentra la
mejora de la satisfaccion laboral ayudando a resolver la situacion actual dentro de la
colaboracion de los trabajadores, permitiendo mejores resultados para el Departamento
de Recursos Materiales y Servicios dentro del Tecnologico Nacional de México campus

Instituto Tecnoldgico de Morelia.




1.9 Matriz de congruencia metodologica

Tema Pregunta Preguntas Especifica | Objetivo Objetivo Especifico Hipétesis Hipétesis

General General General Especifica
Identificacion de | ¢Cudles son los factores | ;Como impacta las condiciones | Identificarlos factores | Determinar el impacto que causanlas | Las condiciones | La satisfaccion laboral de los empleados
factores que inciden | que inciden en la | laborales de los empleados del | que inciden en la | condiciones laborales de los | laborales, el salario, | del Departamento de Recursos
en la satisfaccion | satisfaccion laboral de los | Departamento de Recursos | satisfaccion laboral | empleados del Departamento de | la motivacion, la | Materiales y Servicios dentro de las
laboral de los | empleados del | Materiales y Servicios dentro de las | de los empleados del | Recursos Materiales y Servicios | cultura y el manual | areas operativas y administrativas en el
empleados del | Departamento de Recursos | areas operativas y administrativas en | Departamento de | dentro de las éareas operativas y | organizacionales son | Instituto  Tecnolégico de Morelia
Departamento de | Materiales y  Servicios | el Instituto Tecnolégico de Morelia | Recursos Materiales | administrativas en el Instituto | factores que influyen | depende directamente de las
Recursos Materiales | dentro de las areas | para la satisfaccion laboral? y Servicios dentro de | Tecnologico de Morelia para la | directamente con los | condiciones laborales en las que se

y Servicios, de las
areas operativas y
administrativas en el
Instituto Tecnoldgico
de Morelia

operativas y administrativas
Tecnolégico Nacional de
México campus Instituto
Tecnolégico de Morelia?

¢Qué influencia tiene el salario de los
empleados del Departamento de
Recursos Materiales y Servicios
dentro de las areas operativas y
administrativas en el Instituto
Tecnolégico de Morelia para la
satisfaccién laboral?

¢ Qué efectos genera la motivacion en
los empleados del Departamento de
Recursos Materiales y Servicios
dentro de las areas operativas y
administrativas  en el Instituto
Tecnolégico de Morelia para la
satisfaccion laboral?

iCoémo impacta la cultura
organizacional en la percepcion de la
satisfaccién labora de los empleados
del Departamento de Recursos
Materiales y Servicios dentro de las
areas operativas y administrativas en
el Instituto Tecnoldgico de Morelia?

¢Qué repercusiones tiene el manual
organizacional en la percepcion de la
satisfaccién labora de los empleados
del Departamento de Recursos
Materiales y Servicios dentro de las
areas operativas y administrativas en
el Instituto Tecnoldgico de Morelia?

las areas operativas y
administrativas en el
Tecnolégico Nacional
de México campus
Instituto Tecnoldgico
de Morelia

satisfaccion laboral.

Identificar la influencia que tiene el
salario sobre la satisfaccion laboral,
en los empleados del Departamento
de Recursos Materiales y Servicios
dentro de las areas operativas y
administrativas en el Instituto
Tecnoldgico de Morelia.

Estudiar los efectos que tiene la
motivaciéon en la satisfaccion laboral
en los empleados del Departamento
de Recursos Materiales y Servicios
dentro de las areas operativas y
administrativas  en el Instituto
Tecnoldgico de Morelia.

Analizar el impacto de la cultura
organizacional en la percepcion de la
satisfaccién labora de los empleados
del Departamento de Recursos
Materiales y Servicios dentro de las
areas operativas y administrativas en
el Instituto Tecnoldgico de Morelia.

Determinar las repercusiones tiene el
manual  organizacional en la
percepcion de la satisfaccion labora
de los empleados del Departamento
de Recursos Materiales y Servicios
dentro de las areas operativas y
administrativas en el Instituto
Tecnoldgico de Morelia.

altos  niveles de
satisfacciéon  laboral
de los empleados del
Departamento de
Recursos Materiales
y Servicios dentro de
las areas operativas y
administrativas en el
Tecnolégico Nacional
de México campus
Instituto  Tecnologico
de Morelia.

encuentran
funciones.

desempefiando sus

El salario de los empleados del
Departamento de Recursos Materiales y
Servicios dentro de las areas de
operativas y administrativas en el
Instituto  Tecnolégico de  Morelia
determina la satisfaccion laboral.

La satisfaccion laboral se ve afectada
directamente por la motivaciéon de los
empleados del Departamento de
Recursos Materiales y Servicios dentro
de las areas de operativas y
administrativas en el Instituto
Tecnolégico de Morelia.

La cultura organizacional impacta en la
percepcion de la satisfaccion laboran de
los empleados del Departamento de
Recursos Materiales y Servicios dentro

de las areas operativas y
administrativas en el Instituto
Tecnolégico de Morelia.

El manual organizacional repercute

directamente en la satisfaccion labora
de los empleados del Departamento de
Recursos Materiales y Servicios dentro
de las areas operativas y
administrativas en el Instituto
Tecnoldgico de Morelia.

Tabla 1 Matriz de congruencia. Elaboracion propia.




1.10 Modelo de variable

El modelo de variables es la grafica que muestra la variable dependiente y las variables
independientes que se trabajaron en la investigacién, las cuales se muestran en el

siguiente grafico:

Condiciones
Laborales

Cultura
Organizacional

Satisfaccion
Laboral

Manual

. Motivacién
Oganizacional

Grdfico 1 Modelo de variables. Elaboracion propia.




1.11 Operacionalizacién de variable

Variable

Variable
dependiente

Condiciones
laborales

Salario

Motivacion

Satisfaccion
laboral

Cultura
organizacional

Manual
organizacional

Tabla 2 Operacionalizacion de variables. Elaboracion propia.

independiente

Dimension

Condiciones Fisicas.

Condiciones
Psicolégicas

Salario Base

Bonificaciones e
incentivos

Intrinseca

Extrinseca

Fuerte

Débil

Elementos de
estructura organica y
descripcion de
puestos

Indicador

-Botas, Guantes,

lentes de seguridad.
-Equipos de cémputo.
-Sillas ergonémicas
-lluminacion.

-Jornada laboral.

-Tasa de rotacion.
-Representacion.
sindical.

-Reglamento

-Monto de ingreso
econdémico percibido.
-Periodo de dispersion.
-Apoyo para despensa.
-Compensacion por
jefatura.

-Dias econdmicos
-Logro

-Superacion personal.
-La familia

-Reconocimientos.
-Bonos de
productividad.
-Promociones o]
ascensos.
-ldentificacion con
Filosofia.
-Compromiso con el
trabajo.

- Estabilidad.

- Desalineacion en los
valores.

- falta de
compromiso.
-Actualizacion
-Aplicacion

lealtad



CAPITULOIII

2 Marco Teorico




2.1 La satisfaccion laboral

Cuando se habla de las actitudes de los empleados por lo general se hace referencia a
la satisfaccion laboral, la cual describe un sentimiento positivo acerca de un puesto de
trabajo, qué surge de la evaluacion de sus caracteristicas. Un individuo con un alto nivel
de satisfaccidén laboral tiene sentimientos positivos acerca de su puesto de trabajo,
mientras que alguien insatisfecho alberga sentimientos negativos (Robbins & Juddge,
2017).

Es importante la identificacion de la satisfaccion laboral ya que permite percibir el grado
de bienestar que un empleado experimenta en su entorno de trabajo. Esta puede estar
influenciada por diversos factores como el ambiente laboral, las relaciones con
compaineros, el reconocimiento, el salario, las oportunidades de desarrollo profesional,

entre otros.

Segun Herzberg (1959). “La satisfaccion laboral es el resultado de factores que conducen
a la motivacion, tales como el logro, el reconocimiento, la responsabilidad y el trabajo en
si, mientras que los factores que conducen a la insatisfaccién son aquellos relacionados

con el entorno laboral, como las condiciones de trabajo, el salario y la supervision.”

Hegney, Plank y Parker (2006), por ejemplo, aluden a una de esas tantas variables
cuando sefialan que “la satisfaccion laboral en el area de trabajo es ampliamente

determinada por la interaccion entre el personal y las caracteristicas del ambiente”.

La satisfaccion en el trabajo y las motivaciones son dos procesos que se encuentran
interrelacionados de la siguiente manera: la motivacion es un proceso satisfactor de
necesidades que puede definirse como el estado o condicion que induce al hombre a

realizar algo; en otros términos, es el deseo de realizar mucho. En términos generales,
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se puede decir que la satisfaccion se deriva de la realizacion de motivaciones y que
nuevas fuentes de motivacion producen a su vez nuevas satisfacciones. (Ramirez R.,
Benitez G., 2012).

Con la premisa de que la relacion de un individuo con el trabajo es fundamental y que la
actitud de alguien hacia su puesto de trabajo podria determinar el éxito o el fracaso el
psicologo Frederick Herzberg pregunto lo siguiente:  Qué espera la gente de su trabajo?
pidid a los individuos que describieran con detalle la situacion donde se sintieran
excepcionalmente bien o excepcionalmente mal respecto de sus puestos de trabajo. Las
respuestas difirieron de manera significativa lo cual condujo a un planteamiento de la
teoria de los dos factores (también llamada teoria de la motivacién e higiene, aunque

este término no se utiliza mucho en la actualidad) (Robbins & Juddge, 2017).

Segun el psicologo, los datos sugieren que lo opuesto de la satisfaccion no es la
insatisfaccion, como se solia pensar. Al eliminar las caracteristicas insatisfactorias de un
puesto de trabajo, éste no se vuelve satisfactorio necesariamente. Herzberg propuso la
existencia de un continuo doble: lo opuesto de “satisfaccion” es “sin satisfaccién” y lo

contrario de “insatisfaccidén” es “sin insatisfaccion” (Robbins & Juddge, 2017).

De acuerdo con esta teoria los dos factores generan una satisfaccion laboral son
diferentes que causan una insatisfaccion laboral. Por consecuencia, los gerentes que
quieren eliminar los factores que producen la insatisfaccion laboral quizas logren
tranquilidad, pero no necesariamente motivacion: apaciguaran a los trabajadores, pero
no los motivaran. Condiciones como calidad de la supervisién, el salario, las politicas de
la empresa, las condiciones fisicas, el trabajo, las relaciones con los demas, la seguridad
laboral estos son factores de higiene. Cuando estos factores son adecuados, la gente no
se siente insatisfecha ni tampoco satisfecha. Si se desea motivar a las personas en su
trabajo, se tiene que enfatizar en factores asociados con el trabajo en si o con los

resultados que se deriven directamente de éste, como las oportunidades de ascenso, las




oportunidades de desarrollo personal, el reconocimiento, la responsabilidad y el logro:
son caracteristicas que los individuos consideran recompensas intrinsecas (Robbins &
Juddge, 2017)

Por lo general, los puestos de trabajo que ofrecen capacitacion, variedad, independencia
y control satisfacen a la mayoria de los individuos. La interdependencia, la
retroalimentacion, el apoyo social y la interaccion con los colegas fuera del ambito laboral
tiene una estrecha relacion con la satisfaccion laboral incluso mas alla del trabajo en si
mismo. Como quizas habras pensado, los gerentes también juegan un rol importante en

la satisfaccion de los subalternos (Robbins & Juddge, 2017).

2.2 Las condiciones laborales

La calidad de vida en los ultimos afios ha recuperado protagonismo a nivel mundial,
debido a lo cual han surgido diferentes enfoques, que agregan a la tradicional
preocupacion por la productividad y competitividad econdmica un énfasis en la necesidad
de cohesidn social y mecanismos de resguardo de las condiciones de los empleados en

la organizacion.

En general, el estudio de las condiciones del trabajo representa una caracteristica
saliente del entorno laboral en el que se involucran temas economicos, sociales,
politicos, tecnoldgicos, ergondmicos, entre otros, derivados gran importancia por el
notable consenso en torno a unas dimensiones basicas relativas al ambiente fisico y

social, a la organizacion, caracteristicas de la tarea, a la salud y la seguridad, entre otras.

La literatura centra su atencion en aquellos factores que condicionan el trabajo de los
empleados y que impactan considerablemente en la condicion de vida laboral. Los

factores se dividen en tres:




Condiciones Ambientales, involucra aspectos como la satisfaccidon laboral, los riesgos

laborales, la carga de trabajo, entre otros.

Condiciones ergondmicas, relacionadas con el sitio de trabajo donde el empleado

desarrolla sus actividades y el bienestar que este le ofrece.

Condiciones econdmicas. Encaminadas a la percepcion del trabajador con respecto al

salario recibido (Martinez Buelvas , Oviedo Trespalacios, & Luna Amaya, 2013).

Las condiciones laborales se refieren al conjunto de elementos y factores que afectan el
ambiente y la calidad del trabajo de los empleados, como las condiciones fisicas,
ambientales, psicoldgicas y sociales en las que desarrollan sus actividades. Esto incluye
aspectos como la seguridad laboral, la jornada de trabajo, la remuneracion, los beneficios
sociales, las relaciones laborales, las oportunidades de formacién y el respeto a los

derechos humanos y laborales.

Segun Castillo & Prieto (1990), las condiciones laborales son todas aquellas
caracteristicas que giran en torno al trabajo desde la perspectiva de como repercute el
trabajo a las personas, por ello, las condiciones laborales no so6lo son la higiene,

seguridad, los aspectos fisicos, sino que también determinan los aspectos psiquicos.

Dentro del analisis de la satisfaccion laboral, esta ha llegado a ser considerada como un
pilar importante dentro de la psicologia organizacional y del trabajo, ya que estudia el
vinculo entre las condiciones del entorno laboral y sus consecuencias que se encuentran
asociadas al desarrollo de las organizaciones (Dormann y Zapf, 2001). Por lo que permite
brindar un panorama en donde se puede observar que tal variable juega un papel
relevante para el entendimiento de las organizaciones, la cual al ser un activo intangible
puede ser empleada estratégicamente para la obtencién de ventajas competitivas
sostenidas, al convertirse en un recurso valioso, raro, dificil de imitar e intransferible
(Barney, 1991).




2.3 Salario

Estudiando el salario en México y las estrategias del gobierno de turno que son basadas
en aumentos de salarios minimos, podrian utilizarse e interpretarse como estrategias de
rescate de la ciudadania frente a los problemas inflacionarios que se viven actualmente.
No obstante, esta estrategia ha sido criticada por las corrientes econdmicas mas
liberales, consolidadas en sexenios pasados. La pregunta es si estas politicas

subsidiarias tienen un objetivo politico. (Andrade Rosas, et al., 2024)

Las politicas salariales que se han implementado en México durante los mandatos
presidenciales del 2006, 2012 y 2108, administraciones de gobierno que se han
caracterizado por definir diversas estrategias para contrarrestar los efectos de la
inflacion. Por ejemplo, la gestién del presidente Andrés Manuel Lopez Obrador ha
realizado aumentos del salario minimo y de los subsidios directos y universales a jovenes
y personas mayores. No obstante, anteriores gobiernos ya habian considerado acciones
de politica publica tendientes al aumento de ingresos, mas bien a través de recaudacion
de impuestos y mejoras de la administracion publica y no de manera directa a los
trabajadores (Barba, 2021). En el sexenio de Vicente Fox (2000-2006), por ejemplo, se
llevé a cabo la reingenieria del gobierno tendiente a un modelo gerencial que facilité la
inversion y la expansion del empleo. En el caso del presidente Felipe Calderén (2006-
2012), se observo un incremento de salarios de forma moderada, aunque el énfasis fue
puesto en formalizar las actividades econdmicas evitando el crecimiento de la
informalidad (Gonzalez, 2016). En la administracion de Pefa Nieto (2012-2018),
sobresalieron las reformas estructurales, energética, educativa y la politica exterior
(Flores et al., 2019).

El concepto de salario se recoge en el articulo 26.1 del Estatuto de los Trabajadores,
donde se establece que: “Se considerara salario la totalidad de las percepciones

econdmicas de los trabajadores, en dinero o en especie, por la prestacion profesional de
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los servicios laborales por cuenta ajena, ya retribuyan el trabajo efectivo, cualquiera que
sea la forma de remuneracion, o los periodos de descanso computables como trabajo.
En ningun caso el salario en especie podra superar el 30 % de las percepciones

salariales del trabajador”.

El salario retribuye:

e El trabajo efectivo. Es el realizado durante la jornada pactada en el contrato o en el
convenio colectivo.

e Los periodos de descanso. Se consideran tiempos de trabajo y son retribuidos: el
descanso semanal, los dias festivos, las vacaciones anuales y el descanso diario
durante la jornada continua.

e Los periodos de inactividad. También se considera salario la retribucion de las
ausencias justificadas al trabajo por los motivos y el tiempo establecido legalmente
(permisos retribuidos). Por ejemplo, por matrimonio, nacimiento de hijo, traslado de
domicilio habitual, cumplimiento de un deber publico, lactancia de un hijo, enfermedad

grave de un pariente de hasta segundo grado, etc. (Ruiz Otero, et al., 2013)

A continuacion, se muestra la clase de salarios:

Salario por unidad de tiempo; retribuye exclusivamente el tiempo trabajado, sin tener en
cuenta la cantidad de tarea realizada. Este tipo de salario se suele denominar «sueldo»

cuando el pago es mensual, y jornal cuando se paga por dias o0 por semanas.

Salario por unidad de obra; retribuye la cantidad y la calidad del trabajo efectivamente
realizado, independientemente del tiempo invertido en su realizacion. Se paga por
unidades, piezas, m2, etc. Este tipo de salario en su modalidad mas pura recibe el

nombre de destajo.




Salario por tarea; también se puede considerar como salario por unidad de obra el salario
por tarea, modalidad salarial en la que la persona trabajadora se obliga a realizar en el
periodo de tiempo pactado una determinada cantidad de obra, entendiéndose cumplido

el periodo de tiempo pactado cuando se haya finalizado la tarea marcada.

En la actualidad solo se admite que una parte del salario pueda ser establecida en
funcién del rendimiento efectivo del trabajador, ya que siempre debe estar garantizado
el salario minimo por unidad de tiempo a todo trabajador que ha cumplido diligentemente

sus obligaciones, aunque no haya alcanzado el nivel de rendimiento prefijado.

Salario mixto; es una combinacion de las clases anteriores, de modo que hay una parte
fijada por unidad de tiempo totalmente garantizada, que constituye el salario base, y otra
variable que se calcula en funcién del rendimiento obtenido, y que recibe diferentes

nombres (primas, objetivos, incentivos, comisiones, etc.).

En cualquier caso, las primas e incentivos, que pueden ser individuales o colectivos, han
de ser calculados de tal forma que un trabajador normal que alcance un rendimiento
correcto obtenga una retribucidon superior a la que obtendria si solo fuese remunerado

por unidad de tiempo (Ruiz Otero, et al., 2013).

Quizas se haya notado con frecuencia la cuestion del salario surge cuando se habla
acerca de la satisfaccion laboral. Paro muchas personas el salario esta correlacionado
con la satisfaccion laboral y la felicidad en general, pero el efecto suele ser menor una
vez que el individuo alcanza un nivel estandar de la vida comoda. En estudios realizados
se muestra la relacion entre el salario promedio para un puesto de trabajo y nivel
promedio de satisfaccion laboral. En donde se observa que no hay mucha relacion entre
ambos factores el dinero si motiva a las personas, pero lo que los motiva no

necesariamente los hace felices (Robbins & Juddge, 2017).




Sin embargo, en contextos de instituciones publicas mexicanas, investigaciones
recientes han encontrado que la percepcion de equidad salarial y la comparacion con
estandares del mercado son factores mas importantes que el salario absoluto para la

satisfaccion laboral (Ruiz Martinez, 2025).

2.4 Motivacion

Tradicionalmente la motivacion en el trabajo ha constituido un proceso de medular
importancia tanto desde la perspectiva de la gestion organizacional, como desde la
perspectiva de la investigacion. En coordinacién con lo anterior resulta significativo el
numero de teorias que se han desarrollado respecto y la gran cantidad de
investigaciones que se han llevado a cabo hasta el momento. El interés principal de estos
esfuerzos se ha originado hacia cuatro fines, a saber, identificar los componentes
centrales de la motivacion el trabajo, elaboracion de modelos adecuados para
investigarlo, contrastar empiricamente los modelos y teorias propuestos y derivar a nivel
paradigmatico dando resultados de interés para la gestién y organizacién (Arrieta S. y
Navarro J. (2008).

Las teorias de contenido se caracterizan por conceptualizar e investigar la motivacion
como un fendmeno relativamente estatico. Se interesan por determinar el porqué de la
conducta motivada y basan sus planteamientos en una serie de necesidades cuya
anticipacion de satisfaccion determinaran el nivel de motivacion que experimenta la
persona. Las teorias de procesos, por su parte, ponen su énfasis en el proceso mediante
el cual una conducta se convierte en conducta motivada. En este sentido se interesan
por analizar los procesos, en su mayor parte de tipo cognitivo, involucrados en la
direccion, intensidad y persistencia de la conducta motivada y destacan la necesidad de
establecer relaciones causales a través del tiempo y de las situaciones que acontecen

en el contexto laboral (Arrieta S. y Navarro J. (2008).




Se define la motivacion como los procesos que inciden en la intensidad, direccion y
persistencia del esfuerzo que realiza una persona para alcanzar una meta. Si bien la
motivacion en general se relaciona con el esfuerzo para lograr cualquier meta nosotros

nos limitaremos a las metas organizacionales.

La teoria de la motivacidn que es mejor conocida como la jerarquia de las necesidades
enunciada por Abraham Maslow quien plante6 la hipétesis de que dentro de cada ser
humano existe una jerarquia de 5 necesidades. Las cinco necesidades originales son las

siguientes:

1. Fisiolégicas. Incluyen el hambre, la sed, refugio, sexo y otras necesidades
corporales.

2. Seguridad. Abarcan el cuidado y la proteccion contra los dafos fisicos y
emocionales.

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

4. De estima factores internos como el respeto a si mismo la autoestima y el logro y
factores externos como estatus reconocimiento y atencion.

5. De autorrealizacion impulsos para convertirse en aquello que uno es capaz de
ser incluyendo el crecimiento y el desarrollo del propio potencial y autorrealizacion.
(Robbins & Juddge, 2017).

El impacto que tiene sobre la motivacion de los individuos la forma como se estructura el
trabajo es mayor de lo que se pareciera a primera vista. El disefio de puestos de trabajo
sugiere que la forma como se organizan los elementos en un puesto puede influir en creo
puede influir en el esfuerzo que dedica el empleado y el modelo de caracteristicas del
puesto, que se analizan a continuacion sirve como marco de referencia para identificar

oportunidades para modificar tales elementos:




1. La gran variedad de habilidades es el grado en el que el puesto requiere que se
realicen distintas actividades de modo que el trabajo utiliza capacidades y talentos
diferentes.

2. La ldentidad de tareas se refiere al grado en el que el puesto requiere terminar a
una fraccion de trabajo completa e identificable.

3. Laimportancia de tareas es el grado en el que el puesto afecta la vida o el trabajo
de otros individuos.

4. La autonomia representa el grado en el que el puesto ofrece al trabajador libertad
independencia y discrecionalidad para que programe sus labores y determine los
procedimientos para llevarlas a cabo.

5. Laretroalimentacion es el grado en el que la ejecucidn de las actividades laborales
brinda a la persona informacion directa y clara sobre la eficiencia de su

desempeinio.

El MCPT indica que se obtienen recompensas internas cuando los individuos aprenden
(conocimientos de los resultados en el modelo) que personalmente han tenido un buen
desempenfio (experimentacion de responsabilidad). Cuando mayor sea la presencia de
estos tres estados psicolégicos mayor sera la motivacion, el rendimiento y la satisfaccion
laboral de los trabajadores y menores seran el ausentismo y la probabilidad de
abandonar la organizacion. Muchas evidencias apoyan el concepto planteado por el
MCPT la presencia de caracteristicas en el puesto genera mayor satisfaccién laboral y

compromiso organizacional gracias a una motivacion mayo (Robbins & Juddge, 2017).

2.5 Cultura organizacional

La cultura organizacional es considerada hoy como uno de los activos o recursos
intangibles mas importantes de las organizaciones, por lo que se realizan numerosas
investigaciones sobre su configuracion, tanto en empresas como en instituciones

educativas. Sin embargo, los enfoques conceptuales de la cultura organizacional se han




desarrollado dentro de teorias administrativas, organizacionales o comunicativas que
restringen la profundidad de su analisis, pues permanecen en un ambito

predominantemente descriptivo e instrumental.

La cultura organizacional ha sido tema de marcado interés desde los afos 80 hasta
nuestros dias, dejando de ser un elemento periférico en las organizaciones para
convertirse en un componente de relevante importancia estratégica. De igual forma, la
necesidad de gestionar la cultura se corresponde con el reconocimiento creciente del
ambito de la gestion cultural en América Latina, expresandose en su conformacion como
campo académico y profesional. A pesar de ello, en el ambito tedrico-conceptual, el
fundamento del estudio de la Cultura Organizacional se reduce a teorias
organizacionales, con un enfoque descriptivo e instrumental que no logra recoger la

complejidad y dinamismo de este constructo (Yopan F., et al., 2020).

Recientes investigaciones en instituciones educativas publicas mexicanas han
demostrado que la cultura organizacional tiene un impacto directo en la satisfaccion
laboral, especialmente en las dimensiones relacionadas con valores compartidos,
comunicacion efectiva y reconocimiento del trabajo (Graell Urefia & Aguilar de Graell,
2025).

La cultura organizacional se refiere a un sistema de significado compartido por los
miembros, el cual distingue a una organizacion de las demas. Al parecer, existen siete

caracteristicas fundamentales que captan esencia. de la cultura organizacional:

1. Innovacién y toma de riesgo. Grado en el que se estimule a los trabajadores a
gue sean innovadores y corran riesgos.

2. Atencion a los detalles. Grado en que se espera que los individuos muestren
precision, analisis y atencién por los detalles.

3. Orientacion a los resultados. Grado en que la gerencia se centra en los
resultados o eventos, y no en las técnicas y procedimientos utilizados para

lograrlos.




4. Orientacion a la gente. Grado en que las decisiones de la gerencia toman en
cuenta el efecto de los resultados sobre el personal de la organizacion.

5. Orientacion a los equipos. Grado en que las actividades laborales estan
organizadas por equipos en vez de por individuos.

6. Dinamismo. Grado en que las personas son dinamicas y competitivas en lugar
de faciles de complacer.

7. Estabilidad. Grado en que las actividades organizacionales hacen énfasis en

mantener un “estatus quo” y no en el crecimiento.

Cada una de estas caracteristicas existe en un continuo que va de menor a mayor grado,
entonces, al evaluar la organizacion al respecto, se obtiene una base para la forma de
como los miembros perciben a la organizacion, la manera en la que ahi se hacen las

cosas en la cual se supone que todos deben comportarse.

Si alguna vez ha pertenecido a una organizacion, probablemente observo una cultura
dominante entre sus miembros. La cultura organizacional muestra la forma como los
trabajadores perciben las caracteristicas de una organizacién, no si les gusta; es decir,
se trata de un término descriptivo. Las investigaciones sobre la cultura organizacional
buscan medir la manera en la cual los empleados ven a su organizacion. ¢ Estimula el
trabajo en equipo? ;Recompensas por la innovacién? ;Apoya las iniciativas? En
contraste la satisfaccion laboral busca medir los sentimientos de los empleados respecto
a las expectativas de la organizacion las practicas de recompensas y otros aspectos
similares, aunque los dos términos sin duda tienen caracteristicas que traslapan hay que
reconocer que el término cultura organizacional es descriptivo mientras que la

satisfaccion laboral es evaluativa. (Robbins & Juddge, 2017)

Si en una organizacion los trabajadores no conocen con claridad la cultura de su centro
de trabajo, no estan conscientes de la importancia que tiene esta para el éxito de la

institucion. Por otro lado, también implica que los trabajadores asuman responsabilidad




y compromisos ante las adversidades que enfrentan en sus organizaciones y esto se ve
reflejado en algunas caracteristicas en donde existe una interaccion entre lo que se
espera de la organizacion y lo que se genera internamente, debido a que el usuario busca
eficiencia, calidad y agilidad en los procesos de atencion, que a su vez, se relaciona con
las funciones y las tareas asignadas del personal, su implicacién a la apertura del
aprendizaje y su adaptacion a los cambios, que pueda motivar a desarrollar su
creatividad y fomentar la innovacién en el logro de objetivos y metas de la institucion. Asi
mismo, si se fomenta una cultura adecuada dentro de la organizacion, esta puede
alcanzar de manera significativa la satisfaccion de los trabajadores y sus usuarios. La
mision establecida en estas organizaciones esta claramente definida y entendida por
todos los actores, sin embargo, dentro de los procesos administrativos la priorizacion de
algunos indicadores no siempre puede ser la misma para todos sus integrantes,
influyendo en la percepcion de la cultura organizacional que se tiene dentro de la
organizacion. Si esta cultura es fuerte va a originar que todo el equipo de tenga una
cultura sadlida, lo cual puede dar como resultado una atencion de calidad. Por otra parte,
el integrar a todos los trabajadores respalda su participacion en la toma de decisiones,
asumiendo una responsabilidad que va a influir en su desempefio dentro de la
organizacion. Es importante reflexionar que en las ultimas décadas se ha generado un
interés sobre cultura organizacional, satisfaccion laboral y el desempefio en las
empresas, debido al impacto en la produccion y la calidad de los servicios que brindan

las distintas organizaciones (Baltazar G. et al., 2022).

2.6 Sindromes de rendimiento y clima laboral

El estudio de los factores psicosociales y su repercusion en la salud de los trabajadores
ha venido cobrando relevancia sobre todo en la ultima década. Mantienen una relacién
estrecha con la manera en que se organiza el trabajo y sus manifestaciones mas
evidentes guardan relacién con el estrés y su repercusion en la salud mental de los
trabajadores. La depresién, la ansiedad cronica, la desmotivacion, los problemas del
suefio y de fatiga, ademas de fendmenos novedosos como el burnout, el Mobbing vy el
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Karoshi, son sélo algunas de las consecuencias en la salud ademas de las pérdidas
econdmicas y sociales, segun reportes de la Unidn Europea. En México no estan
reconocidos por la legislacion mexicana y algunos otros como el Burnout y el Mobbing

apenas empiezan a estudiarse (Martinez Alcantara & Hernandez Sanchez, 2005).

A continuacion, se presenta una clasificacion de los sindromes que afectan

especificamente el rendimiento y el clima laboral:

2.6.1 Mobbing

A veces al acoso también se le denomina “Bullying”, término inglés que se utiliza mucho
en el ambito escolar para hacer referencia a lo que en castellano llamamos “matonismo”
y se refiere mas a violencia fisica, y conlleva una serie de conductas mas directas que
las del acoso laboral. Estas suelen ser mas sofisticadas, insidiosas, sutiles y cinicas,
utilizando una violencia mas psicolégica e indirecta sobre todo porque el acosador sabe
bien que la violencia fisica entre adultos deja mas huella que la violencia psicolégica y
esta claramente tipificada en el codigo penal. Por ello, en este trabajo se opta por
mantener el término Bullying para las agresiones fisicas entre nifos y adolescentes en
la escuela, y reservar el término Mobbing para las conductas adultas en el mundo laboral,
aunque ciertamente ambos fendmenos compartan muchos aspectos y tengan grandes

similitudes.

El término Mobbing esta tomado de la etologia, en concreto de Konrad Lorenz (1966),
quien lo utilizé para referirse al ataque de un grupo de animales gregarios de menor
tamafo acosando a un animal solitario mayor. Posteriormente, Heineman (1972, pag.
63), fisico sueco, recogié este concepto de Lorenz para aplicarlo a la conducta
destructiva que, en el patio de recreo, dirigian un grupo de nifios contra otro. Y en los
afnos 80, Leymann (1986, 1990) lo aplicé al ambito laboral, definiendo el Mobbing como
el continuado y deliberado maltrato verbal que recibe un trabajador por parte de otro u

otros, que se comportan con él cruelmente con la finalidad de lograr su destruccion
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psicoldgica y de conseguir incluso que abandone la organizacion. ( OVEJERO BERNAL,
2006)

Es importante mencionar que el Mobbing es dificil de identificarse cuando se realiza
dentro de los colaboradores, ya que puede tomarse a una practica de broma y sin percibir
que esta generando un dafo psicolégico permanente en quién recibe la agresion, una
de las formas de Mobbing se da cuando se hace una discriminacién hacia los
colaboradores que ya han generado conflictos dentro de la institucion ya que se les
empieza a clasificar y con ello se les deja de tomar en cuenta esto para evitar que
continuen los conflictos, se prefiere un omitir sus opiniones, se van dejando cada vez
mas de lado. Es importante resaltar que este suceso, aunque tenga un antecedente
justificado, propicia que los colaboradores se sientan discriminados, rechazados y que

se incurra en Mobbing contra ellos.

2.6.2 Sindrome de burnout (desgaste profesional)

El sindrome de desgaste profesional (SDP) o burnout es un proceso que se desarrolla
secuencialmente en respuesta al estrés prolongado y la tensién fisica y emocional; la

persona se desconecta o aleja de su trabajo y otras relaciones significativas.

Definicién Cientifica: Estado de agotamiento fisico, emocional y mental causado por el
estrés laboral cronico, caracterizado por tres dimensiones principales segun Maslach y
Jackson (1981).

Como consecuencia se producen una disminucion de la productividad, cinismo,
confusién y una sensacioén de estar agotado; igualmente, se vivencia una pérdida de

recursos emocionales expresada en no poder dar mas de si mismo. Desde la




conceptualizacion establecida por Maslach (1982, 1999) se ha considerado que el SDP

esta conformado por tres factores o dimensiones:

e Agotamiento emocional se presenta con una sensacion de estar emocionalmente
vacio y sin recursos. Este se considerado el nucleo central del sindrome, se
caracteriza por un cansancio o fatiga a nivel emocional manifiesto tanto fisica
como psicoloégicamente; hay una pérdida de energia que entorpece la estabilidad
emocional y se pierde el entusiasmo.

e Despersonalizacion se proyecta a través de una actitud cinica y distante hacia el
trabajo y las personas, refleja en actitudes, conductas y sentimientos negativos,
que conducen hacia relaciones distantes, evitativas y frias con las personas con
quienes se trabaja. La empatia se reemplaza por deshumanizacion en las
relaciones interpersonales.

e Baja realizacion personal son sentimiento de incompetencia y falta de logros, la
falta de realizacion profesional y/o personal surge con un sentimiento de
impotencia cuando la persona percibe que las demandas exceden sus
capacidades de competencia y eficacia. Se asumen respuestas de
desvalorizacion hacia si mismo y hacia los demas, carencia de expectativas
laborales y generalizada insatisfaccion personal (Guerrero, 2003). (Anello Koch,
D'Orazio, & Barreat Montero, 2019)

Este sindrome afecta especialmente a profesiones de ayuda como son médicos,

enfermeros, docentes, trabajadores sociales.
Dentro de los principales factores de riesgo se encuentran:

e Sobrecarga de trabajo

e Falta de control sobre las tareas
¢ Reconocimiento insuficiente

e Ambiente laboral toxico

e Conflictos interpersonales

e Impacto en el rendimiento




e Disminucion de la productividad
e Aumento del absentismo
e Deterioro de la calidad del servicio

e Rotacion de personal elevada

En una investigacion realizada en Canada (Byrne, 1999) con una muestra de 1.242
profesores de preescolar, 417 de primaria y 1.479 de secundaria, se encontré que las
variables ambigledad y conflicto de roles, sobrecarga laboral y clima de clase estaban
altamente asociadas con el SDP. Ademas, se ha encontrado que los profesores de
secundaria presentan mayores niveles de despersonalizacidon y menos sentido de
realizacion personal al compararse con los de primaria y universitarios y, en relacién con
las caracteristicas de personalidad, el locus de control externo, baja autoeficacia, baja
autoestima y disminuida empatia estan asociados con las tres dimensiones del SDP
(Moriana y Cabrera, 2004), (Anello Koch, D'Orazio, & Barreat Montero, 2019).

2.6.3 Sindrome de boreout

En las ultimas décadas, el interés por el estudio de los factores psicosociales en el mundo
laboral ha incrementado debido a que han aparecido nuevas formas de organizacién y

con ello nuevos problemas laborales (Cabrera Noriega, 2014).

Dentro de estos casos se encuentra el sindrome de Boreout o sindrome de aburrimiento
laboral, el cual se ha descrito como una situacion de aburrimiento crénico que resulta en
un estado de desinterés por el trabajo y por la organizacion, debida a los bajos niveles
de exigencia laboral (Rothlin & Werder, 2009). Las personas diagnosticadas con
sindrome de aburrimiento laboral reportan sentir falta de motivacion, pérdida de la
concentracion, cansancio al llegar a su lugar de trabajo, apatia hacia cualquier actividad

laboral y un sentimiento de frustracion constante debido a que sus habilidades superan
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las requeridas para realizar las tareas que les son asignadas (Aguilar-Pérez & Tapia-
Garcia, 2013). De manera paralela a esta situacion de malestar, los trabajadores
comienzan a realizar actividades diferentes a las del trabajo como navegar en internet,
hablar por teléfono y chatear, con la finalidad de relajarse. Sin embargo, la situacion se
sale de control y se convierte en una distraccion que les impide cumplir con sus funciones
laborales (Gémez-Tenorio & Tapia-Garcia, 2013), (Garcia-Gonzalez & Villavicencio
Ayub, 2018).

El estado de aburrimiento y desmotivacion laboral debido a la falta de desafios y tareas

significativas se caracteriza por:

e Subutilizacién de habilidades profesionales.
e Tareas repetitivas y monotonas.

e Falta de oportunidades de desarrollo.

Sensacion de estancamiento profesional Dentro de los principales sintomas se

encuentran:

e Desinterés por las actividades laborales.
e Fatigay apatia.
e Baja satisfaccion laboral.

e Disminucion del compromiso organizacional.

Impacto en el Clima Laboral:

e Contagio de desmotivacion entre comparieros.

e Deterioro del ambiente de trabajo.

e Aumento de conflictos interpersonales (Garcia-Gonzalez & Villavicencio Ayub,
2018).

Algunos de los factores de riesgo asociados al sindrome de aburrimiento laboral que se
han descrito en la literatura, incluyen que las funciones del trabajador estén por debajo

de sus capacidades (infraexigencia laboral), que las actividades que realiza sean




monaotonas, tediosas y carezcan de un sentido personal y que no exista la autonomia en

la organizacion, respecto a la toma de decisiones (Cabrera Noriega, 2014).

2.6.4 Sindrome de karoshi

Las exigencias dentro de las jornadas de trabajo son de las mas estudiadas. Como se
sabe, el horario de trabajo: estructura en gran medida la forma de vida de la poblacion
activa. Evidentemente, esto también repercute en la salud. La nocion de duracion de
trabajo es insuficiente para juzgar los efectos sobre el trabajador. El numero de dias entre
los cuales se reparte esta duracion global, el numero y la importancia de las pausas de

cada dia y el tipo de horario en si juegan un rol importante sobre la fatiga del trabajador.

Es importante, sefialar que el trabajo a turnos y nocturno plantea un conjunto de
problemas que se centran en las consecuencias que se derivan del cambio constante de
horario, la incidencia que sobre la vida familiar y social tienen la jornada de tarde y las
repercusiones directas que sobre la salud tiene el trabajo nocturno, ya que sabemos que
afecta a los ritmos circadianos (existe una contradiccion entre el ritmo interno circadiano
de su actividad biolégica con el ritmo de su actividad profesional), afecta a los habitos
alimentarios (la calidad de la comida no es la misma, se suelen tomar comidas rapidas y
en un tiempo corto e inhabitual, los alimentos estan mal repartidos a lo largo de la
jornada, ademas suele haber un aumento en el consumo de café, tabaco y otros
excitantes), afecta también al suefo, tanto en cantidad como en calidad y por supuesto
las alteraciones ya mencionadas que se producen en la vida social y familiar (Martinez

Alcantara & Hernandez Sanchez, 2005).

El Karoshi es uno de los trastornos que recientemente han sido objeto de interés de los
organismos internacionales. Karoshi es una palabra japonesa que significa muerte por

exceso de trabajo. Los estudios realizados en Japdn han reportado que los accidentes




cerebrovasculares, infartos cerebrales, insuficiencia cardiaca aguda, entre otros
padecimientos, guardan una estrecha relacién con la sobrecarga de trabajo y poco
tiempo para el reposo. Son varias las razones por las que los trabajadores japoneses
trabajan tanto, entre ellas estan: la necesidad permanente de mejorar sus ingresos, la
estructura centrada en la empresa de las relaciones laborales, donde los trabajadores
desean trabajar para sus empresas, como si fueran su propia familia y la adiccion por el

trabajo (Martinez Alcantara & Hernandez Sanchez, 2005).

Dentro de los principales factores de Riesgo se encuentran:

e Jornadas laborales excesivamente largas (>60 horas/semana).
e Presion constante por resultados.
e Falta de descanso adecuado.

e Estrés laboral extremo.

Como antecedentes o manifestaciones médicas se han identificado:

Hipertension arterial.

Accidentes cerebrovasculares.

Infartos de miocardio.

Trastornos cardiovasculares severos.
Prevencion:

e Politicas de limite de horas laborales.
e Promocion del equilibrio trabajo-vida personal.
e Programas de salud ocupacional.

e Cultura organizacional saludable.

Finalmente, existen algunas otras consecuencias negativas que son indicadoras de
malas condiciones de trabajo, tales como las alteraciones en la vida de relacién
(relaciones hostiles y agresivas hacia el grupo de relacion mas cercano) y el ausentismo
laboral, los cuales son comunes también entre la poblacién trabajadora. Estos

indicadores generalmente son considerados como de responsabilidad individual de cada
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trabajador. Sin embargo, son indicadores primarios y muy sensibles de que algo esta
sucediendo al interior del centro laboral. Darles seguimiento puede arrojar informacion
muy valiosa, que permita generar acciones para contrarrestar los efectos perniciosos
sobre la salud de quienes empiezan a presentar estas conductas (Martinez Alcantara &
Hernandez Sanchez, 2005).

2.7 Manual organizacional y reglamento

El manual organizacional constituye un instrumento fundamental de gestion
administrativa que establece la estructura, funciones, responsabilidades y
procedimientos de una organizacion. Su importancia radica en que proporciona un marco
normativo que orienta el comportamiento organizacional, define las relaciones
jerarquicas, establece canales de comunicacion y delimita las competencias de cada

puesto dentro de la estructura institucional.

2.7.1 Definicidn y conceptualizacion del manual organizacional

El manual organizacional se define como un documento formal que contiene la
descripcion detallada de la estructura organizacional, los objetivos, funciones,
responsabilidades, autoridades y relaciones de los diferentes puestos y areas que

integran una institucion (Chiavenato, 2018). Este instrumento administrativo permite:

e Establecer claridad en la estructura organizacional, define la jerarquia, lineas de
autoridad y responsabilidad dentro de la organizacion.

e Delimitar funciones y responsabilidades especifica las tareas y competencias de
cada puesto de trabajo.

e Facilitar la comunicacién organizacional establece canales formales de
comunicacion vertical y horizontal.

e Servir como referencia para la toma de decisiones, proporciona criterios para la

asignacion de recursos y responsabilidades.




¢ Facilitar la evaluacion del desempefo, establece estandares y expectativas claras
para cada puesto.
e Contribuir a la satisfaccién laboral, la claridad en funciones y responsabilidades

reduce la ambigliedad de roles y conflictos interpersonales.

2.7.2 Importancia del manual organizacional en la satisfaccion laboral

La relacidon entre el manual organizacional y la satisfaccién laboral ha sido objeto de
investigacion en las ultimas décadas. Estudios recientes han demostrado que la
existencia, claridad vy actualizacibn del manual organizacional impactan

significativamente en la satisfaccion laboral de los empleados.

Segun Chiavenato, 2018, el manual organizacional influye en la satisfaccion laboral a

través de varios mecanismos:

e Reduccién de la ambigtiedad de roles: Cuando los empleados tienen claridad
sobre sus funciones, responsabilidades y limites de autoridad, se reduce el estrés
relacionado con la incertidumbre y se incrementa la satisfaccion laboral.

e Equidad percibida: Un manual organizacional bien estructurado y actualizado
promueve la percepcidon de equidad en la distribucion de funciones vy
responsabilidades, lo cual es un factor clave de satisfaccion laboral segun la teoria
de la equidad de Adams (1965).

e Oportunidades de desarrollo: Los manuales organizacionales que incluyen
descripciones detalladas de competencias y perfiles de puesto facilitan la
identificacion de oportunidades de desarrollo profesional y crecimiento dentro de
la organizacion.

e Prevencion de conflictos: La claridad en la definicibn de funciones vy
responsabilidades previene conflictos interpersonales y de competencia entre

areas, mejorando el clima organizacional.




2.7.3 Desactualizacion del manual organizacional y sus consecuencias

Un problema recurrente en instituciones publicas, especialmente en instituciones
educativas, es la desactualizacion de los manuales organizacionales. Cuando estos
documentos no reflejan la realidad organizacional actual, se generan problemas que

impactan negativamente en la satisfaccién laboral:

e Desalineacion entre funciones reales y funciones documentadas, los empleados
desempenan funciones que no estan reflejadas en el manual, generando
confusion.

¢ Inconsistencias en la asignacion de responsabilidades, la falta de actualizacion
puede generar conflictos sobre quién es responsable de qué funciones.

e Dificultades para la evaluacion del desempefo, los criterios de evaluaciéon no
coinciden con las funciones reales que desempefian los empleados.

e Limitaciones para el desarrollo profesional, los empleados no pueden identificar

claramente las competencias requeridas para ascensos o promociones.

En el contexto especifico del Instituto Tecnoldgico de Morelia, el manual organizacional
del Departamento de Recursos Materiales y Servicios tiene como ultima actualizacion
diciembre de 1992, lo cual representa una brecha temporal de mas de 30 afios entre la
documentacion oficial y la realidad organizacional actual, sin embargo, el instituto se rige
bajo el Tecnoldgico Nacional de México y en este se encuentra un manual organizacional

actualizado con fecha de 20 de diciembre del 2018.

2.7.4 Reglamento institucional y satisfaccion laboral

La importancia que tiene la implementacion de un Reglamento Interno de Trabajo en las
empresas y organizaciones es una herramienta que permite aplicar las sanciones a los
empleados de manera facil, ya que se encuentran identificados alli cuales son los

deberes y obligaciones de ambas partes, también se estipulan los derechos de los
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empleados, que pueden ser exigidos en caso de alguna vulneracion a los procedimientos
que debe seguir la empresa (Valencia Ocampo, 2020). El reglamento institucional
complementa al manual organizacional al establecer las normas, politicas y
procedimientos que rigen el comportamiento organizacional. El reglamento institucional

impacta en la satisfaccidn laboral a través de:

e Estabilidad y seguridad laboral, normas claras y consistentes proporcionan
seguridad a los empleados sobre sus derechos y obligaciones.

e Equidad en el tratamiento reglamentos bien estructurados promueven Ila
aplicacion equitativa de politicas y procedimientos, reduciendo la percepcion de
favoritismo o arbitrariedad.

e Transparencia en procesos, la documentacion de procedimientos administrativos,
de evaluacion y de promocion genera confianza en la organizacion.

e Resolucion de conflictos, procedimientos claros para la resolucion de conflictos y
el manejo de quejas proporcionan mecanismos formales que reducen la

incertidumbre.

Cuando una empresa no tiene establecido el Reglamento Interno de Trabajo y se
presentan situaciones como: malos tratos entre comparieros de trabajo, subordinados o
terceros, la no participacién en actividades de seguridad y salud en el trabajo o de
integracion programados por la empresa, no reporte de las condiciones inseguras que
se detecten, no dar el correcto uso a los implementos de trabajo, o no recibir y aceptar
ordenes de su superior jerarquico, el empleador no cuenta con la principal herramienta
para dirimir aquellas controversias, pues no hay cémo identificar que alguna de estas
acciones sean una falta leve o grave, y mucho menos se puede sancionar porque no
esta definido, y en caso que se aplique alguna sancién esta pierde total validez por la

misma razoén (Valencia Ocampo, 2020).

El manual organizacional y el reglamento institucional constituyen instrumentos
fundamentales que impactan directamente en la satisfaccion laboral de los empleados.

Su existencia, claridad, actualizacién y adecuada implementacion son factores que
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contribuyen a la reduccién de incertidumbre de roles, la percepcién de equidad, la
prevencion de conflictos y la identificacidon de oportunidades de desarrollo profesional.
Por lo tanto, la actualizacion periddica y sistematica del manual organizacional y el
reglamento institucional debe considerarse una estrategia prioritaria para mejorar la

satisfaccion laboral en instituciones educativas publicas.




CAPITULO 1l

3 Diseno de la Investigacion




3.1 Concepto

Una vez que se preciso6 el planteamiento del problema, se definié el alcance inicial de la
investigacion y se formularon las hipétesis (o no se establecieron debido a la naturaleza
del estudio), el investigador debe visualizar la manera practica y concreta de responder
a las preguntas de investigacién, ademas de cubrir los objetivos fijados. Esto implica
seleccionar o desarrollar uno o mas disefios de investigacion y aplicarlos al contexto
particular de su estudio. El término disefo se refiere al plan o estrategia concebida para
obtener la informacion que se desea (Hernandez Sampieri, Fernandez Collado, &
Baptista Lucio, 2010)

3.1.1 Tipo de investigacion

La investigacion es un conjunto de procesos sistematicos, criticos y empiricos que se

aplican al estudio de un fendmeno (Hernandez Sampieri, et al., 2010)

Dentro de los enfoques que maneja una investigacion encontramos cuantitativa y
cualitativo, donde se pueden definir segun Hernandez Sampieri, 2010 el enfoque
cuantitativo usa la recoleccion de datos para probar hipotesis, con base en la medicion
numérica y el analisis estadistico, para establecer patrones de comportamiento y probar
teorias. Por otro lado, el enfoque cualitativo utiliza la recoleccion de datos sin medicion
numérica para descubrir o afinar preguntas de investigacion en el proceso de
interpretacion. (Robbins & Juddge, 2017).

Existen varios tipos de investigacion en funcion de diferentes criterios como el propdsito,
el enfoque metodoldgico, el nivel de profundidad, entre otros. Se presenta una

clasificacion general:




Segun el propésito o finalidad

e Basica o pura es la que busca generar conocimientos te6ricos sin una aplicacion
inmediata.

e Aplicada es la tiene como fin resolver problemas practicos.
Segun el enfoque metodolégico

e Cuantitativa se basa en la recoleccion y analisis de datos numéricos.
e Objetiva, medible y estadistica.
e Cualitativa explora fendmenos desde una perspectiva profunda y subjetiva.

e Mixta combina técnicas cuantitativas y cualitativas para enriquecer los resultados.

Segun el nivel de profundidad

e Exploratoria examina un tema poco investigado. Busca familiarizarse con el
problema.

e Descriptiva detalla caracteristicas de un fenémeno o poblacion.

e Correlacional estudia la relacion entre dos o mas variables, sin establecer causa-
efecto.

e Explicativa busca identificar las causas de un fenémeno. Es mas profunda vy

compleja.
Segun el tiempo en que se realiza

e Transversal se realiza en un solo momento o periodo especifico.
e Longitudinal se lleva a cabo durante un periodo prolongado. Analiza cambios a lo

largo del tiempo.
Segun el control de variables

e Experimental manipula deliberadamente variables para observar efectos.

¢ No experimental observa fendmenos sin intervenir directamente en ellos.

La presente investigacion permitira identificar la satisfaccion laboral en el Instituto

Tecnoldgico de Morelia en el Departamento de Recursos Materiales y Servicios para
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garantizar un servicio optimo a los estudiantes, para esta tesis se implementé una
investigacion practica con disefio transversal, correlacional causal con enfoque

cualitativo.

Se justifica una investigacion transversal porque se realiza en un momento determinado,
con el proposito de describir las variables y analizar su incidencia e interrelacion en un

momento dado (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014).

En otra linea la investigacion es correlacional ya tiene como propdsito medir el grado de
relacion que existe entre dos 0 mas conceptos o variables en un contexto determinado.
No se manipulan las variables, solo se observan tal y como se presentan en la realidad.

(Hernandez Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista Lucio, 2010)

La investigacion se plantea como correlacional con enfoque cuantitativo, ya que busca
identificar y medir el grado de relacién entre las variables independientes (condiciones
laborales, salario, motivacion, cultura organizacional, manual organizacional) y la
variable dependiente (satisfaccion laboral) mediante técnicas estadisticas. El disefio
correlacional permite establecer asociaciones entre variables sin manipularlas,
observandolas tal como se presentan en la realidad (Hernandez, Fernandez, & Baptista,
2014).

3.2 Horizonte temporal y espacial

El horizonte de esta investigacion es el Tecnoldgico Nacional de México campus Instituto
Tecnoldogico de Morelia, siendo esta una entidad educativa de nivel superior en
licenciaturas y posgrados dedicada a formar profesionistas por 60 afios, ubicada en la
ciudad de Morelia Michoacan, contando con dos campus. Para el proceso de la

investigacion se llevara a cabo de enero a del noviembre del 2025.
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Delimitacién Temporal

El periodo de desarrollo de la investigacion comprende:

Disefio y validacion del instrumento: enero 2025 - mayo 2025.
Recoleccion de datos: junio 2025.

Procesamiento y analisis estadistico: julio 2025 - agosto 2025.

Analisis de resultados y redaccion: septiembre 2025 - noviembre 2025.

Presentacion final: noviembre 2025.

Delimitaciéon Espacial

La investigacion se realiza geograficamente dentro de:

Institucién; Tecnoldgico Nacional de México (TecNM) - Campus Instituto
Tecnoldgico de Morelia.

Ubicacion; Ciudad de Morelia, Michoacan, México.

Departamento especifico; Departamento de Recursos Materiales y Servicios.
Areas incluidas; Areas operativas y administrativas del departamento

mencionado.

Actualmente

El Tecnologico Nacional de México campus Instituto Tecnologico de Morelia, es una

Institucion de educaciéon que actualmente se rige bajo la siguiente filosofia:

Mision

Brindar educacién superior de calidad a nuestro estudiantado, aplicando modelos de

formacion de profesionistas a nivel superior, incluyentes y de excelencia, que incidan en

el desarrollo cientifico, tecnolégico, econémico, social y ambiental; en los ambitos

regional, nacional e internacional; evolucionando en un proceso de mejora continua, que




permita una vinculacion efectiva con todos los sectores de la sociedad; en cumplimiento

de las leyes aplicables y aportando a la sostenibilidad y sustentabilidad de manera global.

Vision

Evolucionar nuestros servicios educativos a través de la aplicacion de modelos de
vanguardia, gestion estratégica, investigacion y vinculacion, que generen soluciones
innovadoras a oportunidades cientificas, tecnoldgicas, econdmicas, de desarrollo social
y ambientales, con un enfoque de inclusion, equidad y diversidad, posicionando a
nuestros egresados a nivel regional, nacional e internacional, como impulsores de la
transformacion y la sostenibilidad teniendo el reconocimiento de la sociedad como una

Institucion de excelencia educativa.

Valores y Principios

A fin de guiar y orientar las acciones cotidianas de todo su personal, el Instituto

Tecnoldgico de Morelia define los siguientes valores institucionales:

e Honestidad

e Lealtad

e Respeto

¢ Responsabilidad
e Solidaridad

e Libertad

e Cultura Ecoldgica

e Justicia

El Tecnoldgico Nacional de México Campus Instituto Tecnoldgico de Morelia cuenta con

una oferta educativa de dos licenciaturas:

e Licenciatura en Administracion.

e Licenciatura en Contaduria.




Imparte trece Ingenierias:

¢ Ingenieria Biomédica.

¢ Ingenieria Bioquimica.

¢ Ingenieria Electronica.

¢ Ingenieria Eléctrica.

e Ingenieria Industrial.

¢ Ingenieria Mecatronica.

¢ Ingenieria Mecanica.

¢ Ingenieria en Ciberseguridad.

e Ingenieria en Gestién Empresarial.
e Ingenieria en Materiales.

e Ingenieria en Semiconductores.

e Ingenieria en Sistemas Computacionales.

e Ingenieria en Tecnologias de Informacién y Comunicacion.
Ademas, de dentro de educacion a distancia se manejan las carreras

e Licenciatura en Administracion.

e Ingenieria Industrial.
Aunado a esto se imparten las siguientes seis maestrias:

e Maestria en ingenieria Administrativa.

e Maestria en Economia Social y Solidaria.

e Maestria en Sistemas Computacionales.

e Maestria en Ciencias en Ingenieria Eléctrica.

e Maestria en Ciencias en Ingenieria electronica.

e Maestria en Ciencias en Metalurgia.
Por ultimo, se ofertan dos doctorados:

e Doctorado en ciencias de la ingenieria.

e Doctorado en Ciencias de Ingenieria Eléctrica.




3.2 Universo y muestra

Iniciando con la determinacioén del universo y la muestra es importante definirlos, para
posteriormente cuantificar el modelo de estudio, consultando la literatura Hernandez
Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista Lucio, 2010, definen la poblacion o universo
conjunto de todos los casos que concuerdan con determinadas especificaciones y por
otro lado para el proceso cuantitativo la muestra es un subgrupo de la poblacion de
interés sobre el cual se recolectaran datos, y que tiene que definirse o delimitarse de
antemano con precision, éste debera ser representativo de dicha poblacion. El
investigador pretende que los resultados encontrados en la muestra logren generalizarse
o extrapolarse a la poblacién (en el sentido de la validez externa que se comento al hablar

de experimentos). El interés es que la muestra sea estadisticamente representativa.

Para la estadistica, la poblacion (colectivo o universo) es el conjunto de entes o
fendmenos que comparten cierta caracteristica de interés para la observacion y analisis

estadistico (Gamero Buron, C., 2017).

Conociendo ambos conceptos se procedié a determinar la poblacién de estudio de la
presente investigacion y esta integrada por el personal de Departamento de Recursos
Materiales y Servicios en las areas operativas y administrativas en el Tecnoldgico
Nacional de México Campus Instituto Tecnolégico de Morelia, el cual esta conformado
por una base trabajadores de 42 colaboradores los cuales son contratados por

honorarios y de base representando el 100% del universo de estudio.

La determinacion de la muestra se realiza a través de la formula de muestra finita ya que

conocemos la poblacion base.




Calcula la muestra para poblacion infinita:

Donde:

o 7 = 1.96(para 95% de confianza)

e p=205

e g=05(yaqueqg=1-p)

e ¢ = (0.05(margen de error)

Calculo para una muestra finita:

Sustituimos N = 42:

Una vez delimitada la poblacion procedemos a determinar la muestra utilizando un nivel
de confianza del 95% con un margen de error del 5% nos arroja que se debe hacer un
levantamiento de informacion en 41.99 colaboradores del Departamento de Recursos

Materiales y Servicio el Tecnolégico Nacional de México campus Instituto Tecnoldgico

de Morelia.

n

_Z*-p-q

| 3.8416-0.25
0= 70,0025
0.9604
no =
0.0025

n, = 384.16

N'no

" (N —-1)-e2+ng

42(384.16)
(42 — 1)(0.052) + 384.16

16134.72
™= 41(0.0025) + 384.16
16134.72
"= 0.1025 + 384.16

16134.72
"= 3822625
n = 41.99




3.3 Sujetos de investigacién

El sujeto de estudio de la investigacion son los trabajadores del Tecnolégico Nacional de
México Campus Instituto Tecnolégico de Morelia pertenecientes al Departamento de
Recursos Materiales y Servicios quienes realizan las funciones operativas y
administrativas dentro de la institucion, considerando tanto personal de base como

colaboracion por contrato.
La poblacién objeto de estudio esta constituida por:

e Numero de empleados: 42 colaboradores (100% de la poblacion del
departamento).

e Tipos de contrato: Personal de base (32 empleados - 76.20%) y personal por
honorarios (10 empleados - 23.80%).

o Areas funcionales: Personal administrativo (24 empleados - 57.10%) y personal
operativo (18 empleados - 42.90%).

e Cobertura: Muestra poblacional completa N=42, eliminando el riesgo de sesgo por

muestreo.

3.4 Meétodo utilizado

La presente tesis tendra un analisis de datos en donde permite medir la correlacién entre
la variable dependiente de las variables independientes, dicho proceso se realiza con las
herramientas que brinda el software SPSS 100. Es un software estadistico ampliamente
utilizado para el analisis de datos en diversas disciplinas principalmente para el area de

Investigacion y toma de decisiones.

El software se trabaja en una interfaz amigable similar a Microsoft Excel, lo que facilita la

entrada de datos y la visualizacion de resultados. Permite un analisis avanzado ya que




realizar analisis estadisticos complejos, incluyendo pruebas de hipétesis y analisis

multivariado.

Ademas de permitir la personalizacion ya que las funciones se pueden seleccionar segun
las necesidades especificas. Esta herramienta nos brinda una versatilidad muy amplia
ya que se implementa en campos como la investigacion social, la inteligencia empresarial
y el analisis predictivo. Resaltando con esto la relevancia del uso e implementacion de

esta para la obtencion de resultados en la tesis.

3.5 Instrumento de medicion

Los instrumentos son los mecanismos o recursos que emplea el investigador para
registrar la informacion que se va obteniendo. Para la recoleccion de datos, se emplean
los registros de observacion (BORDA PEREZ, 2013).

Un instrumento de medicién adecuado es aquel que registra datos observables que
representan verdaderamente los conceptos o las variables que el investigador tiene en

mente (Grinnell, Williams y Unrau, 2009).

En el desarrollo de la presente tesis se implementara como instrumento de medicion el
cuestionario para recolectar la informacion brindada por los participantes en la muestra.
El cual cumple con los tres requisitos esenciales de un instrumento de recoleccion de

datos que son:

e Confiabilidad, Grado en que un instrumento produce resultados consistentes y
coherentes.
e Validez, Grado en que un instrumento en verdad mide la variable que se busca

Identificar.




e Obijetividad, Se refiere al grado en que el instrumento es permeable a la influencia
de los sesgos y tendencias de los investigadores que lo administran, califican e

interpretan (Hernandez Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista Lucio, 2010).

El instrumento seleccionado es un cuestionario el cual, en referencia de Hernandez
Sampieri, Fernandez-Collado, & Baptista, (2014), se define como un instrumento de
recoleccion de datos que consiste en un conjunto de preguntas respecto a una o mas
variables a medir. Su objetivo es obtener informacion directamente de los sujetos

estudiados.”

3.5.1 Estructura del cuestionario

Los cuestionarios son los documentos en los que se consignan los datos que se obtienen
de las fuentes. Los cuestionarios pueden ser estructurados, cuando las preguntas son
cerradas; semiestructurados, cuando contemplan preguntas abiertas y cerradas; y no

estructurados, cuando las preguntas son solo abiertas.

La adecuada planificacién de la recoleccidn de datos puede evitar que se origine el sesgo
de informacidn, una distorsion que lleva a que esta informacion no sea representativa de
la situacion real. Entre las posibles fuentes de este sesgo estan: los instrumentos mal
construidos o utilizados, el observador que se parcializa o no tiene la formacion
requerida, y el entrevistado, que puede ocultar o falsear la informacion suministrada
(BORDA PEREZ, 2013).

Las preguntas llamadas demograficas o de ubicacion del participante encuestado:
género, edad, nivel socioeconémico, estado civil, escolaridad (nivel de estudios), religion,

afiliacién politica, colonia, barrio o zona donde vive, pertenencia a ciertas agrupaciones,




ocupacion (actividad a la que se dedica), anos de vivir en el lugar actual de residencia,
etc. En empresas: puesto, antiguedad, area funcional donde trabaja (gerencia,
departamento, direccion o equivalente), planta u ofi cinas donde labora, y demas
preguntas. En cada investigacion debemos analizar cuales son pertinentes y nos

resultaran utiles (Hernandez Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista Lucio, 2010).

Derivado de ello el cuestionario para la presente investigacion se estructura iniciando

con las preguntas sociodemograficas las cuales incluyen:

¢ Anos de antiguedad en el plantel

1-5 anos, 6-10 afos, 11-15 afios, 16-20 anos, mas de 21 anos.
¢ Anos de antiguedad en el departamento

1-5 anos, 6-10 afios, 11-15 afios, 16-20 anos, mas de 21 anos.
e Sexo

Masculino, Femenino.
¢ Nivel de estudios

Primaria, Secundaria, Preparatoria, Universidad.
e Tu puesto de trabajo es administrativo u operativo

Administrativo,  Operativo.
e Contrato

Honorarios, Base.

Posteriormente se procedi6 a realizar preguntas de acuerdo con las variables
independientes con relacion en la variable dependiente, todas bajo una estructura de

analisis en escala de Likert:




Variable “condiciones laborales”

Ambiente fisico, distribucion de trabajo - tiempos, Toteime Sati  Me es Insatis Totalm
seguridad y ergonomia

nte sfec indifer  fecho ente
satisfech  ho ente insatis

o fecho

El ambiente fisico de mi lugar de trabajo es comodo y
adecuado para realizar mis funciones.

Dispongo de los recursos materiales (herramientas, equipo
de proteccion), tecnolégicos (equipo de computo) necesarios
para desempenar bien mi trabajo.

Las instalaciones del Instituto Tecnoldgico de Morelia estan
limpias, seguras y en buen estado.

La tecnologia que utilizo en el trabajo facilita mi rendimiento
y productividad

Dispongo del tiempo suficiente para realizar mis tareas sin
sentirme presionado/a.

Se respetan mis horarios laborales sin exigir tiempo extra
injustificado.

Siento que mi salud fisica y mental es protegida en el
entorno de trabajo.

Recibo capacitacion sobre normas de seguridad y prevencion
de riesgos relacionado con mi area de trabajo
Mi espacio de trabajo cuenta con silla, escritorio, iluminacion

es comodo y funcional.
Tabla 3 Variable “condiciones laborales” Elaboracion propia.

Variable “salario”

Comparacidn interna y externa, reconocimiento y Totalm  De Ni de En Totalmen
oportunidades. ente acuerd acuerd desacu te en

de o o nien erdo desacuer
acuerd desacu do

o erdo

Estoy satisfecho/a con el salario que recibo por mi trabajo.

Considero que mi salario es justo en relacion con mis
responsabilidades laborales.

Mi salario cubre adecuadamente mis necesidades personales
y familiares.

Mi salario es competitivo comparado con el de personas en
puestos similares en otras Instituciones.

Percibo justicia en la estructura salarial dentro del
Tecnoldgico

Mi salario refleja el esfuerzo y dedicacion que pongo en mi
trabajo.




Tengo oportunidades claras para obtener aumentos salariales
basados en mi desempefio

Los incentivos salariales (beneficios econémicos adicionales

bonos, etc.) motivan mi rendimiento en el trabajo.
Tabla 4 Variable “salario” Elaboracion propia.

Variable “motivacion”

Reconocimiento, oportunidad de crecimiento, clima laboral.  Totalm  Satisfe  Me es Insatisf  Totalm
ente cho indifer echo ente

satisfec ente insatisf
ho echo

Recibo reconocimiento por el trabajo bien hecho y mis
superiores valoran y aprecian mis esfuerzos.

El Tecnoldgico apoya mi desarrollo personal y profesional

Me siento motivado/a al trabajar en equipo con mis
compaiieros.
Tengo amigos en el trabajo

Me siento involucrado/a en los procesos y objetivos de la
organizacion.

Me satisface participar en actividades deportivas y
culturales.
Mi trabajo me resulta interesante y retador.

Me siento motivado/a porque mi trabajo aporta valor a la
organizacion.
Tabla 5 Variable “motivacion” Elaboracion Propia.

Variable “cultura organizacional”

Valores, principios, pertenencia, colaboracién y trabajo en Totalm Satisfe  Me es Insatisf  Totalm
equipo. ente cho indifer  echo ente

Los valores institucionales se promueven y respetan en mi
entorno laboral.

Me identifico con la misidn y vision del Tecnoldgico.

satisfec ente insatisf

ho echo

Me siento orgulloso de formar parte de la comunidad
Tecnoldgica.
Existe colaboracion entre el personal docente, administrativo
y operativo.
El ambiente promueve el respeto y la cooperacidon entre

colegas.
Tabla 6 Variable “cultura organizacional” Elaboracion propia.




Manual organizacional y reglamento
Manual organizacional y Reglamento Totalm Ni de En Totalm
ente de acuerdo desacu ente en

acuerd ni en erdo desacu

o desacuer erdo

do
Conozco la existencia del manual organizacional del
Tecnoldgico
Tengo acceso facil al manual organizacional cuando lo
necesito.

responsabilidades de mi cargo.
para todos los trabajadores.
para todos los trabajadores.

Tabla 7 Manual organizacional y reglamento. Elaboracidn propia.

3.5.2 Escala tipo Likert

Las escalas de calificacion generan una puntuacion unica que refleja la direccién e
intensidad de la actitud de una persona. Los items buscan diferenciar entre los
encuestados con actitudes favorables y los desfavorables, y permitir un rango de

respuestas entre estos dos puntos.

La escala de Likert es una herramienta psicométrica desarrollada por el psicélogo Rensis
Likert en 1932, disefiada especificamente para medir actitudes y opiniones de las
personas en investigaciones sociales y psicologicas. Consiste en una serie de
afirmaciones o items a los cuales los encuestados responden indicando su nivel de
acuerdo o desacuerdo en una escala ordinal, generalmente de cinco o siete puntos, este

tipo de escala de calificacion es la técnica de escalamiento de actitudes mas utilizada.




Las escalas de calificacion Likert se utilizan en diversos entornos, como el clinico, el

educativo, el administrativo y el organizacional. Entre las razones de su popularidad se

incluyen:

1) Su relativa facilidad de construccion.

2) La obtencion de puntuaciones fiables.

3) Su flexibilidad para medir diversos tipos de caracteristicas afectivas. (Likert, 1932).

En términos generales, una escala Likert se construye con un elevado numero de

afirmaciones que califiquen al objeto de actitud y se administran a un grupo piloto para

obtener las puntuaciones del grupo en cada item o frase. Estas puntuaciones se

correlacionan con las del grupo a toda la escala (la suma de las puntuaciones de todas

las afirmaciones), y las frases o reactivos, cuyas puntuaciones se correlacionen

significativamente con las puntuaciones de toda la escala, se seleccionan para integrar

el instrumento de medicion. Asimismo, debe calcularse la confiabilidad y validez de la

escala (Hernandez Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista Lucio, 2010).

Dentro de la investigacion se utiliza la esca de Likert, adecuada para cada variable segun

se requiere, lo cual se muestra a continuacion:

Escala para variable “condiciones laborales”

Ambiente
distribucién
trabajo -
seguridad
ergonomia

fisico,
de
tiempos,
y

Totalmente
satisfecho

Satisfecho

Me es
indiferente

Insatisfecho

Totalmente
insatisfecho

Tabla 8 Escala “condiciones laborales” Elaboracion propia.




Escala para variable “salario”

Comparacion Totalmente | De acuerdo | Ni de | En Totalmente
interna y externa, de acuerdo acuerdo ni | desacuerdo en
reconocimiento y en desacuerdo
oportunidades. desacuerdo

Tabla 9 Escala “salario” Elaboracion propia.

Escala para variable “motivacion”
Reconocimiento, Totalmente | Satisfecho Me es | Insatisfecho Totalmente
oportunidad de | satisfecho indiferente insatisfecho
crecimiento, clima
laboral.

Tabla 10 Escala “motivacion” Elaboracion propia.

Escala para variable “cultura organizacional”
Valores, principios, | Totalmente | Satisfecho Me es | Insatisfecho | Totalmente
pertenencia, satisfecho indiferente insatisfecho
colaboracién y

trabajo en equipo.

Tabla 11 Escala para variable “cultura organizacional” Elaboracion propia.

Escala de manual organizacional y reglamento

Manual organizacional
y Reglamento

Totalmente
de acuerdo

De acuerdo

Ni de
acuerdo nien
desacuerdo

En desacuerdo

Totalmente en
desacuerdo

Tabla 12 Manual organizacional y reglamento. Elaboracion propia.




CAPITULO IV

Resultado de Investigacion




4.1 Resultado de investigacion

Iniciando la presentacion de resultados para el proyecto de investigacién es fundamental
recordar que, aunque el inicio de los proyectos es indispensable para el desarrollo,
también lo es el final de este. La presentacion, organizacién y analisis de los resultados
es una de las secciones mas esperadas tanto para el lector como para el que realiza la
investigacion. Uno de los cuestionamientos mas frecuentes es: y después de todo lo que
hiciste ¢ qué encontraste? (CRUZ DEL CASTILLO & OLIVARES OROZCO,, 2014).

La presentacion de resultados implica un analisis de las hipétesis planteadas en el inicio
de la investigacion, comparandolas con los resultados obtenidos, para poder examinar
la relacion, se inicia con la preparacion de los datos, la descripcion y la asociaciéon se
encaminan hacia dicho propésito. Con una descripcion de los datos de cada variable
dependiente e independiente, a través de presentar la distribucidn con la ayuda de tablas
o graficas al menos en lo que respecta a los datos cuantitativos, pero también a expresar
esta distribuciéon por medio de una medida sintética. Una de las caracteristicas es la
distribucion de las variables que consiste en asociar los datos a las variables y permite
reagruparlas en subcategorias o expresarlas por medio de un nuevo dato que sea
pertinentes, cada hipotesis elaborada a partir de la fase de estructuracién expresa las
relaciones que se consideran correctas y que deberan confirmar la observaciéon y el
analisis (BAENA PAZ, 2014).

4.2 Recopilacion de informacioén

Una vez que seleccionamos el disefio de investigacion apropiado y la muestra adecuada
(probabilistica o no probabilistica), de acuerdo con nuestro problema de estudio e

hipdtesis (si es que se establecieron), la siguiente etapa consiste en recolectar los datos




pertinentes sobre los atributos, conceptos o variables de las unidades de analisis o casos

(participantes, grupos, organizaciones, etcétera).

Recolectar los datos implica elaborar un plan detallado de procedimientos que nos

conduzcan a reunir datos con un proposito especifico. Este plan incluye determinar:

e ;Cuales son las fuentes de donde se obtendran los datos? Es decir, los datos van
a ser proporcionados por personas, se produciran de observaciones o se
encuentran en documentos, archivos, bases de datos, etcétera.

e ;En dodnde se localizan tales fuentes? Regularmente en la muestra seleccionada,
pero es indispensable definir con precision.

e /Através de qué medio o método vamos a recolectar los datos? Esta fase implica
elegir uno o varios medios y definir los procedimientos que utilizaremos en la
recoleccion de los datos. EI método o métodos deben ser confiables, validos y
objetivos.

e Una vez recolectados, ¢de qué forma vamos a prepararlos para que puedan
analizarse y respondamos al planteamiento del problema? (Hernandez Sampieri,
Fernandez Collado, & Baptista Lucio, 2010)

Para el proceso de recopilacién de informacion, se disefié un formulario en forms, que
refleja las preguntas del cuestionario disefiado para la investigacion, este instrumento se
insertd dentro del correo institucional, lo cual permite que un dominio propio de
formalidad al levantamiento de informacién. Posteriormente al disefio de este, se informo
a los companeros de trabajo del proyecto de investiga y la importancia que tenia el contar
con su valioso apoyo, se les invitd a ser participes y con gusto aceptaron en compartir
su perspectiva a través de este formulario. La notificacion formal se realizé mediante
correo institucional y WhatsApp, una vez notificados se les hizo llegar la liga de acceso
para el llenado del formulario, en donde se recopilo la informacién, relacionada con su

perspectiva para poder identificar la satisfaccion laboral.




Dentro del formulario se recabd hora y periodo que tardaron en llenar la informacién, en
promedio el tiempo dedicado a la actividad fue de siete minutos con un segundo. Al final

se concluyd con un agradecimiento por participar de manera entusiasta.

4.3 Analisis de la informacion

Una vez recolectados los datos a través de la encuesta se procede al analisis, a la fecha
los investigadores ya no lo hacen de la manera descrita, sino que la codificacién la
efectian directamente, transfiriendo los valores registrados en los instrumentos
aplicados (cuestionarios, escalas de actitudes o equivalentes) a un archivo/matriz de un
programa computarizado de analisis estadistico (SPSS®, Minitab o equivalente). O bien,
si no se cuenta con el programa, los datos se capturan en un documento de Excel (matriz)
y luego se trasladan a un archivo del programa de analisis (Hernandez Sampieri,
Fernandez Collado, & Baptista Lucio, 2010).

Para el caso de esta investigacion se utiliz6 el programa SPSS siguiendo las

aclaraciones correspondientes que se mencionan a continuacion:

e Se abre el programa SPSS®, como cualquier otro, y si se trata de un archivo existente
con los datos codificados (matriz completada), pues lo abrimos y hacemos los analisis
pertinentes. Si vamos a crear un nuevo archivo o base de datos, elegimos la opcion:
“teclear datos” y comenzamos a ejercer tal funcién.

e SPSS® y programas equivalentes tienen dos matrices o ventanas: a) vista de las
variables (variable view) y b) vista de los datos (data view). Ambas aparecen como
pestafas (simulando carpetas o folders) ubicadas en la parte inferior de la pantalla
hacia nuestro lado izquierdo.

e La “vista de variables” representa el sistema de codificacion o libro/documento de
cédigos electronico (constituye una matriz). Los renglones o filas significan items o
reactivos, y las columnas representan caracteristicas, propiedades o atributos de

cada item. A los items en estos programas se les denomina “variables” de la matriz,
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a veces coinciden con el concepto de variable que se tiene en la investigacion (por
ejemplo, género, es una variable de la investigacion y un renglon o fila en la “vista de
variables”) y en otras ocasiones son simplemente un item de una variable del

estudio).

4.4 Analisis de confiabilidad del instrumento

Antes de la aplicacion definitiva del instrumento, se realizd un proceso de validacion y a
su vez de aprobacion iniciando la aplicacion con los jefes de departamento y de areas

con una prueba piloto para garantizar la confiabilidad y validez del cuestionario.

El cuestionario fue sometido a validacién de contenido por un panel de tres expertos y
colaboradores del instituto, en gestion de recursos humanos y liderazgo con experiencia

en la satisfaccion laboral. El proceso se realiz6 durante el mes de mayo de 2025.

Los criterios que se solicité considerar fueron:

e Claridad de las preguntas; evaluaron si las preguntas eran comprensibles y no
repetitivas.

e Relevancia tedrica; verificacion de que los items median efectivamente las
variables conceptuales establecidas.

e Adecuacion de la escala Likert; verificacion de que la escala de respuesta era

apropiada para medir las actitudes.
Los resultados de la validacién de la prueba piloto mostraron:

e indice de Validez de Contenido (IVC) es de 0.92 excelente acuerdo, con las
preguntas.
e Se realizaron ajustes menores en la redaccion de 3 items para mejorar la claridad.

e Se quitaron tres preguntas repetitivas del formulario.

90



e Se confirmd la cobertura tedrica de todas las variables.
Objetivos de la Prueba Piloto:

e Evaluar la comprension de los items por parte de los participantes.
e Estimar el tiempo promedio de respuesta.

¢ Identificar posibles problemas de aplicacion o interpretacion.

e Calcular la confiabilidad preliminar del instrumento.

e Detectar items problematicos o ambiguos.

4.4.1 Resultados de la prueba piloto

El tiempo promedio fue de 7 minutos con 15 segundos, confirmando que el instrumento

es de aplicacion rapida y no genera fatiga en los colaboradores.

Los participantes reportaron comprensién clara de todas las preguntas. No se

identificaron problemas de interpretacion que requirieran modificaciones mayores.

Se realizaron ajustes menores en la redaccion de 3 items basados en los comentarios

de los participantes piloto, mejorando la claridad sin alterar el contenido conceptual.

Analisis de Confiabilidad Preliminar: Se calcul6 el coeficiente Alpha de Cronbach para
cada dimension con los datos de la prueba piloto, obteniendo valores preliminares que

indicaron adecuada consistencia interna.

Variable Alpha preliminar

Condiciones Laborales 0.79

Salario 0.82
Motivacion 0.76
Cultura Organizacional 0.80

Manual y Reglamento 0.75

Tabla 13 medicion Alpha por variable. Elaboracion propia.




Estos valores preliminares fueron considerados aceptables (= 0.70 segun Nunnally,

1978) y permitieron proceder con la aplicacion definitiva del instrumento.

Consideraciones Eticas de la Prueba Piloto:

e Se obtuvo consentimiento informado de todos los participantes.

e Se garantizé la confidencialidad y anonimato de las respuestas.

e Se inform6 que la participacion era voluntaria.

e Los resultados de la prueba piloto fueron utilizados exclusivamente para mejorar

el instrumento y no se incluyeron en el analisis final de datos.

4.4.2 Confiabilidad del instrumento

Una vez aplicado el instrumento definitivo a la muestra completa (N=42), se procedi6 a
calcular el coeficiente Alpha de Cronbach para determinar la confiabilidad del
instrumento. El Alpha de Cronbach es una medida de consistencia interna que evalua en

qué medida los items de una escala miden el mismo constructo.

Segun Nunnally (1978), los valores de Alpha de Cronbach se interpretan de la siguiente

manera:

e a2 0.90: Excelente confiabilidad
e 0.70 < a<0.90: Buena a alta confiabilidad (aceptable para investigacion)
e 0.60 <a<0.70: Confiabilidad moderada (aceptable en etapas exploratorias)

e a<0.60: Baja confiabilidad (no aceptable)




Los resultados del analisis de confiabilidad del instrumento definitivo se presentan en la

siguiente tabla:

Variable/Dimension Alpha (a) Interpretacion
CondicionesLaborales 08  Altaconfiabilidad
Salario 0.85 Alta confiabilidad
Motivacion Laboral 0.79 Buena confiabilidad
Cultura Organizacional 0.81 Alta confiabilidad
Manual y Reglamento 0.78 Buena confiabilidad
Instrumento Completo 0.84 Alta confiabilidad

Tabla 14 andlisis de confiabilidad del Instrumento. Elaboracion propia.

Realizando una interpretacion de los resultados mostrados en la tabla anterior se
identifica que todos los valores de Alpha de Cronbach superan el criterio minimo de 0.70

establecido por Nunnally (1978) para instrumentos de investigacién, lo cual indica que:

e Las escalas presentan adecuada consistencia interna las preguntas de cada
dimension miden efectivamente el mismo constructo tedrico.

e El instrumento es confiable las mediciones son consistentes y reproducibles, lo
que permite confiar en los resultados obtenidos.

e Las dimensiones son unidimensionales los altos valores de Alpha sugieren que
cada dimensién mide un conocimiento unico y coherente.

e La confiabilidad del instrumento completo (a = 0.84) es excelente, indicando que
el cuestionario en su conjunto es altamente confiable para medir la satisfacciéon

laboral y sus factores asociados




4.5 Caracterizacion de la muestra

La investigacibn contd6 con una muestra completa de 42 empleados,
representando el 100% de la poblacion total del Departamento de
Recursos Materiales y Servicios. Esta cobertura garantiza la validez
interna de los resultados y elimina el riesgo de sesgo por muestreo.

Caracteristica N° Porcentaje
Tipo de contrato

Base 32 76.20%

Honorarios 10 23.80%

Sexo
Masculino 23 54.80%
Femenino 19 45.20%
Tipo de puesto

Administrativo 24 57.10%

Operativo 18 42.90%

Total 42 100%

Tabla 15 Caracteristicas Sociodemogrdficas de la Muestra. Elaboracion propia.
Distribucién por tipo de contrato del departamento de Recursos Materiales y
Servicios

Distribucion por Tipo de Contrato
Departamento de Recursos Materiales y Servicios

Contrato Honorarios
10 empleados

Contrato Base
32 empleados

Grdfico 2 Distribucion por tipo de contrato del departamento de Recursos Materiales y Servicios. Elaboracion propia




Iniciemos por mostrar la condicién de lo colaboradores por tipo de contrato a través de
la grafica 1 “distribucion por tipo de contrato” donde se apreciar la distribucion
sociodemografica con una estructura inclinada al tipo de contrato, donde la mayoria del
personal cuenta con estabilidad laboral mediante contrato base 76.20%, mientras que
casi una cuarta parte opera bajo contratacion eventual por honorarios 23.80%. Esta
diferencia estructural es fundamental para comprender las variaciones en percepciones
de satisfaccidn, ya que los contratos honorarios muestran correlaciones diferentes muy
significativas con algunas de las variables que se estan considerando para medir la

satisfaccion laboral.

Distribuciéon por sexo de empleados del departamento de Recursos Materiales y

Servicios

Distribucién por Sexo

Femenino
19 empleados

Masculino
23 empleados

Grdfico 3 Distribucion por sexo de empleados del departamento de Recursos Materiales y Servicios. Elaboracion propia.




Como se aprecia en la grafica anterior relacionada con el género, la muestra presenta
un equilibrio razonable del 54.80% masculino, 45.20% femenino. Sin embargo, existe
una correlacion estadisticamente significativa que indica separacién por género segun el
tipo de puesto especificamente, el 83.30% del personal operativo es masculino, mientras
que el 66.70% del personal administrativo es femenino, permitiendo hacer énfasis en la
distribucion de trabajo en cuanto a dificultad o fuerza para realizacion, es importante
mencionar que los trabajadores de base solicitan las areas de interés para realizar sus

funciones, siempre y cuando cumplan con los requisitos para dichos puestos.

Distribucion por tipo de puesto del departamento de recursos materiales y

servicios

Distribucién por Tipo de Puesto

Operativo
18 empleados

Administrativo
24 empleados

Grdfico 4 Distribucion de los empleados por drea. Elaboracion propia.

En la grafica anterior se muestra la distribucion de los trabajadores en areas

administrativas con un 57.10% y operativas con un 42.90% con lo que se satisfacen las




diversas areas de atencion para los alumnos dentro de la institucion, esto dentro del

analisis de los factores sociodemograficos.

4.6 Analisis de frecuencias por variable

En la seccidn siguiente se muestra un analisis de las frecuencias que representa cada
variable para poder medir el nivel de satisfacciéon en cada una de ellas y con ello
determinar si estas variables son factor dominante en la satisfaccion de los

colaboradores del instituto.

4.6.1 Condiciones laborales

Las condiciones laborales fisicas y materiales que engloban los recursos necesarios para
la realizacion de funciones presentan resultados predominantemente positivos, con una
satisfaccion promedio del 76% en las diferentes variables evaluadas, por lo que se puede

determinar el grado de influencia en la satisfaccion de los colaboradores.

CONDICIONES LABORALES - SATISFACCION ALTA
Porcentajes "Totalmente Satisfecho + Satisfecho"

Ambiente Fisico
81.0%

Tiempo Suficiente
76.2%

Recursos Materiales
71.4%

Instalaciones
88.1%

Horarios
81.0%

Grdfico 5 Nivel de satisfaccion de las condiciones laborales. Elaboracion propia.




Variable Med Min Max D.E.
Ambiente fisico 1.74 1 4 0.94
Recursos materiales y tecnolégicos 2.19 1 5 1.31
Tecnologia facilita rendimiento 2.07 1 5 1.33
Instalaciones limpias y seguras 1.60 1 5 0.96
Tiempo suficiente para tareas 1.09 1 4 1.08
Horarios respetados 1.76 1 4 0.93
Salud fisica y mental protegida 2.07 1 5 1.09
Capacitacion en seguridad 2.38 1 5 1.04
Ergonomia espacio trabajo 217 1 4 1.06

Tabla 16 Estadisticos Descriptivos - Condiciones Laborales. Elaboracion propia.

NOTA: Medias bajas indican mayor satisfaccion. Escalas: 1=Totalmente Satisfecho, 5=Totalmente

Insatisfecho (o equivalente segun variable).

4.6.1.1 Ambiente fisico

El ambiente fisico del lugar de trabajo presenta un nivel de satisfaccion muy alto, con
81% de los empleados manifestandose satisfechos considerando el 52.40% totalmente
satisfecho mas 28.60% satisfecho. Esta percepcion de que el ambiente fisico es “cémodo

y adecuado” constituye un pilar fundamental de satisfaccion laboral en el departamento

y el desarrollo de las funciones.

El ambiente fisico
de mi lugar de
trabajo es comodo
y adecuado para
realizar mis
funciones.

B Totaimente Satisfecho
[l Satistecho

Elme es indiferente

W nsatisfecho

Grdfico 6 Nivel de satisfaccion del ambiente fisco. Elaboracion propia.




4.6.1.2 Instalaciones del instituto

Las instalaciones del Instituto Tecnolégico de Morelia presentan el mas alto nivel de
satisfaccion entre todas las variables de condiciones laborales, con 88.10% de
satisfaccion siendo el 61.90% totalmente satisfecho mas 26.20% satisfecho. Casi 9 de
cada 10 empleados consideran que las instalaciones estan “limpias, seguras y en buen
estado”, lo que indica un excelente mantenimiento a la infraestructural y cumplimiento de

normas de higiene y seguridad.

Las instalaciones del
Instituto Tecnoldgico
de Morelia estan
limpias, seguras y
en buen estado.

W Totalmente Satisfecho
Wl satisfecho

CIme es Indiferente

M insatisfecho

O Totalmente Insatisfecho

Grdfico 7 4.5.1.2 Nivel de satisfaccion de las instalaciones del instituto. Elaboracion propia.

4.6.1.3 Horarios laborales

En relacion con los horarios laborales sin exigir tiempo extra injustificado es muy bien
valorado alcanzando un nivel de satisfaccion muy alto, con 81% de satisfaccion
conformado por el 50% totalmente satisfecho mas el 31% satisfecho. Esta percepcion
positiva contribuye significativamente al equilibrio trabajo-vida personal y reduce la carga

de estrés laboral.




Se respetan mis
horarios laborales
sin exigir tiempo
extra injustificado.

M Tetaimente Satisfecho
M satisfecho

CMe es Indiferente

W insatisfecho

Gréfico 8 Nivel de satisfaccién de los horarios laborales. Elaboracién propia.

4.6.1.4 Tiempo suficiente para tareas

El tiempo disponible para realizar tareas sin sentirse presionado presenta 76.20% de
satisfaccion siendo este un nivel aceptable dentro de la representacion de los resultados.
Sin embargo, existe una correlaciéon que indica un dato estadisticamente significativo
entre el tipo de contrato honorarios y la percepcion de tiempo suficiente, indicando que
los empleados con contrato de honorarios perciben significativamente menos tiempo

disponible.

Dispongo del
tiempo suficiente
para realizar mis

tareas sin sentirme
presionado/a

W Totalmente Satisfecho
W satisfecho

ClMe es Indiferente

W insatisfecho

Grdfico 9 Nivel de satisfaccion del tiempo suficiente para realizar el trabajo. Elaboracion propia.
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4.6.1.5 Recursos materiales y tecnoldgicos

Los recursos materiales y tecnolédgicos presentan 71.40% de satisfaccion, siendo este
un nivel aceptable, aunque con mayor dispersion 21.40% insatisfecho. Existe una
correlacion positiva moderada entre la antigiedad en el plantel y la percepcién de
recursos materiales, el analisis de los datos permite visualizar que los empleados con
mayor antiguedad perciben mejor disponibilidad de recursos.

Dispongo de los
recursos materiales
(herramientas,
equipo de
prateccidn),
tecnoldgicos (equipo
de camputo)
necesarios para
desempefiar bien mi
trabajo.

M Totalmerte Satisfecho
[ satisfecha

CIMe es Indiferente

M Insatisfecho

O Totamerte Insatisfecho

Grdfico 10 Nivel de satisfaccion en la proporcion de recursos materiales y tecnoldgicos. Elaboracion propia.

4.6.1.6 Capacitacion en sequridad

La capacitacion en normas de seguridad presenta el nivel regular de satisfaccion, pero
dentro de los criterios aceptables dentro de condiciones laborales, con solo 61.90% de
satisfaccion dividido de la siguiente manera 19% totalmente satisfecho mas 42.90%
satisfecho). Un 21.40% es indiferente y 16.70% esta insatisfecho, sugiriendo la
necesidad de fortalecer programas de capacitacion mas especificos, pertinentes y
actualizados, sin embargo, es importante resaltar que las areas administrativas que
conforman el 57.10% de los colaboradores prefieren tomar cursos de desarrollo

profesional haciendo esto un parteaguas entre los que les es indiferente y los que no

estan satisfechos.
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Recibo capacitacién
sobre normas de
seguridad y

_ prevencion de
riesgos relacionado
con mi area de
trabajo

M Totaimente Satisfecho
Wl Satisfecho

CIMe es Indiferente

M insatisfecho

O totaimente Insatisfecho

Grdfico 11 Nivel de satisfaccion de capacitacion en seguridad. Elaboracion propia.

4.6.1.7 Salud fisica y mental protegida

Siento que mi salud
fisica y mental es
protegida en &l
entorno de trabajo

B Totalmente Satisfecho
[l satisfecho

O Me es Indifererte

W insatisfecho

O Tetaimente Insatisfecho

Grdfico 12 Nivel de satisfaccion en el cuidado de la salud fisica y mental. Elaboracion propia.

Los resultados evidencian que el 76.19% de los trabajadores del instituto se sienten
satisfecho o totalmente satisfecho con la protecciéon que reciben en cuanto a su salud

fisica y mental dentro del entorno laboral. Esto indica que, en general, la institucion
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proporciona condiciones adecuadas de seguridad, bienestar y apoyo emocional que

generan un nivel de satisfaccion muy ato.

4.6.1.8 Ergonomia espacio trabajo

Mi espacio de
trabajo cuenta con
silla, escritorio,
iluminacidn es
cémodo
funcional.

W Tctalmente Satisfecho
[ satisfecho

Cwe es indiferente

M insatisfecho

Grdfico 13 Nivel de satisfaccion espacio trabajo. Elaboracion propia.

Los resultados muestran que el 69.05% de los colaboradores se encuentra satisfecho o
totalmente satisfecho con la comodidad y funcionalidad del espacio de trabajo,
incluyendo elementos como silla, escritorio e iluminacion. Esto evidencia que, para la
mayoria del personal, las condiciones fisicas del area laboral cumplen con los
requerimientos basicos para desempenar sus actividades de manera eficiente,

identificando un nivel de satisfaccion medio.
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46.1.9 Tecnologia facilita rendimiento

La tecnoloF\’a que
utilizo en el trabajo
facilita mi
rendimiento y
productividad

M Totalmerte Satisfecho
W satisfecho

CIMe es Indifererte

M insatisfecho

O Totalmente Insatisfecho

Grdfico 14 Nivel de satisfaccion en el uso de tecnologia. Elaboracion propia.

Las condiciones laborales constituyen una fortaleza institucional representando un 76%
satisfaccion promedio, con puntajes sobresalientes en instalaciones un 88.10%,
ambiente fisico 81% y horarios 81%. Las areas de mejora se concentran en capacitacion
continua con 61.90% y en algunos casos de recursos y tecnologia 71.40%, manteniendo

con estos indicadores un nivel de satisfaccion muy buena bueno.

4.6.2 Satisfaccion salarial

La dimension salarial constituye el area con mayor oportunidad de mejora para la
percepcion de satisfaccion laboral ya que solo 30% de satisfaccion promedio. Esta

dimension requiere atencion para generar propuestas de mejora.

Es importante resaltar que la percepcién es general tanto en colaboradores por
honorarios como de base, presentan de manera similar la una aspiracion mas alta,
aunado a esto es importante resaltar que los sueldos son injerencia de la federacién que
es un factor determinante para satisfaccion laboral del instituto, pero no se tienen el poder
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para modificarlos dentro del Instituto Tecnologico de Morelia. Ademas, de que indice de

satisfaccion salarial a nivel nacional es muy bajo en la mayor parte de las zonas.

SATISFACCION SALARIAL
Percepcion de "En Desacuerdo/Totalmente En Desacuerdo"

DE ACUERDO (Totalmente/De acuerdo)

COBERTURA (Necesidades)

OTROS (Aspectos)

JUSTICIA (Estructura)

OPORTUNIDADES (Aumentos)

Grdfico 15 Nivel de satisfaccion salarial. Elaboracion propia.

Variable Salario Med Min Max D.E.
Satisfecho con salario recibido 2.95 1 5 1.32
Cubre necesidades personales/familiares 3.55 1 5 1.45
Competitivo con mercado 3.24 1 5 1.23
Justicia en estructura interna 3.67 1 5 1.34
Oportunidades aumentos por desempeio 3.60 1 5 1.45
Incentivos motivan rendimiento 2.36 1 5 1.43

Tabla 17 Estadisticos Descriptivos - Salario. Elaboracion propia.

NOTA: Medias bajas indican mayor satisfaccion. Escalas: 1=Totalmente Satisfecho, 5=Totalmente
Insatisfecho (o equivalente segun variable)

En esta variable es importante resalta que existen estudios sobre el contrato psicoldgico
que esta basado en las percepciones que surgen como consecuencia de su relacion

laboral con la empresa u organizacién lo que significaria que este contrato sentaria las
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bases de dicha relacion y seria predictor del compromiso organizacional, asi como del
comportamiento general de los colaboradores dentro de la organizacion (Solanes Puchol
& Martinez, 2012). El concepto de contrato psicolégico es vital para un analisis de los
cambios en la naturaleza de la relacion laboral, siendo un acuerdo no escrito que existe
entre el individuo y la organizacion que se desarrolla junto con las condiciones de empleo
(Millward & Hopkins, 1998), este contrato sefiala temas de intercambio y de expectativas
mutuas en la relacién entre los colaboradores y las organizaciones para las que trabajan
(Rousseau, 1985). La creencia de la existencia de obligaciones reciprocas suele darse
a partir de promesas explicitas, por ejemplo, sistemas de recompensas (Rousseau,
1995). Cuanto mas estable y consistentes son las peticiones y promesas de la
organizacion, los empleados desarrollan una percepcion inequivocas y uniformes de sus
obligaciones, asi como de sus derechos (Rousseau, 1985). Los contratos pueden ser
descritos en una linea continua que va desde transaccional a relacional, se ha propuesto
que la obligacién transaccional esta vinculada con el intercambio econdmico, mientras
que las obligaciones relacionales estan vinculadas con el intercambio social, a diferencia
de los intercambios econdmicos, el intercambio social implica obligaciones no

especificadas, cuyo cumplimiento depende de la confianza (Rousseau, 1989).

Actualmente, debido a los cambios producidos por la crisis econdmica, se puede
observar grandes recortes de personal que ocurren con mayor frecuencia, por lo que se
vuelve cada vez mas importante mantener niveles apropiados de compromiso con los
colaboradores asi como contratos psicolégicos con un contenido y estado adecuado, lo
qgue generara ambientes y climas laborales estables y de mayor confianza; dénde la toma
de decisiones de la alta gerencia podrian ser apreciadas como justas (Solanes Puchol &
Martinez, 2012).

Como se muestra en los estudios de Martinez Mejia, Emmanuel. (2018). acerca del
contrato psicologico en empleados mexicanos, con su aportacion de evidencia sobre la
dinamica del contrato psicoldgico en empleados mexicanos, respecto a la relacion entre

las creencias del empleado sobre las obligaciones del empleador y sus propias
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obligaciones como empleado, en el marco de las relaciones de intercambio social en las
organizaciones. La importancia tedrica radica en que las creencias proporcionan un
medio para percibir una relaciéon de intercambio como una secuencia de intercambio
contingente entre empleador y empleado acerca de lo que puede intercambiarse en el

futuro.

Esta perspectiva hace que se genere un compromiso inalcanzable para la organizacion,
ya que entre mayor estabilidad tienen lo colaboradores y el conocimiento de las
percepciones de compaferos como docentes, investigadores, genera una expectativa
de incrementan significativamente los ingresos generando procesos de desarrollo
complejos de alcanzar, mostrando en estos resultados su expectativa inalcanzada,
principalmente en la variable salarial, que ademas es una constante en instituciones

gubernamentales y empresariales.

4.6.2.1 Satisfaccion general con el salario

En un contexto general de la percepcion del salario se muestra el que el 38.10% de los
empleados esta de acuerdo con la satisfaccién salarial donde el 19% totalmente
satisfecho mas el 19% de acuerdo, versus 40.50% en desacuerdo. Esta distribucién
equilibrada entre satisfaccion e insatisfaccion sugiere enfocar la atencién en las

percepciones salariales.
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Estoy satisfecho/a con
el salario que recibo
por mi trabajo

[ Totalmente de Acuerdo
W De Acuerdo

|:|Ni De Acuerdo Ni En
Desacuerdo

MEn Desacuerdo
[ Totalmente En Desacuerdo

Grdfico 16 Nivel de satisfaccion con el salario. Elaboracion propia.

4.6.2.2 Cobertura de necesidades personales y familiares

En esta dimension se muestra como resultado que solo 23.80% considera que su salario
cubre adecuadamente las necesidades personales y familiares, versus 54.80% en
desacuerdo con un 16% desacuerdo mas un 38.80% totalmente en desacuerdo. Mas de
la mitad de los empleados considera su salario insuficiente para necesidades basicas,

impactando en su satisfaccion laboral.
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i salaric cubre
adecuadamente mis
necesidades
personales y familiares.

B Totalmente de Acuerdo
[l e Acuerdo

o i De Acuerdo Ni En
Desacuerdo

En Desacuerdo
[ Totalmente En Desacuerda

Grdfico 17 Nivel de satisfaccion en la cobertura de necesidades personales y familiares. Elaboracion propia.

4.6.2.3 Justicia en la estructura salarial interna

Solo 19% de los colaboradores percibe justicia en la estructura salarial interna,
comparado con el 64.30% que percibe injusticia. Casi dos terceras partes de los
empleados consideran que existe inequidad interna en la distribucion salarial. Aunque
estas cantidades hablan mas de un desconocimiento de los sueldos propios respecto al

de los compafieros.

Percibo justicia en la
estructura salarial
dentro del Tecnaldgico

M Totalmente de Acuerdo
[ De Acuerdo

o Wi De Acuerdo Ni En
Desacuerdo

W En Desacuerdo
[ Totalmente En Desacuerdo

Grdfico 18 Nivel de satisfaccion en la justicia y la estructura salarial interna. Elaboracion propia.
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4.6.2.4 Oportunidades de aumentos por desempefio

Dentro de las oportunidades claras de aumento por desempeio se muestra que el
21.40% estan de acuerdo con su percepcion, mientras que el 61.90% indica que no las
percibe. Mas del 60% de los empleados no visualiza proyeccion salarial clara, lo cual
representa un factor que puede afectar la satisfaccion dentro de la institucion, la situacion

es que este factor se determina a nivel federal.

Tengo oportunidades
claras para obtener
aumentos salariales
basados en mi
desempefio

B Totaimente de Acuerdo
EDe Acuerdo

[ i De Acuerda NiEn
Desacuerdo

BlEn Desacuerdo
[ Totaimente En Desacuerdo

Grdfico 19 Nivel de satisfaccion en oportunidades de aumentos por desempefio. Elaboracion propia.

4.6.2.5 Competitivo con mercado

Il Salarno es
competitivo comparado
con el de personas en
puestos similares en
otras Instituciones

M Totalmente de Acuerdo
EDe Acuerdo

|:|Ni De Acuerdo Ni En
Desacuerdo

MEn Desacuerdo
[ Totalmente En Desacuerdo

Grdfico 20 Nivel de satisfaccion salarial con la competitividad salarial. Elaboracion propia.
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Los resultados muestran que unicamente el 23.80% de los colaboradores considera que
su salario es competitivo respecto al que reciben personas en puestos similares dentro
de otras instituciones. Por su parte, el 33.33% mantiene una postura neutral. Dichos
resultados podrian deberse al desconocimiento de los tabuladores salariales externos o
a la falta de informacion para establecer comparaciones precisas, ya que los

colaboradores del instituto perciben sueldos similares a nivel nacional.

4.6.2.6 Incentivos motivan rendimiento

Los incentivos
salariales (beneficios
econdmicos
adicionales bonos,
etc.) motivan mi
rendimiento en el
trabajo

W Totalmente de Acuerda
[H e Acuerdo

o Ni De Acuerdo Ni En
Desacuerdo

BEn Desacuerdo
O Totaimente En Desacuerdo

Grdfico 21 4.8 Nivel de satisfaccion en incentivos percibidos que motivan rendimiento. Elaboracion propia.

Los resultados indican que la mayoria del personal 59.53% percibe que los incentivos
salariales tienen un efecto positivo en su motivacion y rendimiento laboral. Esto sugiere
que los beneficios econdmicos adicionales son valorados como un elemento importante

dentro de la gestion del desempefio y la satisfaccidn laboral.

4.6.3 Motivacion laboral

El analisis general a la variable motivacion laboral en todas las dimensiones medidas y
se obtiene como resultados predominantemente positivos, con 71% de satisfaccion

promedio y tanto en motivacién intrinseca como extrinseca.
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MOTIVACION LABORAL - SATISFACCION ALTA

Porcentajes "Totalmente Satisfecho + Satisfecho”

Valor Organizacional
B83.3%

Reconocimients
T8.5%

Trabajo Interezante
83.3%

BE.6%

Dasarrollo Profesional
69.0%

Grdfico 22 Nivel de motivacion laboral. Elaboracion propia.

Deportes/Cultira

Variable Motivacién Med Min Max D. E.
Reconocimiento por superiores 1.81 1 4 0.93
Desarrollo personal y profesional 2.19 1 4 1.01

Trabajo en equipo motivador 2.19 1 4 1.05
Amigos en el trabajo 2.31 1 4 1.08
Involucrado en objetivos 243 1 4 1.00
Participacion deportes/cultura 2.17 1 4 1.10
Trabajo interesante y retador 1.88 1 4 0.97
Valor aporte organizacional 1.90 1 4 0.98

Tabla 18 Estadisticos Descriptivos - Motivacion Laboral. Elaboracion propia.

NOTA: Medias bajas indican mayor satisfaccién. Escalas: 1=Totalmente Satisfecho, 5=Totalmente

Insatisfecho (o equivalente segun variable)
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4.6.3.1 Trabajo interesante y retador

Dentro del analisis de datos relacionado al contenido del trabajo es percibido como
altamente satisfactorio, con 83.30% de satisfaccion donde el 47.60% esta totalmente
satisfecho mas el 35.70% que esta satisfecho. Mas del 80% considera que su trabajo es

interesante y retador, lo cual es un factor motivacional intrinseco muy potente.

Mi trabajo me
resulta interesante
y retador.

M Totalmente Satisfecho
[l satisfecho
Cnte es Indiferente

Grdfico 23 Nivel de satisfaccion frente al trabajo interesante y retador. Elaboracion propia.

4.6.3.2 Valor organizacional

Los empleados perciben un alto nivel de satisfaccion frente a su trabajo ya que expresan
que le aporta valor a la organizacion, con 83.30% de satisfaccion de los cuales el 54.80%
totalmente satisfecho mas 28.60% satisfecho. Este sentido el valor que tiene la
organizacion para colaboradores es sumamente importante y les representa un sentido

de pertenencia que genera motivacion en el trabajo y compromiso organizacional.
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Me siento
motivado/a porgque
mi trabajo aporta

valor a la

organizacion

M Totalmente Satisfecho
W satisfecho
OMe es Indiferente

Grdfico 24 Nivel de satisfaccion con el valor organizacional. Elaboracion propia.

4.6.3.3 Reconocimiento por superiores

El reconocimiento por los superiores genera un nivel muy satisfactorio, con un 78.50%
de satisfaccion integrado por el 59.50% totalmente satisfecho mas el 19% satisfecho.
Existe correlacion positiva significativa entre antigliedad en el departamento y percepcion
de reconocimiento demostrando que la motivacion extrinseca tiene un impacto positivo

dentro del nivel de satisfaccion de los colaboradores.
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Reciba
reconocimiento por
el trabajo hien
hecho y mis
superiores valoran y
aprecian mis
esfuerzos

M Totaimente Satisfecho
W satisfecho

Owe es indiferents

M insatisfecho

Grdfico 25 Nivel de satisfaccion de reconocimiento por los superiores. Elaboracion propia.

4.6.3.4 Trabajo en equipo

En primera instancia, el 33.33% de los colaboradores indicd sentirse totalmente
satisfecho, lo cual representa la proporcién mas alta y sugiere que una parte significativa
del grupo experimenta una motivacion soélida derivada del trabajo en equipo. Este
hallazgo puede interpretarse como un indicador positivo del clima laboral y del
funcionamiento general de los equipos de trabajo. Aunado a esto, un 26.19% manifestd
estar satisfecho, lo que confirma que mas de la mitad de los encuestados 59.52%
perciben el trabajo colaborativo como un factor que favorece su motivacion. Este
resultado refuerza la importancia del trabajo en equipo como elemento potenciador del

compromiso y la satisfaccion dentro de la institucion.

Es importante resaltar que este indicador de la variable motivacion tiene una correlacion
negativa entre antiguedad en el departamento y percepcion de trabajo en equipo
motivador, sugiriendo que, a mayor antigiedad, menos motivacion percibida por el

trabajo en equipo. A mayor antigledad, menor satisfaccion colaborativa.
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Me sienta
mativado/a al
trabajar en equipo
con mis
compafieros

M Totalmente Satisfecho
W satisfecho

e es Indiferente

M Insatisfecho

Grdfico 26 Nivel de satisfaccion para trabajar en equipo. Elaboracion propia.

4.6.3.5 Desarrollo personal y profesional

El Tecnoldgico
apoya mi desarrolla
personal y
profesional

M Totalmente Satisfecho
[l satisfecho

CMe es Indiferents

M Insatisfecho

Grdfico 27 Nivel de satisfaccion de desarrollo personal y profesional. Elaboracion propia.

La grafica refleja la percepcion que tienen los colaboradores respecto al apoyo que
reciben del Tecnoldgico para su desarrollo personal y profesional. En términos generales,
los resultados muestran una tendencia predominantemente positiva, ya que la suma

de los trabajadores que se encuentran totalmente satisfechos y satisfechos alcanza el
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69.05%, lo que indica que la mayoria reconoce que la institucion contribuye de manera

significativa a su satisfaccion laboral.

4.6.3.6 Amigos en el trabajo

Tengo amigos en &l
trabajo

M Totalmente Satisfecho
[ satisfecho

O Me es Indiferente

B Insatistecho

Grdfico 28 Nivel de satisfaccion con la amistad en el trabajo. Elaboracion propia.

La grafica presenta la percepcion de los trabajadores en la satisfacciéon de con las
relaciones de amistad entre compafieros, este indicador relevante que las relaciones
interpersonales positivas suelen asociarse con bienestar emocional, sentido de

pertenencia y mayor compromiso organizacional.

Los resultados reflejan que una parte importante de los encuestados mantiene vinculos
de amistad en su ambiente laboral. En conjunto, las respuestas Totalmente Satisfecho y
Satisfecho representan el 66.66% (33.33% cada una), lo que evidencia que dos tercios
de los trabajadores consideran que sus relaciones sociales en el lugar de trabajo son
sélidas y satisfactorias. Este hallazgo es significativo, ya que la presencia de amistades
laborales suele estar relacionada con menores niveles de estrés, mejor clima

organizacional y mayor satisfaccion general.
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Por su parte, el 26.19% de los trabajadores respondié que le es indiferente, lo que sugiere
que, para este segmento, la existencia o ausencia de amistades no influye de manera
determinante en su percepcion del trabajo. Este grupo estar conformado por trabajadores
que se enfocan mas en las tareas que en la convivencia o que no consideran el aspecto

social como un factor relevante de su satisfaccion laboral.

4.6.3.7 Involucrado en objetivos

Me siento
involucrado/a en los
procesos y
objetivos de la
organizacidn.

M Totaimente Satisfecho
[ satisfecho

Cwe es indiferente

W insatisfecho

Grdfico 29 Nivel de satisfaccion al involucrar los objetivos. Elaboracion propia.

Los resultados revelan que la mayoria de los trabajadores percibe un nivel significativo
de involucramiento. Las categorias Satisfecho y Totalmente Satisfecho representan en
conjunto el 69.05% con el 40.48% y 28.57%, respectivamente. Este dato sugiere que la
organizacion logra integrar a los colaboradores en sus metas institucionales,
promoviendo un clima en el que los trabajadores se sienten considerados y participes de
la toma de decisiones y de la ejecucion de procesos relevantes. Dicho involucramiento
suele estar vinculado con mayor productividad, reduccién de rotacion y fortalecimiento

del sentido de logro personal.
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Por otro lado, el 28.57% de los participantes indico sentirse indiferente, esta proporcion
evidencia que una parte considerable de los trabajadores no percibe un vinculo claro
entre su labor cotidiana y los objetivos institucionales. Es posible que este grupo
experimente falta de retroalimentacion, escasa comunicacién interna o poca claridad
sobre como su trabajo impacta en los resultados globales de la organizacion. La
indiferencia, aunque no negativa, representa un area de oportunidad, para evitar la

desmotivacion.

4.6.3.8 Participacion deportes/cultura

La grafica presenta las percepciones de los colaboradores respecto a la afirmacion me
satisface participar en actividades deportivas y culturales, un indicador complementario
dentro del estudio de la satisfaccion laboral, pues este tipo de actividades favorece el
bienestar integral, la convivencia, el sentido de comunidad, la salud fisica y emocional

de los trabajadores.

Los resultados muestran que la mayoria de los encuestados tiene una valoracion positiva
de dichas actividades. La categoria con mayor peso es totalmente satisfecha, con
47.62%, mas el 19.05% en satisfecho, indicando que mas de la mitad de los participantes
con un 66.67% reconocen obtener beneficios significativos de la participacién en
actividades deportivas o culturales promovidas por la institucion. Esto puede
interpretarse como un reflejo de iniciativas institucionales efectivas en términos de
recreacion, integracion, fomento de estilos de vida saludables manteniendo un nivel de

satisfaccion favorable.
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Me satisface
participar en
actividades
deportivas y
culturales.

W Totalmente Satisfecho
[ satisfecho

Lt es Inciferente

M insatisfecho

Grdfico 30 Nivel de satisfaccién en la participacion deportiva y cultural. Elaboracion propia.

En general la variable motivacion presenta fortalezas en elementos intrinsecos vy
extrinsecos que alcanzan 83.30% de satisfaccién generado por el trabajo interesante, el
valor organizacional, la convivencia entre companeros y el reconocimiento a la labor por

parte de los superiores.

4.6.4 Cultura organizacional
La cultura organizacional constituye la maxima fortaleza de satisfaccion laboral, con 76%

de satisfaccion promedio y algunas sefiales de excelencia absoluta.

CULTURA ORGANIZACIONAL
Porcentajes "Totalmente Satisfecho + Satisfecho"

Orgullo Institucional
87.6%

Respeto/Cooperacin
57.1%

Identificacion Mision/Visién
88.1%

..y‘r

 Colaboracion
4 66.7%

P

Valores Institucionales
73.8%

Grdfico 31 Cultura organizacional - satisfaccion por dimensiones. Elaboracion propia.
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Variable Cultura Organizacional

Valores institucionales promovidos 2.14 1 4 1.00
Identifico con misidn y visiéon 1.95 1 4 0.86
Orgulloso de formar parte 1.38 1 4 0.57
Colaboracién 2.38 1 4 1.12
Respeto y cooperacion entre colegas 2.36 1 4 1.05

Tabla 19 Estadisticos Descriptivos - Cultura Organizacional. Elaboracion propia.

4.6.4.1 Orgullo institucional

La dimensidn orgullo institucional perteneciente a la variable cultura organizacional da
uno de los mejores resultados de satisfaccion a los colaboradores presentando el
maximo nivel de satisfaccién de todo el estudio, representado con un valor del 97.60%
integrado por 76.20% totalmente satisfecho mas el 21.40% de satisfecho. Se puede
apreciar que es casi la totalidad de los de los empleados del departamento que se sienten
se siente orgullosos de pertenecer al Instituto Tecnolégico de Morelia. cabe resalta que
en un analisis de correlacion no existe variante en la percepcion tanto empleados de
base como de honorarios presentan un nivel de satisfaccion alto por el orgullo que

sienten hacia la organizacion.

Me siento orgulloso
de formar parte de
la comunidad
Tecnoldgica.

M Totaimente Satisfecho
W satisfecho
Cne es Indiferente

Grdfico 32 Orgullo institucional - excelencia absoluta. Elaboracion propia.
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Este orgullo institucional es el activo intangible mas valioso del departamento y de la
institucion, representando un factor diferenciador competitivo en el sector educativo.
Actua como factor compensatorio primario que mitiga el impacto de la insatisfaccion

salarial.

4.6.4.2 Identificacion con mision y vision

El analisis de la dimension de la identificacion de la mision y la vision presenta un muy
alto nivel de satisfaccion representado con el 88.10% que lo conforma el 50% con un
totalmente satisfecho mas un 38.10% satisfecho. Demostrando con esto que los
empleados se identifican fuertemente con los objetivos institucionales y la cultura

organizacional de la institucion.

Me identifico con la
misidn y visidn del
Tecnoldgico
W Totalmente Satisfecho

W satisfecho
e es Indiferents
M Insatisfecho

Grdfico 33 Nivel de satisfaccion con la identificacion de la mision y vision. Elaboracion propia.

4.6.4.3 Respeto y cooperacion entre colegas

La dimension respeto y cooperacion entre colegas tiene un valor del 57.10% de
satisfaccion, compuesta por el 23.80% totalmente satisfecho mas un 33.30% satisfecho,

mientras que 23.80% esta insatisfecho. Aunque esta por encima de la media la opinion
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de los colaboradores indudablemente esta dimension presenta el nivel mas bajo de la

variable que incide en la satisfaccion dentro de la cultura organizacional.

Importante resaltar que en el andlisis de correlacion se muestra que la antigiedad de los
colaboradores correlaciona negativamente, donde los empleados mas antiguos perciben

las relaciones con menor respeto y cooperacion.

El ambiente
promueve &l
respeto y la
cooperacidn entre
colegas

B Totalmente Satisfecho
W satistecho

CIMe es Inciferents

W insatisfecha

Grdfico 34 Nivel de satisfaccion ante el respeto y la cooperacion. Elaboracion propia.

4.6.4.4 Colaboracion

Existe colaboracion
entre el personal
docente,
administrativa y
operativo

Ml Totalmente Satisfecho
H satisfecho

Clme es inciterente

M insatisfecha

Grdfico 35 Nivel de satisfaccién en colaboracion. Elaboracion propia.
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La grafica analiza la percepcion del personal respecto a la existencia de colaboracién
entre el personal docente, administrativo y operativo”, un aspecto fundamental en el
entorno laboral de instituciones educativas, ya que la colaboracion interdepartamental
incide directamente en la eficiencia institucional, el clima organizacional y la calidad del

servicio educativo.

Los resultados muestran que la mayoria de los encuestados tiene una percepcion
positiva sobre la colaboracion interna. La categoria satisfecha representa el porcentaje
mas alto con 42.86%, y la satisfaccion total con un 23.81% lo que indica que el 66.67%
indicando que una parte muy significativa del personal considera que existe cooperacion
adecuada entre las distintas areas del instituto. Reflejando procesos de comunicacién
formales eficientes, relaciones laborales funcionales y compromiso compartido en las
actividades institucionales. Este dato sugiere que, en general, el personal percibe un
ambiente colaborativo que facilita el logro de los objetivos institucionales, la coordinacién

entre departamentos y una gestidon mas integrada de los procesos educativos.

4.6.4.5 Valores institucionales promovidos

Los valores
institucionales se
promueven y
respetan en mi
entorno laboral

M Totaimerte Satisfecho
[l satisfecho

Clme es Incifersnte

W insatisfecho

Grdfico 36 Nivel de satisfaccion en valores institucionales. Elaboracion propia.

La dimension de valores institucionales tiene un valor del 73.80% de satisfaccion,

compuesta por el 50% totalmente satisfecho mas un 23.80% satisfecho, mientras que
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16.67% esta insatisfecho. Este indicador muestra uno de los niveles de satisfaccion mas
altos lo que muestra el compromiso que tienen los colaboradores con la institucion y los
valores que se promueven dentro de ella resaltando la identidad organizacional como un

factor de motivacion.

En general la cultura organizacional representa una variable muy interesante de apreciar
ya que muestra excelencia en orgullo con un 97.60% e identificacion con los valores de
la institucion en un nivel del 73.80%, pero como area de oportunidad la colaboracion con
un 57.10%. Los empleados aman la institucion, pero enfrentan tensiones en las
relaciones cotidianas, especialmente evidente en personal con mas anos de

colaboracion en la institucion.

4.6.5 Manual y reglamento organizacional

En la variable manual y reglamento organizacional como parte fundamental de los
elementos que generan una satisfaccion laboral dentro de la organizacion. Se refleja que,
si se conocen ambos instrumentos, sin embargo, se percibe un descontento al pensar

gue no se aplican en su totalidad.

Variable Manual organizacional y

reglamento

Conoce manual organizacional 214 1 5 0.95
Acceso facil al manual 2.69 1 5 1.35
Manual define funciones 2.10 1 5 1.05
Conoce reglamento interno 1.83 1 5 0.90
Reglamento disponible 2.57 1 5 1.32
Aplicacion justa del reglamento 4.40 2 5 0.96

Tabla 20 Estadisticos Descriptivos - Manual y Reglamento. Elaboracion propia.
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4.6.5.1 Conocimiento del manual y reglamento

El analisis profundo a la dimension del conocimiento del manual se puede resaltar que
el 83.30% de los colaboradores conoce el manual organizacional incluyendo tanto a
trabajadores de honorarios como de base, y en el mismo tenor el 88.10% conoce el

reglamento interno son porcentajes muy altos de conocimiento de los instrumentos.

Por otro lado, el 66.70% de los colaboradores considera disponible el reglamento en
lugares accesibles para ser consultado y el 69.10% percibe que el manual define
funciones claramente, resaltando con esto que el conocimiento es alto, indicando buena

difusion institucional.

Conozco la existencia
del manual
organizacional del
Tecnoldgico

I Totalmente de Acuerdo
WDe Acuerdo

E‘Ni De Acuerdo Mi En
Desacuerdo

MIEn Desacuerdo
[ Totalmente En Desacuerdo

Grdfico 37 Conocimiento del manual organizacional. Elaboracion propia.
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Conozco el
reglamento interno
2| Tecnoldgico

[ Totaimente de Acuerdo
@ De Acuerdo

[ Mi De Acuerdo NiEn
Desacuerdo

B En Desacuerdo

Grdfico 38 Conocimiento del reglamento. Elaboracion propia.

4.6.5.2 Aplicacion justa y equitativa del reglamento

Esta dimension de la variable manuales y reglamento presenta la segunda insatisfaccion
de la investigacion con solo el 16.70% percibe aplicacion justa, versus 83.30% que
percibe que no se aplican o lo hacen de manera injusta con un 64.30% totalmente en

desacuerdo.

El reglamento se aplica
de manera justa y
equitativa para todo el
personal

M Totaimente de Acuerdo
E e Acuerdo

o i De Acuerco Ni En
Desacuerdo

En Desacuerdo
[ Totaimente En Desacuerdo

Grdfico 39 Nivel de satisfaccion en la aplicacion del reglamento. Elaboracion propia.
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Sin embargo, es importante validad que la percepcion de conocimiento del reglamento
sea cierta ya que la aplicacion se realiza de manera uniforme solo que dentro de la
opinidbn se hace saber esa inconsistencia entre el conocer el manual y validar la

aplicacion.

4.6.5.3 Acceso fdcil al manual

La grafica muestra la percepcion del personal respecto a la accesibilidad del manual
organizacional, documento clave para orientar las funciones, responsabilidades y
procesos internos. Los resultados reflejan una tendencia predominantemente positiva,

aunque con areas de mejora importantes.

El porcentaje mas alto corresponde al nivel de satisfaccion que confirma que un 40.48%
esta de acuerdo un 23.81% esta totalmente de acuerdo. Este dato indica que una parte
considerable del personal reconoce que el manual organizacional esta disponible y
puede ser consultado cuando se requiere. En conjunto, 64.29% de los trabajadores
presentan una percepcion favorable respecto al acceso al manual, lo cual evidencia que
la mayoria cuenta con los recursos necesarios para comprender adecuadamente su rol

dentro de la institucion.

En sintesis, la institucion muestra avances en la accesibilidad de la documentacion
organizacional, los resultados reflejan la necesidad de fortalecer estrategias de
comunicacion interna y asi garantizar la disponibilidad del manual en distintos formatos
y promover su consulta entre el personal. Enfocando esta dimension a la satisfaccion
laboral, se percibe que contar con informacion clara y accesible se puede contribuir de
manera directa a la seguridad en el desempefio, la autonomia y la confianza de los
colaboradores dentro de la estructura organizacional. Por ello, mejorar la difusién y
accesibilidad del manual representa una oportunidad para elevar los niveles de

satisfaccion y eficiencia dentro del entorno laboral.
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Tengo acceso facil al
manual organizacional
cuanda lo necesito

M Totalmente de Acuerdo
W De Acuerdo

(] Mi De Acuerclo Ni En
Desacuerdo

M En Desacuerdo
[ Totalmente En Desacuerdo

Grdfico 40 Nivel de accesos al manual organizacional. Elaboracion propia.

4.6.5.4 Manual define funciones

El manual
organizacional define
claramente las
funciones
respnnsah\lldadyes de
mi cargo.
H Totaimente de Acuerdo
[ De Acuerdo

[N De Acuerdo Mi En
Desacuerdo

BEn Desacuerdo
[ Totalmente En Desacuerdo

Grdfico 41 Claridad del manual organizacional. Elaboracion propia.

La grafica nos muestra que el personal tiene una percepcién clara respecto al manual

organizacional define sus funciones y responsabilidades dentro de la institucién. En
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términos generales, los resultados muestran una inclinacion positiva, lo cual sugiere que

el manual cumple su funcidon normativa y orientadora.

El porcentaje mas alto corresponde a quienes indicaron estar “de acuerdo”, con un
42.86%, lo que significa que una proporcion importante del personal considera que el
manual describe de manera suficiente y comprensible las funciones relacionadas a su
puesto. A este grupo se suma el 26.19% que manifestd estar “totalmente de acuerdo”.
En conjunto, 69.05% del personal expresa claridad y satisfaccion respecto a la definiciéon

de sus responsabilidades dentro del documento institucional.

En términos de satisfaccion laboral, estos resultados son relevantes porque la claridad
en las funciones es un elemento fundamental para el desempefio eficiente, la reduccion
de conflictos y la percepcion de justicia organizacional. Un manual bien estructurado
favorece la autonomia, la seguridad laboral y la integracion del personal en la dinamica
institucional. Sin embargo, la presencia de respuestas neutrales y negativas sefnala la
necesidad de revisar y actualizar el manual organizacional, asegurar su difusion efectiva
y promover espacios de retroalimentacion para garantizar que refleje fielmente las

responsabilidades actuales de cada puesto.

4.6.5.5 Reglamento disponible

En conjunto, los resultados muestran que mas de dos tercios del personal con el 66.66%
perciben positivamente la accesibilidad del reglamento institucional, lo cual constituye un
indicador favorable para la gestion administrativa y la comunicacion organizacional. No
obstante, la presencia del 14.29% de respuestas negativas sugiere la necesidad de
mejorar los canales de difusion y asegurar que todos los trabajadores, sin excepcion,

tengan acceso pleno a la normativa que regula su desempeiio laboral.

En el contexto de la satisfaccion laboral, estos resultados permiten concluir que la

disponibilidad del reglamento contribuye positivamente a la percepcion de transparencia

130



y claridad en los procesos institucionales, oportunidades relacionadas con la

comunicacion interna, las cuales podrian incidir en el sentido de pertenencia.

El reglamento del
Tecnn\églco esta
disponible y es
accesible para todos
los trabajadores.

H Tctaimente de Acuerdo
E De Acuerdo

o Ni De Acuerdo NiEn
Desacuerdo

M En Desacuerdo
[ Totaimente En Desacuerdo

Grdfico 42 Disponibilidad del reglamento. Elaboracion propia.

Mediante el analices de esta dimension se logra identificar que los empleados conocen
el reglamento en un 88.10% y tienen acceso razonable a él en un 66.70%, pero perciben
que su aplicacion es inconstante en un 83.30% por lo que se motivara a una mayor

difusion y alcance del reglamento y asi evitar la inconsistencia.

4.7 Analisis de correlaciones

Se identificaron 10 correlaciones estadisticamente significativas (p<0.05) que revelan
patrones subyacentes en la satisfaccion laboral, los cuales se muestran a continuacion

y se explican posteriormente.

N° Correlacién Rho P
Contrato/Antigiedad Plantel -0.577 .000
Contrato/Antigiiedad Departamento -0.468 .002
Contrato/Tiempo suficiente -0.402 .008
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4 Sexo/Tipo de Puesto -0.497 .001

5  Antigledad Plantel / Recursos materiales  0.447 .003

6  Antigiedad Departamento/Reconocimiento = 0.348 .024

7  Antiguedad -0.346 .025
Departamento/Respeto/Cooperacion

8  Antigledad Departamento/Trabajo en -0.376 .014
equipo

9  Antiguedad Plantel/Reglamento disponible  0.311 .045

10 Puesto Administrativo/ldentificacion -0.335 .030

mision/vision

Tabla 21 Correlaciones Significativas de Spearman. Elaboracion propia con SPSS

La tabla presenta los coeficientes de correlacién (Rho de Spearman) entre diversas
variables sociodemograficas y componentes de la satisfaccién laboral. Cada relacién
incluye su nivel de significancia (p), lo que permite determinar si las asociaciones
observadas son estadisticamente confiables. A continuacion, se presenta el analisis

interpretativo por categoria.

Variables laborales de contrato y antigliedad

Con un indicador de tres correlaciones negativas y significativas se observan en relacion

con el tipo de contrato:

e Contrato por antigiiedad en el plantel (Rho = —-0.577, p = .000)

Existe una correlacion negativa fuerte, lo que indica que, a mayor antigiedad en el
plantel, menor es la probabilidad de que el trabajador cuente con un contrato temporal.
En otras palabras, quienes tienen mas afios laborando suelen contar con contratos mas
estables, aportando este indicador una estabilidad laboral que se refleja en la satisfaccion

laboral.

e Contrato por antigiedad en el departamento (Rho = —0.468, p = .002)
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Se observa la misma tendencia a nivel departamental conforme aumenta el tiempo en el
area, disminuye la probabilidad de tener contratos por honorarios, permitiendo lograr un

desarrollo de carrera.
e Contrato por tiempo suficiente para realizar el trabajo (Rho = -0.402, p = .008)

Esta correlacion negativa moderada sugiere que los trabajadores con contratos por
honorarios perciben tener menos tiempo disponible para cumplir adecuadamente sus
funciones. Mostrando con esto que existe una mayor presion laboral, inseguridad en el
puesto para quienes ocupan posiciones temporales. En conjunto, estas correlaciones
revelan que el tipo de contrato es un factor determinante en la percepcion de estabilidad
laboral y capacidad operativa, elementos que son indispensables para mantener una

satisfaccion laboral.

Variables personales sexo y tipo de puesto
e Sexo por tipo de puesto (Rho =-0.497, p =.001)

Existe una correlacion negativa moderada, lo que indica diferencias de género en la
distribucion de puestos dentro del instituto. Esto permite visualizase que la mayoria de
las mujeres laboran en el area administrativa y los hombres en areas operativas, esto se
interpreta como una segregacidon ocupacional donde unos puestos administrativos u

operativos son mas ocupados por un sexo que en otro.

Varias correlaciones significativas involucran la antigliedad
e Antigledad en el plantel por los recursos materiales (Rho = 0.447, p = .003)

Muestra una correlacion positiva moderada donde los trabajadores con mayor tiempo en
el instituto perciben contar con mejores recursos materiales. Esto se debe principalmente
a la familiaridad con la que llevan los procesos les da mayor acceso y experiencia en la

gestién de recursos.
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e Antigledad en el plantel por reglamento disponible (Rho = 0.311, p = .045)

El personal con mas antigledad tiende a tener mayor claridad del reglamento
institucional, aunque es importante validar que conozcan la actualizacién de este y no se
genere un sesgo por expectativas incumplidas, por otro la se concluye que la experiencia

favorece la comprension y uso de la normatividad.

Antiguedad en el departamento y factores psicosociales

Las correlaciones con esta variable son particularmente reveladoras para el estudio de

satisfaccion laboral primero se mostraran las positivas y luego las negativas:
e Antigledad en el departamento por tecnologia (Rho = 0.326, p = .035)

Se indica que quienes llevan mas tiempo en el area perciben que la tecnologia disponible
es adecuada o suficiente para realizar sus funciones dentro de la institucion, dando

respaldo a la satisfaccion que sienten los colaboradores al desempefarse.
¢ Antigledad en el departamento por reconocimiento (Rho = 0.348, p = .024)

Muestra que los trabajadores con mayor permanencia perciben que reciben un mayor
reconocimiento a sus funciones lo que fortalece la satisfaccion laboral dentro de la
institucion.
e Antigledad en el departamento por respeto y cooperaciéon (Rho = —0.346, p =
.025)

Esta correlacion muestra un indicador que llama la atenciéon dado que a mayor tiempo
que pasan los colaboradores en el departamento es menor percepcion de respeto y
cooperacion que se da entre comparieros, esto nos deja ver que el desgaste laboral y
conflictos acumulados van impactando en el desarrollo de la satisfaccion dentro del

instituto.
e Antigledad en el departamento por trabajo en equipo (Rho = -0.376, p = .014)

Similarmente al respeto y cooperacién, el trabajo en equipo se percibe con menor

motivacion conforme aumenta la antigiiedad dentro de la instituciéon. Esto muestra que
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las dinamicas interpersonales dentro de los colaboradores se van desgastando conforme
va pasando el tiempo y esto ocasiona menor integracion de personal antiguo con el

nuevo.

En conjunto, estas relaciones muestran que la antigiedad fortalece factores materiales
la disposicidon y aprovechamiento de recursos materiales, tecnolégicos y mayor claridad
normativa, propiciando como consecuencia debilitar factores psicosociales como la
cooperacion y el trabajo en equipo por la constante integracion y largos periodos de

convivencia.

Puesto administrativo e identidad institucional

e Puesto administrativo por identificacion con misién y visién (Rho = -0.335, p =
.030)

Esta correlacion negativa indica que el personal administrativo manifiesta tener menor
nivel de conocimiento e identificacion con la misidn y vision institucional. Esto
principalmente se deberse a que su trabajo operativo o técnico suele estar menos
vinculado con los procesos estratégicos de misidn y vision institucional creyendo que los
docentes son los Unicos que impactan, lo que permite resaltarla importancia de motivar
el sentido de pertenencia en cuanto a la difusidon y apropiacién de la mision y la visiéon

hacia todo el personal.

4.8 Verificacion de hipoétesis

En este apartado se muestra un analisis realizado a toda la investigacion comparando
los resultados obtenidos con la estructura de las hipétesis planteadas por el proyecto,

para determinar si fueron acetadas o rechazadas.
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4.8.1 Verificacion de hipoétesis general

Dentro del analisis de la investigacion se analiza en primera instancia la hipotesis general

del proyecto de investigacion la cual menciona:

‘Las condiciones laborales, el salario, la motivacion, la cultura y el manual
organizacionales son factores que influyen directamente con los altos niveles de
satisfaccion laboral de los empleados del Departamento de Recursos Materiales y
Servicios dentro de las areas operativas y administrativas en el Tecnologico Nacional de

México campus Instituto Tecnolégico de Morelia.”

Al realizar la verificacion se determina que esta hipotesis es aceptada parcialmente ya
qgue todas las variables analizadas tienen una incidencia directa en la satisfaccion laboral
de los colaboradores del instituto, sin embargo, los porcentajes con los que demuestran

el nivel de agrado y es lo que determina una parcialidad el alcance de la satisfaccion.

Se obtienen los siguientes resultados:

¢ Condiciones laborales con un 76% satisfaccion se ACEPTA.

e Motivacion con un 71% satisfaccion se ACEPTA.

e Cultura organizacional con un 76% satisfaccion y un orgullo institucional de
97.60% se ACEPTA.

e Salario con un nivel del 30% satisfaccion genera una influencia NEGATIVA.

e Manual organizacional con un Impacto mixto es ACEPTADA PARCIALMENTE.
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4.8.2 Verificacion de hipoétesis especificas
Al realizar un analisis individual por variable se obtienen los siguientes resultados:

e La primera hipotesis relacionada a las condiciones laborales bajo las cuales se
desempenan los colaboradores del instituto es aceptada con la evidencia de una
correlacional positiva multiple en donde se muestran condiciones con altos
porcentajes con un 76% de satisfaccion confirma una determinacién directa.

e La segunda hipdtesis especifica relacionada al salario que perciben los
trabajadores permiten ver una aceptacion de la hipétesis con la influencia en la
satisfaccion laboral, pero tiene un impacto negativo ya que no cumple las
expectativas de los trabajadores.

e La tercera hipotesis que se enfoca a la motivacién en donde se ve también una
aceptacién respaldada con un 71% satisfaccion aunada a una excelencia
intrinseca con un 83.3%.

e La cuarta hipdtesis que analiza la cultura organizacional recibe una aceptacion
con un porcentaje de 76% de satisfaccién, con un orgullo excepcional por la
institucion del 97.6%.

e Laquinta hipétesis relacionada con el manual organizacional y el reglamento tiene
una aceptacion parcialmente dado que tiene una alta influencia en la satisfaccién
laboral a través del ambiente positivo y de respeto entre los colaboradores, si

embargo en los resultados se muestra una disociacion entre el conocimiento que

se menciona es muy alto y la aplicacion que no es percibida.

Hipotesis Verificacion Observaciones

General Parcial 4 de 5 dimensiones confirmadas.

Cond laborales Aceptada 76% satisfaccion, correlacion
positiva.

Salario Aceptada* 30% satisfaccion, influencia
negativa.
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Motivacién Aceptada 71% satisfaccion, excelencia

intrinseca.

Cultura organizacional Aceptada 76% satisfaccion, orgullo
institucional 97.6%

Manual y reglamento Parcial Mezcla una inconsistencia entre el

conocimiento alto y una aplicacion

media a baja.

Tabla 22 Resumen verificacion de hipdtesis. Elaboracion propia.

* = Aceptada, pero con direccidén de impacto negativa
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CAPITULO V

Discusion Teodrica
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5.1 Discusion

Los hallazgos de la presente investigacion se contextualizan dentro de la literatura sobre
satisfaccion laboral, tanto a nivel internacional como nacional, permitiendo visualizar que
existen consistencias y contribuciones novedosas a los estudios existentes alrededor de

la tematica.

A continuacion, se puntualizan los principales hallazgos por variable investigada, para
posteriormente resaltar las implicaciones tedricas, practicas, econdmicas y sociocultural

de la investigacion:

Los resultados sobre condiciones laborales muestran que los colaboradores del instituto
tienen un 76% satisfaccion promedio, con lo que se pueden confirmar los postulados de
Herzberg (1959) sobre factores higiénicos que hace relevancia a que los empleados
valoran altamente las instalaciones en este caso con un 88.10%, el ambiente fisico con
un 81% y el respeto a los horarios de trabajo asi como dias de descanso con un 81%,
reforzando que el instituto maneja un nivel de satisfaccion aceptable que coincide con la

teoria marcada anteriormente.

Aunado a eso la presente investigacion aporta un hallazgo adicional con la correlacion
positiva entre antigledad y percepcion de contar con recursos materiales disponibles
para la realizacion de las funciones (rho = 0.447, p=.003) sugiere que la experiencia
organizacional facilita el acceso a recursos, y a la valoracién de los mismos para la
realizacion de las funcione de una forma mas proactiva esto no se menciona en la teoria
de Herzberg sin embargo es una aportacion en las condiciones laborales de la

Instituciones.

Referente a la situacion salarial se resalta que existe una crisis salarial percibida
identificada con un 30% de satisfaccion, esto es consistente con estudios previos sobre
instituciones educativas publicas en México ya que se ha reportado insatisfaccién salarial

generalizada (Andrade Rosas et al., 2024). Aunado a este resultado surge un hallazgo
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favorable mas relevante es la manera en que a pesar de que los trabajadores tienen una
insatisfaccion salarial donde el 54.80% considera que su ingreso es insuficiente para
cubrir las necesidades familiares se contrasta con el orgullo que sienten por la institucién
donde laboran con un porcentaje de 97.60%, con un valor que llega casi al 100% de los
colaboradores que se sienten motivados por el solo hecho de pertenecer al Instituto
tecnolégico de Morelia, con estos datos se refuerza la teoria de Herzberg al ver que in

factor de higiene limitante no disminuye el valor del factor de la motivacioén.

Los resultados sobre la variable motivacion muestran un 71% satisfaccién promedio, con
una disposicidn de trabajo interesante en un 83.30% y un valor organizacional confirman
que la teoria de Maslow (1943) sobre autorrealizacion, pensando que a pesar de que las
satisfaccion de una necesidades basicas como representa el salario para un individuo no
estan satisfechas, se compensa con la autorrealizacion al formar parte de un instituto

que genera orgullo y da sentido de pertenencia a sus colaboradores.

La variable cultura organizacional es uno de los hallazgos mas favorables para la
satisfaccion laboral dentro del instituto, en la dimensién orgullo institucional con un
porcentaje del 97.60% este dato confirma la teoria de Schein (1983) sobre cultura
organizacional y la influencia que tienen los miembros de la organizacion entre si para
generar la motivacion conformado como uno de los principales activos intangible. Resalta
que en esta variable existe una situacién en donde a pesar del gran orgullo institucional
que se percibe en la cuestion de las relaciones interpersonales se abren areas de
oportunidad para fortalecer el ambiente de trabajo y con ello la satisfaccion laboral ya
gue en la dimension respeto y cooperacion entre comparneros se generd un porcentaje
del 57.10%.

En la variable manual organizacional y reglamento se llegd al hallazgo de que los
colaboradores del instituto tienen un conocimiento alto que marca el 83% y el 88%

respectivamente, pero comparando esto con la percepcion de la aplicacion injusta de
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dichos instrumentos con un valor del 83.30% es importante profundizar mas en la
investigacion para determinar si es necesario capacitar a los colaboradores en el correcto
uso y aplicacion del manual y el reglamento para evitar la inconformidad genera
insatisfaccion procedimental que impacta la satisfacciéon laboral. Este hallazgo se
extiende a la teoria de equidad de Adams donde no solo se toma para la parte del salario
que se habia mencionado anteriormente si no también, hacia lo procedimental con
relacion a la aplicacion de manuales y reglamentos, que contribuyan al conocimiento

sobre justicia organizacional.
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CAPITULO VI

Conclusiones y Recomendaciones
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6.1

Conclusiones generales

La presente investigacion logro identificar los factores que inciden en la satisfaccion

laboral de los 42 empleados del Departamento de Recursos Materiales y Servicios del

Instituto Tecnoldgico de Morelia, revelando un perfil de satisfaccion laboral moderado a

través de un disefio de investigacion no experimental, descriptivo, correlacional y

transversal, con instrumento de recoleccion tipo cuestionario de escala Likert y analisis

estadistico con el programa SPSS, en donde se obtuvieron hallazgos validados

estadisticamente principalmente 10 correlaciones significativas p<0.05 que permiten

concluir lo siguiente:

La satisfaccion laboral esta determinada por cinco variables independientes pero
interrelacionadas entre si en donde se obtuvieron los valores por variable
comenzando por las condiciones laborales con un 76% satisfaccion, el salario con
30% de satisfaccion, la motivacion con un 71% satisfaccion, la cultura
organizacional con 76% de satisfaccion, resaltando el orgullo institucional con un
97.60%, para concluir con el conocimiento de manual y reglamento con un 83% y
88% respectivamente.

El Instituto Tecnologico de Morelia cuenta con muy buenos mecanismos que
generan un nivel de satisfaccién muy alto dentro de los colaboradores cuando se
habla de la cultura organizacional, que compensa la insatisfaccién salarial con
para impedir el colapso de la satisfaccion laboral dichos factores son el orgullo
institucional en un nivel excepcional del 97.60%, con un trabajo significativo del
83.30%, con buenas condiciones laborales reconocidas con el 76%, y
reconocimiento por parte de los colaboradores con valores de 69% al 78.50%.

El andlisis correlacional revelo patrones que inciden con la antigiedad como la
dimensidén que analiza la satisfaccidn en relacion con los recursos materiales y
tecnoldgicos y se determina que entre mas antigiedad tienen los colaboradores
en la institucion le mas facil acceder a dichos recursos y se sientes mas
satisfechos con los elementos disponibles. En relacién con los colaboradores por

honorarios se visualiza que la estructura esta segregada por género y puesto.
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La investigacion da como resultado una validacion de las principales teorias de
satisfaccion y motivacion en cumplimiento de los indicadores mencionados en
ellas y los valores obtenidos por las encuestas aplicadas a los colaboradores,
dentro de las cuales encontramos: la teoria clasica de Herzberg la cual se
confirma al validar que los factores de higiene inciden plenamente en la
satisfaccion de los colaboradores, la teoria de la motivacion de Maslow donde se
visualiza que a pesar de no tener una satisfaccion muy alta en una necesidad
basica como es la percepcion de un salario, el colaborador se siente motivado al
generar una autorrealizacion al sentirse identificado con la institucion, ademas de
un orgullo y sentido de pertenencia y por ultimo también podemos ver la teoria de
Adams que nos habla de la equidad en donde se visualiza que si no se aplica de
manera justa un reglamento o manual se genera una insatisfaccion dentro de la
relacidon entre colaboradores.

Otra conclusion importante a la que se llegd con esta investigacion es que entre
mayor antiguedad tiene los colaboradores dentro del instituto, les genera una
complicacion para integrarse al trabajo en equipo y colaboracion.

Dentro del alcance al primer objetivo que incide en las condiciones laborales se
concluye que tiene un impactan positivo y significativo en la satisfaccion laboral.
La investigacion reveld que las condiciones laborales constituyen una fortaleza
institucional con un 76% de satisfaccion promedio. Donde los aspectos mas
valorados son las instalaciones con un 88.10% de satisfaccion, el ambiente fisico
con un nivel de satisfaccidén del 81% y el respeto a los horarios laborales se tiene
un 81% satisfaccion. el unico aspecto mejorable en esta variable es la generaciéon
de capacitacién en temas de seguridad ya que tiene un valor del 61.90% de
satisfaccion, que no es un mal parametro considerando que los colaboradores
administrativos prefieren capacitarse en aspectos técnicos a pesar de que se
oferten los cursos de seguridad, sin embargo, es importante considerar la
necesidad de fortalecer programas de capacitacion mas especificos vy
actualizados.

En relacion con la satisfaccion laboral determinada por la influencia que tiene el

salario, en los empleados del Departamento de Recursos Materiales y Servicios
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dentro de las areas operativas y administrativas en el Instituto Tecnologico de
Morelia, se determina que si existe tal influencia, pero de manera negativa ya que
los empleados no se encuentran satisfechos, conformando este indicador el area
mas critica de insatisfaccién con solo 30% de satisfaccibn promedio. Esta
insatisfaccion salarial representa un factor desmotivante que requiere atencién
urgente priorizada. Sin embargo, la investigacion también revel6 que la
insatisfaccion salarial es compensada por otros factores como es el orgullo
institucional con un 97.60% y el trabajo significativo con un 83.30%, lo cual explica
que la satisfaccion laboral global es buena. Es importante resaltar que este factor
se determina a nivel federal y no institucional, y que en otras investigaciones
realizadas durante esta tesis se valida que esta inconformidad es generalizada en
instituciones.

Respecto a los efectos que tiene la motivaciéon en la satisfaccion laboral en los
empleados del Departamento de Recursos Materiales y Servicios dentro de las
areas operativas y administrativas en el Instituto Tecnolégico de Morelia, se
determiné que la motivaciéon impacta positivamente en la satisfaccion laboral con
un 71% de satisfaccién promedio, presentando niveles de excelencia en la
motivacion intrinseca. Los aspectos motivacionales mas satisfactorios de este
indicador se integra por un trabajo interesante y retador con un 83.30% de
satisfaccion, el valor organizacional del trabajo con un 83.30% satisfaccion y por
ultimo un reconocimiento por superiores con el 78.50% de satisfaccion.

En conclusién el impacto de la cultura organizacional en la percepcion de la
satisfaccion laboral de los empleados del Departamento de Recursos Materiales
y Servicios dentro de las areas operativas y administrativas en el Instituto
Tecnoldgico de Morelia es positiva con valores que constituyen la maxima
fortaleza identificada en la investigacion, con un 76% de satisfaccién promedio,
presentando un orgullo institucional del 97.60% satisfaccion siendo esta la
variable con mayor satisfaccién de todo el estudio, la identificacién con la mision
y la vision del 88.10% satisfaccion, asi como valores institucionales promovidos

por un 73.80% de satisfaccion.
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e Enrelacion a las repercusiones que tiene el manual organizacional y el reglamento
en la percepcioén de la satisfaccién laboral de los empleados del Departamento de
Recursos Materiales y Servicios dentro de las areas operativas y administrativas
en el Instituto Tecnolégico de Morelia, en donde se identific6 que repercute
directamente en la satisfaccion laboral, aunque presentan una disonancia entre el
conocimiento y la aplicacion de estos, con los valores del 83.30% en el
conocimiento del manual organizacional, un 88.10% del conocimiento del
reglamento interno, el 66.70% considera disponible el reglamento y el 69.10%
percibe que el manual define funciones claramente. Sin embargo, se identificd un
aspecto critico de percepcion donde solo el 16.70% percibe que el reglamento se
aplica de manera justa y equitativa, versus 83.30% que percibe aplicacion injusta
con un 64.30% en totalmente en desacuerdo. Esta disonancia entre conocimiento
alto y aplicacion percibida como injusta se visualiza un problema de
implementacién, no de documentacion. Pero si es importante considerar una
actualizacion del instrumento manual organizacional ya que tiene como ultima
actualizacion diciembre de 1992, lo cual representa una brecha temporal de mas
de 30 anos entre la documentacion oficial y la realidad organizacional actual. Esta
desactualizacion genera desalineacion entre funciones documentadas y funciones
reales, dificultando la evaluaciéon del desempenio.

e En conclusion, el Instituto Tecnoldgico de Morelia en el departamento de recursos
materiales y servicios representa niveles de satisfaccion muy buenos que le
permiten un desarrollo positivo en el dia a dias, sin embargo, tiene areas de

oportunidad en donde se pueden implementar estrategias de mejora.

La presente investigacién contribuye al conocimiento cientifico en el campo de la
satisfaccion laboral y la gestion de recursos humanos mediante las siguientes
aportaciones:
e La investigacion documenta, muestra en el contexto de instituciones educativas
publicas mexicanas, la existencia de mecanismos compensatorios que impiden

situaciones criticas por cuestiones salariales frente al hallazgo de que el orgullo
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institucional presenta un 97.60% como compensador a la insatisfaccion salarial
representada con el 30% proporcionando evidencia cuantitativa de mecanismos
que generan satisfaccion laboral.

e La investigacion confirma que la satisfaccion laboral es determinada por multiples
dimensiones independientes pero interrelacionadas, rechazando que la
satisfaccion se impacte solo por una variable. En este modelo de cinco
dimensiones (condiciones laborales, salario, motivacion, cultura organizacional,
manual organizacional) demuestra que cada dimension aporta de manera
diferenciada a la satisfaccion global, con pesos relativos variables que pueden
compensarse entre si.

e La investigacion aporta evidencias empiricas especificas del contexto de las
instituciones educativas publicas mexicanas, ya que es un sector poco estudiado
en comparacion con empresas privadas o instituciones educativas de otros
paises. Los hallazgos sobre la existencia de un orgullo institucional excepcional
con nivel del 97.6% vinculado con la insatisfaccion salarial critica del 30% revelan
caracteristicas especificas del sector publico educativo mexicano que requieren

mayores modelos de estudio.

La investigacién utiliza una muestra poblacional completa de N=42, 100% de la
poblacion, lo cual elimina el riesgo de sesgo por muestreo y proporciona alta validez
interna. Esta metodologia servira de base modelo para futuras investigaciones en
departamentos o unidades organizacionales especificas.

Dentro de la investigacion muestra una validacion parcial de las teorias clasicas de
satisfaccion laboral como son Herzberg, Maslow y Adams en el contexto especifico de
instituciones educativas publicas mexicanas, confirmando su relevancia, pero también

identificando limitaciones y necesidad de refinamientos.

Se concluye aunado a esto que es de suma importancia mantener un nivel de
satisfaccion laboral alto dentro de las instituciones, para evitar la presencia de riesgos
psicosociales como son el Mobbing, el Burnout, el Boreout y el Karoshi ya que ademas

afectan de manera directa. EI Mobbing deteriora el clima organizacional y genera
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inseguridad y desmotivacion. El Burnout, asociado al agotamiento y la sobrecarga de
trabajo, reduce el compromiso y la percepcion de bienestar. El Boreout, derivado de la
monotonia y la baja estimulacién, provoca desinterés y disminuye el sentido de
realizacion profesional. Finalmente, el Karoshi, aunque menos frecuente en el ambito
educativo, refleja condiciones de trabajo excesivas que impactan negativamente la salud

y la satisfaccion del personal.

En conjunto, estos factores muestran que la satisfaccion laboral depende no solo de
aspectos materiales, sino también del ambiente emocional, la carga de trabajo y la
calidad de las relaciones laborales, por lo que resulta indispensable fortalecer las
politicas de prevencion psicosocial y mantener una constante en el buen clima

institucional.
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6.2 Recomendaciones

Basado en el analisis exhaustivo de resultados presentado en el Capitulo 1V, la discusion
tedrica del Capitulo V, y las conclusiones del Capitulo VI, en este apartado se presenta
propuestas de mejora fundamentadas en las teorias y las aportaciones relacionadas a la
satisfaccion laboral, que permitan transformar las areas criticas identificadas mientras se

preservan y refuerzan las fortalezas del departamento.

Las propuestas se plantean en funcién de la prioridad identificada a través del analisis
de resultados:

e Areas que requieren atencion inmediata en primer lugar esta el analisis de la
insatisfaccion salarial con el 30% de satisfaccion, en segundo lugar, es revisar la
aplicacion del reglamento y el manual organizacional ya que se percibe
conocimiento, pero no acuerdo en la aplicacion.

e Areas mejorables que impactan significativamente la satisfaccién laboral
colaboracion y trabaja en equipo principalmente en los que tiene mayor
antigledad, y considerar estrategias de integracion a los colaboradores
contratados por honorarios que representan el 23.80%.

e Area de oportunidad para fortalecer la capacitacién en temas de seguridad laboral
para garantizar la realizacion de las funciones, sin niveles de estrés por la
incertidumbre a las consecuencias.

e Fortalezas los indicadores excepcionales que deben preservarse como es el

orgullo institucional con un 97.60%.

Primera propuesta: Revision integral de la estructura salarial

La teoria de equidad de Adams (1965) establece que la percepcion de inequidad salarial
genera insatisfaccion significativa. Los principales hallazgos revelan que 54.80%
considera que su salario no cubre necesidades basicas, 64.30% percibe injusticia en la
estructura salarial interna, y solo 38.10% esta satisfecho con su salario. Esta
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insatisfaccion salarial representa el factor mas desmotivante identificado y requiere

atencion priorizada, es importante recalcar que el personal de honorarios representa el

23.80%, por lo tanto, el porcentaje de insatisfaccion abarca tanto personal de base como

honorarios.

Objetivo general

Transformar la insatisfaccion salarial critica en satisfaccion moderada-alta dentro de los

parametros 60-70% de satisfaccion mediante una revision integral de la estructura

salarial que aborde el nivel salarial, pero principalmente la percepcion de equidad vy

alcance de sueldos en el pais.

Objetivos especificos:

Identificar inequidades salariales internas mediante encuesta se satisfaccion
salarial.

Mejorar la percepcién de equidad salarial mediante transparencia, comunicacion,
asi como comparativa de percepcion con ingresos y prestaciones en puestos

similares.

Actividades especificas:

Analisis salarial sectorial en donde se realice la comparacion con instituciones
educativas publicas similares del TecNM en Michoacan, considerando nivel
educativo, la antigledad, el tipo de contrato, y las responsabilidades.

Analisis salarial interno de percepcion y prestaciones, para realizar un
comparativo de salarios por puesto, género, antiguedad, tipo de contrato, y
desempenio, identificando discrepancias estadisticamente significativas.

Difundir los resultados de los analisis anteriores para concientizar sobre la

oportunidad laboral que se tiene y los salarios base considerados a nivel nacional.
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Analisis de viabilidad:

e Fortalezas como fortaleza el conocer la importancia de la necesidad de subir la
satisfaccion en el rubro del salario.

¢ Debilidades el incremento de los salarios no depende directamente del Instituto
debido a las restricciones presupuestales del sector publico.

e Oportunidades mejora en percepcion de equidad puede reforzar orgullo
institucional.

e Amenazas expectativas tan altas por parte de los trabajadores que no se puedan

cumplir y aumentar la insatisfaccion.

Segunda propuesta: Reformar de aplicacion del Manual y el Reglamento

La investigacion revela una situacion contradictoria con un 88.10% de colaboradores que
conocen el reglamento, pero solo 16.70% percibe que se aplica de manera justa y
equitativa. Esta disonancia entre conocimiento alto y la aplicacion percibida como injusta
sugiere problemas de implementacidn y conocimiento del documento, mas no del disefio
e informacion del documento. La teoria de la equidad de Adams (1965) se puede llevar
al ambito procedimental ya que establece, que la injusticia al momento de considerar una
aplicacidbn que no sea equitativa genera insatisfaccién significativa dentro de los

colaboradores.

Objetivo general

Transformar la percepcién de injusticia en la aplicacién del reglamento del 83.30% de los
colaboradores insatisfechos, en percepcion de equidad y aplicacion justa a través de
estandarizacién de procesos, capacitaciéon y transparencia.

Objetivos especificos

e Identificar patrones de aplicacion injusta mediante auditoria histérica a 3 afos.
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e Establecer proceso de aplicacion estandarizado con criterios objetivos.
e Implementar sistema de retroalimentacion en donde se informe resolucion
conflictos con aplicacion de reglamento y manual organizacional.

e Restaurar confianza en la aplicacion equitativa del reglamento

Actividades especificas

¢ Auditoria historica de casos disciplinares a través de la revision de todos los casos
presentados en los ultimos 3 afos, identificando patrones de aplicaciéon
inconsistente, favoritismo, o discriminacion.

e Analizar las diferencias de casos de incidencias similares que recibieron
sanciones diferentes, identificacion de factores que explicaron las discrepancias.

e |dentificacion de casos problematicos actuales y realizar una catalogacion de
casos que requieren revision o correccion.

e Difusién interna de procedimiento paso a paso para aplicacion del reglamento,
con criterios objetivos y escalas de sancion segun gravedad de falta.

e Resumir en una tabla que vincule los tipos de faltas con rango de sanciones
apropiadas, evitando la aplicacién de criterios personales.

e Capacitacion del personal administrativo y directivo en el protocolo.

e Publicacion andénima de casos disciplinares y sanciones aplicadas, explicando
criterios utilizados.

¢ Reportes semestrales internos sobre aplicacion del reglamento, numero de casos,

tipos de sanciones, y cumplimiento de protocolo.

Analisis de viabilidad

e Fortalezas se cuenta con instrumentos formales y conocidos por los

colaboradores de la institucion.
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e Debilidades se percibe la falta de confianza y pueden exponer casos
problematicos, que exhiban a los compaferos ya penalizados sin guardar la
discrecion necesaria.

e Oportunidades donde se puede reforzar significativamente el orgullo institucional
y cultura organizacional.

e Amenazas si se implementa efectivamente, puede aumentar la inconformidad de
los colaboradores que incurren en incidencia, asi como la posibilidad de revivir

conflictos pasados.

Tercera propuesta: Fortalecimiento de colaboracion y respeto interpersonal

Los hallazgos revelan una paradoja interesante, mientras que el orgullo institucional es
excepcional con un nivel del 97.60%, la satisfaccién con relaciones interpersonales
cotidianas es mejorable ya que esta en el 57.10% y un respeto y cooperacion del 66.70%.
Se identifico una correlacion negativa significativa entre antigiedad en el departamento
de Recursos Materiales y Servicios y la percepcion de respeto y cooperacion (rho = -
0.346, p=.025) y trabajo en equipo (rho = -0.376, p=.014), permitiendo visualizar que a
mayor antiguedad, menor satisfaccién con relaciones interpersonales. La teoria de
relaciones interpersonales de Chris Argyris (1957) establece que la calidad de las
relaciones interpersonales impacta significativamente la satisfaccién laboral y la

efectividad organizacional.

Objetivo general

Mejorar el clima laboral interpersonal mediante fortalecimiento de colaboracién y respeto,
especialmente en empleados con mayor antigiedad, para prevenir deterioro de
relaciones y mejorar la satisfaccion laboral global.

Objetivos especificos

e |dentificar conflictos interpersonales y areas de mejora mediante un diagndstico.
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e Fortalecer habilidades de comunicacién y resolucion de conflictos.

e Crear espacios de integracion y reconocimiento entre pares

Actividades especificas

e Encuesta de clima laboral a través de cuestionarios sobre relaciones
interpersonales, conflictos, y comunicacion.

e Andlisis de redes de relaciones dentro de la organizacion para identificar
subgrupos, puentes, y empleados aislados.

e Talleres de comunicacién asertiva, escucha activa, y manejo de emociones.

¢ Rotacion de proyectos, asignacion de mentorias inversas jovenes trabajando con
colaboradores con antigiedad en tecnologia, y al contrario los jévenes en recibir
experiencia.

e Actividades recreativas mensuales deportes, cultura, voluntariado,
reconocimiento entre pares programa de reconocimiento de compafieros,
celebraciones institucionales.

e Medicion de satisfaccién con relaciones interpersonales de manera anual, para

reduccion de conflictos reportados.

Analisis de viabilidad

e Fortalezas el orgullo institucional puede mejora clima laboral, previene deterioro
en empleados con mas experiencia.

e Debilidades se requiere tiempo y compromiso de empleados y esto puede generar
resistencia inicial

e Oportunidades se desarrollan mejorar significativas en la satisfaccion laboral
global.

e Amenazas si los empleados tienen conflictos interpersonales fuertes se puede
generar cinismo o los conflictos profundamente arraigados causarian resistencia

a la intervencion.
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Cuarta propuesta: Estabilizacion de contratos honorarios

Lo resultados muestran que los contratos honorarios correlacionan negativamente entre
el tiempo suficiente para realizar las funciones necesarias (rho = -0.402, p=.008). Esta
evidencia confirma que el sistema dual de contratos (base vs honorarios) genera
inequidad estructural que impacta negativamente la satisfaccion laboral. La teoria de
equidad de Adams (1965) establece que la percepcion de inequidad en condiciones de

trabajo genera insatisfaccion significativa.

Objetivo general

Reducir la brecha de inequidad entre contratos base y honorarios mediante un plan de
desarrollo gradual y de mejora de condiciones para personal honorario, incrementando

la satisfaccion laboral y reduciendo rotacion.

Objetivos especificos

e Evaluar desempefio y antigiedad del personal honorario.

e Establecer criterios objetivos de transicion a cobertura de interinatos y contratos
base.

e Mejorar condiciones de personal honorario, con mayor reconocimiento a las
funciones, a través de programas de estimulos conforme a la antigliedad y

desempeiio.
Actividades especificas
e Evaluacién de personal honorario y revisibon de desempefio, antigliedad,

responsabilidades, y contribucién organizacional de cada empleado con contrato

honorario.
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e Clasificacion de personal honorario segun criterios de antigiedad minimo de 3
afnos, en cuanto a desempeno satisfactorio, y necesidad organizacional

e Analisis de viabilidad presupuestal con una evaluacion de recursos disponibles
para transicion de contratos, considerando restricciones presupuestales y
compensando con estimulos no monetarios como el reconocimiento igualitario a
la labor, acceso a capacitacion, participacion en programas de desarrollo.

e Aplicacion de transiciones segun plan de priorizando de personal con mayor
antigiedad y mejor desempenio.

e Monitoreo continuo a través de seguimiento de satisfaccion de personal honorario

y realizando ajustes al plan segun retroalimentacion.

Analisis de viabilidad

e Fortaleza el personal comprometido con la realizacion de sus funciones y a pesar
de las diferencias con un gran sentido de orgullo por trabajar en la institucion.

e Debilidades se requiere recursos presupuestales significativos para mejorar
condiciones y es un proceso lento.

e Oportunidades se pueden mejorar de manera significativa la satisfaccion laboral
y la reducir de rotacién.

e Amenazas si las expectativas no se cumplen, puede aumentar insatisfaccion y las
limitaciones presupuestales que son un factor no controlado pueden limitar

alcance.

Quinta propuesta: Mejora de difusién y actualizacién Manual Organizacional

A partir de la investigacion se revela que, aunque el conocimiento del manual es del
83.30% y reglamento del 88.10% es alto, la satisfaccion con el acceso del 66.70% vy la
actualizacion del manual organizacional son mejorables. EI manual organizacional actual
del Instituto tiene como ultima actualizacién diciembre de 1992, lo cual representa una
brecha temporal de mas de 30 afos, sin embargo, este se rige bajo los estandares del

Tecnoldgico Nacional de México lo cual mantiene una brecha mas corta entre la
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actualizacion de la documentacion oficial y la realidad organizacional actual. Esta

desactualizacién genera una confusién en los trabajadores, limitando las oportunidades

de desarrollo profesional. Es importante recordar que la documentacion de la

organizacional debe estar actualizada y ser accesible para la efectividad organizacional.

Objetivo general

Mejorar la difusion, accesibilidad, y actualizacién de la documentacién organizacional

(manual y reglamento) para facilitar comprension de funciones, responsabilidades, y

procesos, reduciendo conflictos por falta de claridad.

Objetivos especifico

Cargar a la plataforma digital la documentacion y dar acceso a los colaboradores
para consulta.

Actualizar manual organizacional eliminando desalineacion con realidad actual y
alineado al TecNM.

Capacitar a empleados en uso efectivo de documentacion.

Conversion de documentos fisicos a formato digital e indexacién para busqueda
eficiente.

Talleres de uso de documentacidn en sesiones presenciales y virtuales para todos
los empleados sobre cdmo usar la plataforma y consultar tanto el manual como el
reglamento.

Publicaciones informativas mensuales a través de comunicaciones breves

mensuales destacando aspectos importantes del manual o reglamento.

Analisis de viabilidad

Fortalezas se visualiza un instrumento marco ya conocido por los colaboradores,

por lo que se solidifica el interés en las actualizaciones.
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e Debilidades es necesario la actualizacion del manual requiere tiempo vy
compromiso significativo, ademas de que resistencia al cambio es una latente.

e Oportunidades se puede mejorar significativamente la comprension de las
funciones y reducir conflictos operativos.

e Amenazas si la actualizacion no refleja realidad, puede generar mas confusion y

resistencia al cambio.

Sexta propuesta: capacitacion especifica y continua

Se identifica que la capacitacion en seguridad presenta satisfaccion mejorable ya que
actualmente esta en el 61.9%, siendo uno de los aspectos con menor satisfaccion dentro
de las condiciones laborales. El desarrollo de capital humano establece que la
capacitaciéon continua y pertinente es fundamental para mantener competencias
actualizadas, mejorar desempeno, y aumentar satisfaccion laboral. Aunado a la teoria de
expectativas de Vroom (1964) quien establece que las oportunidades de desarrollo

profesional son importantes para la motivacion y satisfaccion laboral.

Objetivo general

Fortalecer los programas de capacitacion en temas de seguridad e higiene mediante
disefio e implementacién de programa integral que aborde necesidades especificas,
mejorando el control de situaciones criticas dentro del desarrollo de las actividades

cotidianas y asi aumentando satisfaccion laboral.

Objetivos especificos

e |dentificar necesidades especificas de capacitacion en temas de seguridad e
higiene mediante un diagnéstico.

e Disefar un programa integral que aborde temas diversos para las multiples areas
de desarrollo.

e Implementar capacitacion presencial y virtual con certificaciones.
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e Evaluar impacto de capacitacion en satisfaccion y en el desempeno.

Actividades especificas

¢ Encuesta de necesidades a través de un cuestionario a todos los empleados sobre
necesidades especificas de capacitacion, areas de interés, y preferencias de
modalidad.

e Anadlisis e identificacion de las brechas entre competencias actuales y requeridas
por puesto, considerando cambios tecnoldgicos y organizacionales y sobre todo
en seguridad.

e Clasificacion de necesidades segun prioridad, impacto, y viabilidad.

e Disenar un programa que incluya temas de seguridad laboral, actualizacidn
normativa, procedimientos, simulacros. Desarrollo profesional habilidades
técnicas y certificaciones. Tecnologia actualizacion software, herramientas
digitales y por ultimo habilidades blandas con comunicacion, trabajo en equipo,
liderazgo.

e Evaluacién continua de las capacitaciones, transferencia de aprendizaje al

trabajo, y ajustes al programa.

Analisis de viabilidad

e Fortalezas interés de los colaboradores por un crecimiento, para desarrollar cada
vez mejor sus funciones.

¢ Debilidades se requieren recursos presupuestales, tiempo de empleados, ademas
de la resistencia que presenten los empleados.

e Oportunidades de generar mejoras significativas de desempefo, satisfaccion y
principalmente reduce accidentes.

¢ Amenazas en caso de que las capacitaciones no sean pertinente, puede generar
frustracion, falta de tiempo, puede limitar participacion y retraso en el desarrollo
de las actividades.
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Séptima propuesta: Plan de preservacion del orgullo institucional

El orgullo institucional del 97.60% representa el hallazgo mas destacado de la
investigacion y constituye el activo intangible mas valioso del departamento. Este orgullo
actua como mecanismo compensatorio primario que mitiga el impacto de la insatisfacciéon
salarial, explicando por qué la satisfaccion laboral global no colapsa completamente. La
teoria de recursos y capacidades de Barney (1991) establece que los activos intangibles
como el orgullo institucional pueden ser fuentes de ventaja competitiva sostenible. La
teoria de cultura organizacional de Schein (1985) también establece que la identificacion
con la organizacion es fundamental para el compromiso y desempefio. Sin embargo, este
equilibrio es potencialmente vulnerable. Si las areas criticas de insatisfaccion salario,

aplicacion reglamento no se abordan, el orgullo institucional podria reducirse.

Objetivo general

Preservary reforzar el orgullo institucional excepcional del 97.6% como activo estratégico
mediante identificacién de factores generadores, programas de refuerzo, asegurando

que continue actuando como mecanismo compensatorio y ventaja competitiva.

Objetivos especificos

e |dentificar factores especificos que generan orgullo institucional.
e Implementar programas de refuerzo continuo del orgullo.

e Fortalecer comunicacion de vision, mision, y valores institucionales.

Actividades especificas

e Focus groups con sesiones entre los colaboradores para identificar factores
especificos que generan orgullo valores, historia, impacto social, reconocimiento.
e Generar una catalogacion de momentos importantes de la institucién que generan

orgullo.
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e Mapeo de valores: Identificacion de valores institucionales que mas resuenan con
empleados.

e Eventos periddicos que celebren logros institucionales y contribuciones de
empleados.

o Plataforma digital de orgullo institucional con historias, galeria de logros,

testimonios de empleados, y celebracion de valores.

Analisis de viabilidad

e Fortaleza excepcional existente de orgullo institucional, generada con un bajo
costo y provocando un alto impacto.

e Debilidades el depender tanto del orgullo institucional es un factor vulnerable y
susceptible para bajar, si otras areas criticas no se abordan.

e Oportunidades puede servir como catalizador para mejoras en otras areas, con
una ventaja competitiva sostenible.

e Amenazas si areas criticas como son el salario y el reglamento no se abordan

positivamente, el orgullo puede caer y causar efectos negativos.

Las propuestas presentadas en este capitulo estan fundamentadas en los hallazgos de
la investigacion y disefiadas para transformar las areas criticas identificadas mientras se

preservan y refuerzan las fortalezas excepcionales del departamento.

Las propuestas priorizadas como mas importantes la revision salarial, aumentos por
desempeno, reforma aplicacion reglamento, abordan directamente las areas mas criticas
de insatisfaccion y requieren atencién inmediata para prevenir erosion del orgullo

institucional.

Las propuestas a mediano plazo que se identifican son la colaboracion entre
companieros, los contratos de honorarios, la actualizacion de documentacion vy
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fortalecimiento de capacitacion a fin de mejoran y contribuyen a la satisfaccion laboral

global.

La propuesta estratégica es la preservacion del orgullo institucional es fundamental para
mantener el activo intangible mas valioso de la institucion que actualmente sostiene la

satisfaccion laboral a pesar de las insatisfacciones en otras areas.

La implementacion exitosa de estas propuestas tiene el potencial de transformar
significativamente la satisfaccion laboral en el Departamento de Recursos Materiales y
servicios, mejorando no solo el bienestar de los empleados sino también la calidad del
servicio educativo proporcionado a los estudiantes, contribuyendo asi al cumplimiento de

la misidn institucional del Instituto Tecnolégico de Morelia.
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