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INTRODUCCION

En todos los ambitos de la existencia humana interviene la motivacion como
mecanismo para lograr determinados objetivos y alcanzar determinadas metas, ya
que representa un fendbmeno humano universal de gran trascendencia para los
individuos y la sociedad, es un tema de interés para todos porque puede ser
utilizada por los administradores de recursos humanos, el psicologo, el filésofo, el

educador, etc.

La satisfacciéon y motivacion es de importancia para cualquier area, si se
aplica en el ambito laboral se puede lograr que los empleados motivados, se
esfuercen por tener un mejor desempefno en su trabajo. Una persona satisfecha
que estima su trabajo, lo transmite y disfruta de atender a sus clientes, si eso no
es posible, al menos lo intentara. La motivacion consiste fundamentalmente en
mantener culturas y valores corporativos que conduzcan a un alto desempefio, se
puede mencionar que las culturas positivas las construyen las personas, por tal
motivo se debe pensar ;qué puede hacer para estimular a los individuos y a los
grupos a dar lo mejor de ellos mismos?, de tal forma que favorezca tanto los

intereses de la organizacién como los suyos propios.

La satisfacciéon es un elemento importante del comportamiento
organizacional, que permite canalizar el esfuerzo, la energia y la conducta en
general del trabajador, permitiéndole sentirse mejor respecto a lo que hace y
estimulandolo a que trabaje mas para el logro de los objetivos que interesan a la

organizacion.

Asi mismo, la evaluacion del desempefo constituye una técnica de
direccidon imprescindible en el proceso administrativo. Mediante ella se pueden
encontrar problemas en el desenvolvimiento del trabajo del recurso humano. El
desempenfo de los empleados es la piedra angular para desarrollar la efectividad y

el éxito de una institucion.



Por tal razén, una evaluacion del desempefio trae beneficios tanto al que lo
realiza como al que se le aplica. Para un supervisor es de suma importancia
evaluar a sus empleados, ya que puede determinar fortalezas y debilidades, tomar
medidas correctivas, establecer una comunicacion mas fluida y directa con los
mismos para mejorar su desarrollo en la labor que se esta realizando. Y lo mas
importante, se mejoran las relaciones humanas en el trabajo al estimular la

productividad y las oportunidades para los subordinados.
¢ En qué medida los factores de motivacion influyen en el desempefio laboral?

En esta realidad problematica el presente trabajo tiene como significacion
practica un diagndstico situacional inicial sobre los factores de motivacion y su
influencia respecto al desempefio laboral, apoyado en concepciones actuales
sobre esta tematica abriendo la posibilidad de que los jefes inmediatos puedan
enriquecer sus politicas laborales a partir de las recomendaciones que sugiere la

presente investigacion.

En el desarrollo de este tema es necesario comprender el comportamiento
humano para lo cual es importante conocer la motivacion humana. Estas
posiciones presuponen la existencia de ciertas leyes o principios que pueden
explicar el comportamiento humano y los procesos motivacionales desde varios

puntos de vista.

El concepto de motivacidén se ha utilizado con diferentes sentidos. En
general, motivo es el impulso que lleva a la persona a actuar de determinada
manera, es decir, que origina un comportamiento especifico, este impulso a actuar
puede ser provocado por un estimulo externo que proviene del ambiente o

generado por procesos mentales de la persona.

Todos de alguna u otra forma vivimos con algun motivo, las cuales se
basan en necesidades primarias (aire, alimento, suefio, etc.), o en necesidades
secundarias (autoestima, afiliacion, etc.) un sentimiento que nos lleva, nos impulsa
a realizar lo que deseamos para luego sentirnos satisfechos. En cualquier modelo

de motivacion el factor inicial, es el motivo para actuar, la razén, el deseo, la



necesidad inadecuadamente satisfecha, los motivos hacen que el individuo
busque la realizacién e inicie la accion, los motivos pueden satisfacer en muchas

formas.

La motivacion representa la accién de fuerzas activas o impulsoras, solo se
comprende parcialmente, implica necesidades, deseos, tensiones, incomodidades

y expectativas.

Esto implica que existe algun desequilibrio o insatisfaccion dentro de la
relacion existente entre el individuo y su medio: Identifica las metas y siente la
necesidad de llevar a cabo determinado comportamiento que varia de individuo a
individuo, tanto los valores y los sistemas cognitivos, asi como las habilidades
para poder alcanzar los objetivos personales, éstas necesidades, valores
personales y capacidades varian en el mismo individuo en el transcurso del
tiempo, esta sujeta a las etapas por las que atraviesa el hombre, desde nifio busca
culminar sus estudios o cuando es trabajador tiene otras aspiraciones y

motivaciones.

La satisfacciéon de algunas necesidades es temporal. Ya que al quedar
satisfecha una necesidad, aparecen otros. Es decir, la motivacion humana es
ciclica y orientada por diferentes necesidades ya sean psicoldgicas, fisioldgicas o

sociales.

El comportamiento es casi un proceso de resoluciéon de problemas, de
satisfaccion de necesidades, cuyas causas pueden ser especificas o genéricas. El
motivo busca un curre al motivo y trata de hacerle actuar mediante la promesa del

logro de una necesidad urgente.

En cualquier modelo de motivacion, el factor inicial es el motivo para actuar,

la razén, el deseo, la necesidad inadecuadamente satisfecha.

Los motivos hacen que el individuo busque la realizacion e inicie la accién,
inicialmente los motivos pueden satisfacer en muchas formas. La existencia del

motivo mismo determina inmediatamente el curso final del comportamiento.



El incentivo es la fuerza imantada que atrae la atencion del individuo,
porque le promete recompensas y logros que pueden satisfacer sus deseos y
motivos. La consideracion principal de este punto se centra en el grado de
satisfaccion que lograra mediante el esfuerzo dedicado a ellos si el esfuerzo es

eficaz y si percibe la recompensa prometida.

El trabajador como empleado potencial investiga sus propias aptitudes y
conocimientos para determinar si se considera capaz de trabajar para lograr la
recompensa anticipada, analiza los recursos de que dispone, considera también el
grado y tipo de ayuda que puede esperar de sus superiores, companeros y demas

personal del que puede depender.

Es por ello que el comportamiento humano, es un proceso de resolucion de
problemas, de satisfaccion de necesidades, cuyas causas pueden ser
especificadas o genéricas. Las necesidades humanas especificas cambian con el

tiempo, y con cada persona, un motivo urgente hoy puede dejar de serlo mafana.

Esto significa que un incentivo que puede servir en determinado momento,
puede perder su fuerza después, por lo que hay que descubrir otros incentivos que
concuerden con otros nuevos motivos. Estas caracteristicas estan en relaciéon
con las experiencias vividas y las expectativas de las personas, por lo que
debemos pensar en dar un incentivo igual a todas las personas, cada individuo es

diferente.



CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcion del problema

La satisfaccion laboral ha sido desde hace varios afos tema de conversacion pues
de ella depende en gran medida la productividad de los trabajadores que integran

una organizacion.

De tal forma que ésta no solo se relaciona con la productividad si no también
engloba otros factores como: el abandono en horarios de trabajo o inclusive la
renuncia del mismo, la falta de compromiso, de lealtad e interés en la realizacion
de sus actividades y consecuentemente la desintegracion de los grupos de trabajo
asi como actitudes de inconformidad que no son siempre expresadas a los

superiores por miedo a reacciones negativas que estos pudieran tener.

Otro aspecto a tomar en cuenta es el papel que juega la motivacion en el
ambito laboral, pues vivimos en un mundo que exige personas con un mayor
grado de capacidad, de iniciativa, de seguridad en si mismos y capacidad de
adaptarse a los cambios; estas exigencias obligan a los individuos a emigrar para

buscar mejores condiciones de vida.

El desempleo, la poca remuneracién econoémica, la falta de oportunidades de
ascenso y la inexistencia de reconocimiento de logros, genera en las personas
insatisfaccion afectando positiva o negativamente su autorrealizaciéon. Las
consecuencias no solo son laborales, sino también de manera personal porque al
estar insatisfecho y sin motivacion se rompe la estabilidad fisica, mental, espiritual

y economica.

En todo momento se habla de personas, motivacion, talento, conocimiento,
creatividad. Se considera que el factor clave de la organizacion son las personas
ya que en éstas reside el conocimiento y la creatividad.

Esto significa que en la actualidad las organizaciones han presentado un
cambio progresivo a partir del cual se deben tomar en cuenta las acciones e ideas
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de los empleados para que contribuyan a mejorar el trabajo y por ende aumentar

la productividad.

En la actualidad, las principales razones de permanencia o abandono de la
empresa se centran en razones de tipo emocional. Los profesionales cada dia
valoran mas la flexibilidad, la autonomia, los programas de apoyo, la formacién,
las medidas de conciliacion de la vida personal y laboral y el buen ambiente

organizacional.

A partir de estas afirmaciones, se pronuncia Drucker, P. (2002) comentando lo
siguiente: En los ultimos afos, la funcion de Recursos Humanos (RRHH) esta
siendo testigo de excepcidn de la creciente importancia del factor humano en las
empresas. Con todo, es fundamental insistir en que el factor humano no es lo mas

importante de la empresa: el factor humano es la empresa.

En esta situacidon se encuentran muchas organizaciones donde lo mas
importante es aumentar la productividad y los ingresos sin tomar en cuenta el
clima laboral que se esta generando entre el personal. No existe un clima laboral
en donde el trabajador se sienta motivado para realizar sus actividades lo que es
evidente que, cuando un trabajador manifiesta su insatisfaccion hacia
determinados aspectos del trabajo, su grado de motivacién decae pudiendo llegar

a extremos limites.
En este contexto vale la pena preguntarse

¢Es la motivacion laboral el factor primordial de la satisfaccion personal y

cémo influye en la productividad?
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1.2 Preguntas de Investigacion

1. ¢Es la motivacion laboral una herramienta que permite a las organizaciones

garantizar el logro de sus objetivos?
2. ¢ El nivel de motivacion garantiza el éxito del empleado?

3. ¢ La satisfaccion laboral es la razén principal de la poca o nula productividad de

las empresas?

4. ;Sera la satisfaccion un factor vital que genere en el trabajador el deseo de

pertenencia?

5. ¢Qué medidas deben tomar las organizaciones cuando detecten que sus
trabajadores estan insatisfechos y como consecuencia la productividad y objetivos

no han sido cumplidos?
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1.3 Objetivo General

Detectar como la motivacién laboral es el factor primordial de la satisfacciéon

personal y cémo influye en la productividad.

1.4 Objetivos Especificos

1. Observar si la motivacion laboral es una herramienta que permite a las
organizaciones garantizar el logro de sus objetivos.

2. Entrevistar al personal para conocer el nivel de motivacion que tiene, y si
este garantiza su éxito.

3. Recopilaciéon de la informacion para describir si la satisfaccion laboral es la
razon principal de la poca o nula productividad de las empresas.

4. Analizar todos los datos para determinar si la satisfaccion es un factor vital
que genere en el trabajador el deseo de pertenencia.

5. Describir las medidas que deben tomar las organizaciones cuando
detecten que sus trabajadores estan insatisfechos y como consecuencia la

productividad y objetivos no han sido cumplidos.
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1.5 Justificacion

Diversas investigaciones muestran que los empleados experimentan la falta de
motivacion y por consecuencia la insatisfaccion y la disminucion de su
productividad ante el estrés causado por situaciones organizacionales como; la

falta de remuneraciones, estimulos, de reconocimientos entre otros.

Surge por lo tanto la necesidad de estudiar la satisfaccion laboral y
diferencias motivacionales que presente el empleado durante el tiempo que
preste su servicio dentro de un establecimiento, con el fin de abordar los diversos
factores que afectan el clima organizacional, la calidad del trabajo, el absentismo y

el comportamiento que tiene frente a la empresa.

Dada la importancia del bienestar psicolégico en la calidad de vida de los
empleados, se considera relevante estudiar porque la inexistencia de motivadores
genera un sin numero de problemas que afectan directamente al bienestar de la

empresa puesto que son ellos el todo.

Resulta interesante este trabajo, por representar una aportacion
trascendente en la investigacion acerca de la satisfaccion vy diferencias
motivacionales ya que este tema aunque es sumamente importante, en la
actualidad son pocas las empresas que realmente se preocupan por el factor

humano.

Con el desarrollo de dicha investigacion se pretende llegar a un

conocimiento mas exhaustivo del tema.

A partir de los resultados obtenidos en el estudio se busca reforzar la
motivacion laboral que presenten los trabajadores y hacer recomendaciones para

tratar de disminuir los efectos negativos que ocasionan la falta de ellos.
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1.6 Hipotesis

Las hipotesis en todo trabajo de investigacion son como proposiciones tentativas a
cerca de las posibles relaciones que se puedan dar entre dos variables como son

las que se describen a continuacion:
Hipotesis alterna:

Detectar que la motivacion laboral es el factor primordial de la satisfaccion

personal permitira conocer su influencia en la productividad.
Hipotesis nula:

Detectar que la motivacion laboral es el factor primordial de la satisfaccion

personal no permitira conocer su influencia en la productividad.

1.7 Variables

V.l Motivacion laboral es el factor primordial de la satisfaccion personal

V.D Influencia en la productividad
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1.8 Operacion de la Variables

Operacionalizacién de la variable independiente: Motivacion laboral es el factor primordial

de la satisfaccion personal

realizacion o

la

En desacuerdo

DEFINICION DIMENSIONES | INDICADORES ITEMS
CONCEPTUAL
1.- ¢ Esta motivado y le gusta
el trabajo que desarrolla?
Gerentes
1. Totalmente de
Motivacién: Administracién Remuneracion
acuerdo.
Es el motivo o la | Empleados Ascensos 2. De acuerdo
razén que provoca la 3. Indeciso
Préstamos 4
5.

omision de

accion.

una

Totalmente en

desacuerdo

2 .iLa motivacion apoya

adecuadamente al

empleado

en la

organizacién?

1. Totalmente
de acuerdo.
De acuerdo
Indeciso
En
desacuerdo

5. Totalmente
en

desacuerdo
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DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
CONCEPTUAL
1. ¢La motivacion laboral influye
en mi rendimiento en la
Gerentes Remuneracion L
organizacién?
Motivacién laboral: Administracién Ascensos
1. Totalmente de
La voluntad para hacer | Empleados Préstamos acuerdo.
un gran esfuerzo para 2. De acuerdo
alcanzar las metas de la 3. Indeciso
organizacion, 4. En desacuerdo
condicionado  por la 5. Totalmente en
capacidad... para desacuerdo
satisfacer alguna 2. ¢Se siente parte de un
necesidad personal”. equipo de trabajo?

(Robbins, 1996)

o > 0N

Totalmente de
acuerdo.

De acuerdo

Indeciso

En desacuerdo
Totalmente en

desacuerdo

3 ¢La empresa le proporciona

oportunidades para su

desarrollo profesional?

1.

o M 0D

Totalmente de
acuerdo.

De acuerdo

Indeciso

En desacuerdo
Totalmente en

desacuerdo
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DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
CONCEPTUAL
1.- ¢Te sientes satisfecho con
las actividades que realizas en
tu trabajo?
Satisfaccion: Gerentes Remuneracion 1 Totalmente de acuerdo.
Sentimiento individual | Administracion Ascensos 2. De acuerdo
que, en términos 3. Indeciso
positivos o negativos, Empleados Préstamos 4. Endesacuerdo
experimentan los Retos 5. Totalmente en
desacuerdo

individuos en el
transcurso de su
pertenecia a la
organizacion cuando
comparan las
recompensas que reciben
con las que estiman
deberian recibir, e
incluso, con aquellas que
les gustaria obtener
como compensacion por
los esfuerzos que
realizan a favor de la

organizacion

(Diez De Castro, Garcia
del Junco, Jimenez, &
Periafez, 2001)

Seguridad laboral

2. s Los beneficios econémicos
por mi trabajo satisfacen mis
necesidades?

1. Totalmente de acuerdo.
De acuerdo
Indeciso

En desacuerdo

o > 0N

Totalmente en

desacuerdo

3. Se siente participe de los
éxitos y fracasos de su area
de trabajo?

1. Totalmente de acuerdo.

2. De acuerdo
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Indeciso
En desacuerdo
Totalmente en

desacuerdo

4. s Las condiciones de trabajo

son seguras?

1.

o > 0N

Totalmente de acuerdo.
De acuerdo

Indeciso

En desacuerdo
Totalmente en

desacuerdo

5. ¢Tienes buenas relaciones

personales con tus companeros

y superiores?

o > 0=

Totalmente de acuerdo.
De acuerdo

Indeciso

En desacuerdo
Totalmente en

desacuerdo

6.,Cree que el trabajo que

desempena esta acorde con sus

expectativas?

o > 0=

Totalmente de acuerdo.
De acuerdo

Indeciso

En desacuerdo
Totalmente en

desacuerdo
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DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
CONCEPTUAL
1. ¢Estda usted satisfecho
actualmente con su
Fisica )
salario?
Motivacién personal: Mental Actitud 1. Totalmente de acuerdo.
2. De acuerdo
Impulso que conduce a Espiritual Comportamiento 3. Indeciso
una persona a elegir y - 4. En desacuerdo
. . Econdmica '
realizar una accion entre 5 Totalmente en
aquellas alternativas que desacuerdo

se presentan en una
determinada situacion
(Mary, 2006)

2. ¢Reconocen el trabajo que

usted desempefia?

o > 0=

Totalmente de acuerdo.
De acuerdo

Indeciso

En desacuerdo
Totalmente en

desacuerdo

3. ¢Voy a trabajar porque es

un medio para realizar mis

proyectos?

1.

o > 0N

Totalmente de acuerdo.
De acuerdo

Indeciso

En desacuerdo
Totalmente en

desacuerdo
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4. ;Considera que la empresa

tiene en cuenta sus opiniones

respecto a las tareas que esta

realizando?

1.

o > 0N

Totalmente de acuerdo.
De acuerdo

Indeciso

En desacuerdo
Totalmente en

desacuerdo
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1.9 Limitantes

Las situaciones que tuve durante la realizacion de la tesis y que hasta cierto punto

se presentaron como limitantes, fueron las siguientes:

El factor tiempo fue importante porque durante la realizacion de este trabajo
recepcional tuve algunos problemas de caracter familiar, lo que Iégicamente tuvo
afectaciones en mi economia en particular y que fueron para mi obstaculos de

caracter emocional.

Al visitar algunas bibliotecas no se encontraban los libros adecuados y en
otras si los hallaba pero me era imposible llevarlos a casa para un analisis de

comprension mas detallado.

Claro esta que aunque en esos momentos senti como limitantentes estos
factores, no me impidi6 que buscara otras alternativas para continuar

desarrollando mi tesis: Satisfaccion laboral y diferencias motivacionales.

1.10 Delimitacion del Problema

La presente investigacion se aborda desde el punto de vista administrativo
concretamente a la satisfaccion laboral y diferencias motivacionales de la
Universidad de Sotavento A.C. enfocandonos a la satisfaccién laboral y motivacion
de los trabajadores en este sentido, se contemplan las siguientes tematicas:
productividad, satisfaccion, insatisfaccion, asensos, remuneracién , ausentismo y

realizacidon personal, entre otros.

La investigacion fue realizada en el periodo comprendido de Agosto 2014 a
marzo del 2015 y se efectué en una empresa que pertenece al sector servicios,
especificamente, educacidén superior privada; ubicada en la ciudad de

Coatzacoalcos, Veracruz.
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1.11 Estado del Arte

A continuacion se presentan las tesis que de cinco afios atras a la fecha han
realizado algunos estudiosos del tema satisfaccién y motivacion laboral. El primero

de ellos es:
1.- Universidad de las Américas Facultad de Humanidades y Educacién

Nombre de la Tesis: La motivacion laboral y su incidencia en el desempefo

organizacional

Autor: maria Delgada di Antonio
Afo: 2012

Aportacion:

El enfoque que se citd en este proyecto de investigacion fue enfocado a la
importancia del talento humano asi como algunos de los factores que determinan
la motivacién y el desempefio en el ambito organizacional, los ambitos de la
existencia humana que intervienen como mecanismo para lograr determinados
objetivos y alcanzar determinadas metas, ya que, representa un fendémeno
humano universal de gran trascendencia para los individuos y la sociedad. La
motivacion fue un elemento importante a investigar ya que el comportamiento
organizacional permite canalizar el esfuerzo, la energia y la conducta en general
del trabajador, permitiéndole sentirse mejor respecto a lo que hace vy
estimulandolo a que trabaje mas para el logro de los objetivos que interesan a la

organizacion.

Considero que mediante la implementaciéon de politicas beneficien a los
miembros de las organizaciones pues con esto se puede lograr que ellos se
sientan satisfechos en sus lugares de trabajo y asi obtener una mejora en la

productividad de las empresas.
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Bajo éste mismo planteamiento analizo el grado de motivacion de los
empleados de una empresa de Bienes — Raices llamada “Multiviviendas, C.A.”

aqui describio como todo esto puede influir en el desemperfio organizacional.

Mediante dicha investigacion le permitid definir las expectativas que tienen
con respecto al salario, el clima organizacional, las relaciones laborales y la
filosofia de gestidn, considerando que éstos son factores que inciden directamente

a la motivacion laboral.

Describi6é la situacion real respecto a la importancia que han ido obteniendo
las personas en las organizaciones, tomo en cuenta factores que puedan asegurar
un mejor desempefio y como las empresas pueden influir en el mejoramiento de
estos factores para mantener a sus integrantes motivados. Adicionalmente abordo
las bases tedricas relacionadas con temas de la investigacion que le permitieron
sustentar la misma. Entre ellas se encuentra la motivacion laboral, algunas teorias
referentes a la motivacion laboral y definiciones de ciertos términos relevantes en
el proyecto en el cual se describe toda la metodologia aplicada, las unidades de
analisis, el instrumento de recoleccion de datos y la poblaciéon evaluada para
lograr los objetivos planteados, asi como la determinacion de la validez y la
confiabilidad del instrumento aplicado para obtener resultados realmente

significativos.
2.- Universidad: instituto politécnico nacional

Nombre de la Tesis: Aportacion al estudio de la satisfaccion laboral de los
profesionales técnicos del sector de la construccion: una aplicacién cualitativa en

la Comunidad

Autor: Elena Navarro Astor

Ano: Marzo 2008
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Aportacion:

Este trabajo tuvo como objetivo principal el estudio empirico de la satisfaccion
laboral de los profesionales técnicos del sector de la construccidon, desde la
perspectiva de los propios investigados, a través de un enfoque cualitativo. Se
pretendié descubrir como viven, sienten y perciben su actividad laboral estos
profesionales; analizar si se sienten satisfechos en la cotidianeidad de su trabajo;
se describen los aspectos generadores de mayor satisfaccion laboral y los factores
de insatisfaccion laboral, asi como profundizar en temas tan actuales como el
estrés laboral y la conciliacion entre su vida laboral y personal, entre otros. Pero
no se pretende predecir ni universalizar extendiendo hacia el futuro o hacia otros
casos los resultados; por el contrario, el interés se orientd a analizar casos
concretos en su particularidad temporal y local y a partir de las expresiones de los

propios investigados, de ahi la metodologia cualitativa y su caracter exploratorio.

Los factores de satisfaccion laboral fue uno de los puntos mas citados e
importantes en esta investigacion ya que este lo relaciono con la naturaleza y el
contenido del trabajo, es decir, con factores intrinsecos como la identidad, el
interés, la variedad y la significatividad de las tareas realizadas, el reconocimiento
obtenido y el reto cotidiano. Por el contrario, los factores de insatisfaccion laboral
mas sefialados son de caracteres extrinsecos y vinculados al contexto de trabajo.
A su vez menciond lo dificil que es conciliar la vida profesional y personal, de
modo que vivimos en cierto conflicto trabajo-familia debido a la irracionalidad de

los horarios de trabajo y a una dedicacién excesiva.
3.- Universidad Nacional Autbnoma De México

Nombre de la tesis: Factores que influyen en la Satisfaccién Laboral de Enfermeria

en el Complejo Hospitalario
Autor: LAURA IRIARTE CERDAN

Ano: 2013
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Aportacion:

Al igual que el resto de las de mas investigaciones esta también aporta su punto
de vista de acuerdo a la satisfaccion y motivacion laboral pero enfocada a
cuestiones donde relata el impacto que con lleva las crisis econdmicas en funcion
a la disminucién de la satisfaccion laboral, menciona que tanto al gobierno central
como a los autonémicos, al realizar recortes en los diversos sectores del ambito
publico, entre los cuales se encuentra la Sanidad. Es uno de los ajustes
economicos que se han llevado a cabo en materia de salud, por lo tanto el
considera que es la reduccién de personal, o que conlleva un aumento de la carga
de trabajo, y un empeoramiento de los turnos de estos profesionales, y con ello

puede producirse una disminucién de su satisfaccion laboral.

Por otro lado, a nivel teérico comprob6é que la satisfaccion laboral se
encuentra influenciada por dos factores, el intrinseco y el extrinseco. El primero,
también llamado “motivaciéon” incluye el desarrollo personal, la responsabilidad, el
reconocimiento, el propio trabajo, las fortalezas y las metas. El segundo,
igualmente denominado “higiene”, engloba la politica de la compania, el salario,
las relaciones interpersonales con el supervisor y con el resto del equipo

profesional, condiciones laborales, la vida personal, el estatus y la seguridad.

La satisfaccion laboral, viene determinada por las condiciones laborales, las
recompensas Yy las relaciones con los compaferos de trabajo. Del mismo modo,
afirmo que los factores relacionados con la personalidad del empleado, y con la
funcion que desempefa también intervienen en la percepcion que el profesional

tiene sobre su bienestar, y sobre el agrado con el que desempefia su funcion.

Otro aspecto que tomo en cuenta para su investigacion fue que la satisfaccion
de los profesionales de las instituciones sanitarias, forma parte de la calidad de la
atencion prestada. Esta es definida como la herramienta basica, para una
propiedad inherente de cualquier cosa que permite, que esta sea comparada con
cualquier otra de su misma especie. Sin embargo, la palabra calidad tiene

multiples significados. De forma basica, se refiere al conjunto de propiedades
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inherentes a un objeto que le confieren capacidad para satisfacer necesidades

implicitas o explicitas.

El conocimiento de la satisfaccién del profesional puede constituir un método
en si mismo, para identificar problemas u oportunidades de mejora, que
repercutan en la calidad de los servicios prestados. Al revisar la literatura hay
autores que cuestionan, la relacién directa de la satisfaccion de los trabajadores
sobre la calidad de la atencion al cliente externo’. No obstante, nadie discute que
al medir la satisfaccion laboral, también se esta comprobando la calidad de la

organizacion y de sus servicios internos.

Un espejo de lo anterior, es que tanto la eficiencia como la calidad de los
cuidados y de los servicios prestados en un sistema sanitario, se correlacionan

directamente con el nivel de satisfaccion de los profesionales que en él trabajan.

Igualmente, se pone de manifiesto que la insatisfaccion de los mismos, es la

principal dificultad a la que tienen que enfrentare.

Otro aspecto que tomo en cuenta, es que la insatisfaccion laboral es, junto
con el sindrome del desgaste profesional, un riesgo | muy extendido entre el
personal que presta sus servicios en las instituciones publicas y privadas de salud,
donde guardaria una estrecha relacidén con las condiciones de trabajo debido a lo
comentado anteriormente, hay que tener en cuenta que la satisfaccion laboral,
responde a un estado emocional positivo resultante de la percepcion de las
experiencias laborales y es, por tanto, un factor importante que condiciona la

actitud del individuo respecto a su trabajo.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1 Marco Conceptual

Estimulo: Factor quimico, fisico o mecanico que consigue generar en un
organismo una reaccion funcional para desarrollar una determinada acciéon o

trabaja.

“Un estimulo es cualquier objeto externo o cualquier cambio en los tejidos mismos

debido a la condicion fisiologica del animal.” (Watson, 1926)

Satisfaccion laboral: es la accion y efecto de satisfacer o satisfacerse. La nocién
esta vinculada a saciar un apetito, compensar una exigencia, sosegar las pasiones

del animo, pagar lo que se debe o premiar un mérito.

el nivel del estado de animo de una persona que resulta de comparar el
rendimiento percibido de un producto o servicio con sus expectativas" (Klotler,
1991)

Actitud: es la forma de actuar de una persona, el comportamiento que emplea un
individuo para hacer las cosas, se puede decir que es su forma de ser o el

comportamiento de actuar.

“La actitud es como la brocha de la mente, o pinta todo de colores fuertes y
brillantes creando una obra maestra, o puede convertir todo en algo oscuro y

tenebroso”. Es decir “Somos lo que pensamos”. (Maxwell, 2007)

Remuneracion: cuando una persona realiza un trabajo profesional o cumple con
una determinada tarea en una empresa, espera recibir un pago por su esfuerzo.
Dicha recompensa o retribucion se conoce como remuneracion, un concepto que

deriva del vocablo latino remunerativo
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Motivacién: es la Voluntad para hacer un esfuerzo, por alcanzar las metas de la
organizacion, condicionado por la capacidad del esfuerzo para satisfacer alguna

necesidad personal.

“el resultado de la interaccion entre el individuo y la situacion que lo rodea.
Dependiendo de la situacién que viva el individuo en ese momento y de como
viva” (Chiavenato, 2009)

Préstamo: es una operacion mediante la cual una entidad financiera (banco u otra
entidad financiera) pone a nuestra disposicion una cantidad determinada de dinero

mediante un contrato.

Productividad: es la relacion entre los resultados y el tiempo utilizado para
obtenerlos: cuanto menor sea el tiempo que lleve obtener el resultado deseado,

mas productivo es el sistema.

“Es el mejoramiento efectivo de las capacidades productivas de una organizaciéon”
(Venegas, 2001)

Insatisfaccidon laboral: es una respuesta negativa del trabajador hacia su propio
trabajo. Esta respuesta negativa o rechazo dependera, en gran medida, de las
condiciones laborales y de la personalidad de cada persona y hace referencia al
estado de intranquilidad, de ansiedad o incluso depresivo al que puede llegar una

persona que se encuentra insatisfecha laboralmente.

“Grado de malestar que experimenta el trabajador con motivo de su trabajo.
Generalmente, son ciertos factores de la organizacién del trabajo o psico-sociales
(salario, falta de responsabilidades, malas relaciones, trabajos rutinarios, presion
de tiempo, falta de promocién, ausencia de participacién) los que favorecen su
aparicion” (D'ELIA, 1979)

Asenso: consiste en un cambio de las funciones inicialmente contratadas, con una
mejora profesional y econdémica para el trabajador. El ascenso implica la

realizacion de funciones de un nivel superior. Este acceso a un puesto superior es
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definitivo, quedando el trabajador consolidado en esta posicion hasta acabar su

relacion laboral o hasta el siguiente ascenso

Absentismo: es la abstencion deliberada de no acudir al trabajo o cumplir con una

obligacion.

“se considera absentismo las ausencias que determinan pérdidas para la empresa
derivadas de la no asistencia al trabajo por parte de un empleado del que se

pensaba que iba a asistir” (Taylor, 1983)

2.2 Marco Contextual

Como menciono anteriormente, la investigacion se llevara a cabo en la universidad
de Sotavento A.C; por ello la importancia de hacer mencion de los antecedentes

de dicha institucion:

A 20 afios de su fundacion la Universidad de Sotavento A.C., en sus
diferentes planteles cuenta con una plantila de 357 profesores, 124

administrativos y un total de 3673 alumnos.

La Universidad de Sotavento A.C., cuenta con convenios institucionales,
con distintas dependencias gubernamentales dentro de las que destacan: Instituto
Federal Electoral, Los H. Ayuntamientos de la regién, El Sistema de

Administracion Tributaria, etc.

La Universidad de Sotavento A.C., tiene convenios con diversas
Universidades, tanto nacionales como extranjeras, pudiendo destacar las
siguientes: La Universidad Nacional Auténoma de Meéxico, Universidad
Veracruzana, Universidad de la Habana Cuba, Universidad de Ciego de Avila
Cuba, Universidad de Sevilla Espana, Universidad Complutense de Madrid

Espafa, Universidad de Salamanca Espania, etc.
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Campus Coatzacoalcos: La Universidad de Sotavento A.C., es una Institucion de

Educacion Superior, cuya campus principal, se encuentra en la ciudad de
Coatzacoalcos, Veracruz, en donde inicia actividades en agosto del afio 1994,
ofreciendo de inicio dos Licenciaturas como son: Lic. En Derecho y Lic. En
Contaduria, los planes y programas de estudio de estas dos Licenciaturas, se
encuentran incorporados a la UNAM. En agosto de 1995 la Universidad de
Sotavento A.C., incorpora a su oferta educativa tres nuevas Licenciaturas, como
son: Lic. En Administracion, Lic. En Ciencias de la Comunicacién y Lic. En

Informatica, también con estudios incorporados a la UNAM.

Nuevamente en agosto de 1997 la Universidad de Sotavento A.C., vuelve a
incrementar su oferta educativa agregando tres Licenciaturas, al sistema
escolarizado como son: Lic. En Arquitectura, Ingenieria Industrial y Lic. En
Pedagogia; ese mismo afio también por primera vez ofrece la Maestria en
Administracion, todas estas nuevas opciones de estudios, con incorporacion a la
maxima casa de estudios del pais como es la UNAM. En ese mismo afo de
acuerdo a necesidades detectadas en la sociedad, incorpora también a su oferta
educativa la Licenciatura en Derecho con horario para trabajadores, mismos que
asisten solamente los sabados, estos estudios cuentan con acuerdo de

incorporacion a la Secretaria de Educacion Publica.

En agosto de 1999 por tercera ocasion la Universidad de Sotavento A.C.,
incrementa sus servicios, ahora con tres Licenciaturas mas, con horarios para
trabajadores, tales licenciaturas son: Administracion, Contaduria y Pedagogia,
estos programas de estudios estan incorporados a la Secretaria de Educacion

Publica.

En enero del afo 2001 la Universidad de Sotavento A.C., por primera ocasion,
incorpora un programa de estudios a la Secretaria de Educacion Publica en la
modalidad escolarizada y con horario para trabajadores, esta vez se trata de:

Ingenieria en Sistemas Computacionales. En agosto del mismo afo la Universidad
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de Sotavento A.C., apertura dos opciones mas a su ya amplia gama de servicios
educativos, dichas licenciaturas son: Licenciatura en Psicologia en modalidad
escolarizada y Licenciatura en Derecho en modalidad abierta ambas carreras con

incorporacion a la UNAM.

Para el afo 2002 la Universidad de Sotavento A.C., después de hacer
exhaustivos estudios de factibilidad, decide agregar a su amplia gama de servicios
educativos, la Licenciatura en Educacion Fisica, esta con el reconocimiento de
Validez oficial de estudios por parte de la Secretaria de Educacién y Cultura (hoy

Secretaria de Educacion de Veracruz).

En septiembre de 2011 como resultado de un prolongado proceso, la UNAM
otorga la autorizacion para que la Institucion sea una de las seis instituciones
pioneras en, ofrecer el Bachillerato en Linea con incorporacion a esa casa de
estudios, por lo que a partir de esa fecha inicia la promocion de esa nueva oferta
educativa, para que a partir del 26 de noviembre del presente afo inicien los

cursos propedeéuticos y a inicios del 2012, se da principio a los cursos normales.

Campus Villahermosa: Continuando con su programa de expansion, en el afio de

1988, la Universidad de Sotavento A.C., inicié operaciones en el vecino estado de
Tabasco, especificamente en la ciudad de Villahermosa, ofreciendo de inicio en
ese campus cuatro licenciaturas en modalidad no escolarizada e incorporadas a la

Secretaria de Educacion Publica.

En el ano de 1999 se agrega a la oferta educativa inicial de la Universidad de
Sotavento A.C. campus Villahermosa, la licenciatura en Economia, Ingenieria en
Sistemas Computacionales e Ingenieria Industrial, las cuales cuentan con
reconocimiento de Validez Oficial de Estudios por parte de la Secretaria de
Educacion de Tabasco.
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En el ano 2000, la Universidad de Sotavento A.C. campus Villahermosa,
incorpora nuevas licenciaturas en: Arquitectura, Informatica, Ciencias de la
Comunicacion y Mercadotecnia; todas ellas con reconocimiento de Validez Oficial

por parte de la Secretaria de Educacion de Tabasco.

En el ano 2001, la Universidad de Sotavento A.C. campus Villahermosa, se
agregan las licenciaturas en: Administracion, Contaduria y Derecho, mismas que
se ofrecen en la modalidad mixta, contando con el reconocimiento de Validez
Oficial de Estudios de la Secretaria de Educacion Publica. En la actualidad el

campus Villahermosa cuenta con una poblacién escolar de 1027 alumnos.

Campus Orizaba: Retomando una vez mas su rapido crecimiento, La

Universidad de Sotavento A.C., inicia operaciones con un nuevo campus en la
ciudad de Orizaba Veracruz en el afio 2002, este nuevo plantel con una oferta
educativa inicial de cinco licenciaturas como son: Administracion, Contaduria,
Derecho en modalidad no escolarizada, asi como: Ciencias de la Comunicacion e
Ingenieria en Sistemas Computacionales que se ofrecen en la modalidad
escolarizada; todas estas carreras cuentan con el Reconocimiento de Validez
Oficial por parte de la Secretaria de Educacion Publica. Este plantel cuenta con

una matricula de 122 alumnos, todos ellos de nivel licenciatura.

Licenciaturas y Maestrias

v' Sistema Escolarizado (Incorporado a Ila UNAM): Administracion,
Arquitectura, Contaduria, Ciencias de la Comunicacion, Derecho,
Informatica, Ingenieria Industrial, Pedagogia, Psicologia

v Autorizado por la SEP: Ingenieria en Sistemas Computacionales

<\

Autorizado por la SEV: Licenciatura en Educacién Fisica

v' Sistema Abierto (Autorizado por la SEP): Administracion, Contaduria,
Derecho, Pedagogia

v Incorporado a la UNAM: Derecho (SUA)

v' Maestrias Educacioén Fisica, Psicoterapia Humanista, entre otras.
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Mision: “Formar profesionistas de Excelencia Académica, capaces de
comprometerse con el desarrollo de su entorno con un amplio sentido analitico,
creativo y humanista, que le otorgue liderazgo nacional e internacional, mediante
la docencia, el conocimiento cientifico, la investigacion y la difusién de la cultura y

el deporte”.

Vision: “Ser una institucion educativa lider, con reconocimiento nacional e
internacional que otorgue prestigio a sus egresados en su campo profesional, con

el mas alto nivel de calidad y excelencia académica”.

Politica de calidad: “Fortalecer la mejora continua en nuestros procesos de tal
manera que nos permita satisfacer los requisitos de nuestros clientes internos y
externos, asi como también los requerimientos legales de las instancias de
incorporacion y que permita utilizar nuestros recursos de una manera eficiente

para proteger el equilibrio con nuestro medio ambiente”.

2.3 Marco Legal

¢ Qué es el marco legal?

El marco legal proporciona las bases sobre las cuales las instituciones construyen
y determinan el alcance y naturaleza de la participacién politica. El marco legal de
una eleccion, y especialmente los temas relacionados con la integridad de la
misma, regularmente se encuentran en un buen numero de provisiones

regulatorias y leyes interrelacionadas entre si.

El marco legal sirve a las empresas o instituciones a regular el manejo de la
misma y sirve a los empleados y patrones para saber cuales son sus derechos y
las obligaciones que deban seguir. (Trueba Urbina & Trueba Barrera, 1994)
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Articulo 123. Toda persona tiene derecho al trabajo digno y socialmente util;
al efecto, se promoveran la creacion de empleos y la organizacién social de

trabajo, conforme a la ley.

El Congreso de la Unidn, sin contravenir a las bases siguientes debera

expedir leyes sobre el trabajo, las cuales regiran:

A. Entre los obreros, jornaleros, empleados domeésticos, artesanos y de una

manera general, todo contrato de trabajo:

I. La duracién de la jornada maxima sera de ocho horas.

Il. La jornada maxima de trabajo nocturno sera de 7 horas. Quedan prohibidas:
las labores insalubres o peligrosas, el trabajo nocturno industrial y todo otro
trabajo después de las diez de la noche, de los menores de dieciséis afios;

lll. Queda prohibida la utilizacion del trabajo de los menores de catorce afos.
Los mayores de esta edad y menores de dieciséis tendran como jornada
maxima la de seis horas.

IV. Por cada seis dias de trabajo debera disfrutar el operario de un dia de
descanso, cuando menos.

V. Las mujeres durante el embarazo no realizaran trabajos que exijan un
esfuerzo considerable y signifiquen un peligro para su salud en relacion con la
gestacién; gozaran forzosamente de un descanso de seis semanas anteriores
a la fecha fijada aproximadamente para el parto y seis semanas posteriores al
mismo, debiendo percibir su salario integro y conservar su empleo y los
derechos que hubieren adquirido por la relacion de trabajo. En el periodo de
lactancia tendran dos descansos extraordinarios por dia, de media hora cada
uno para alimentar a sus hijos;

VI. Los salarios minimos que deberan disfrutar los trabajadores seran
generales o profesionales. Los primeros regiran en las areas geograficas que
se determinen; los segundos se aplicaran en ramas determinadas de la

actividad econdmica o en profesiones, oficios o trabajos especiales.
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Articulo 46. El trabajador o el patron podra rescindir en cualquier tiempo la

relacion de trabajo, por causa justificada, sin incurrir en responsabilidad.

Articulo 29. Queda prohibida la utilizacién de menores de dieciocho afos para
la prestacion de servicios fuera de la Republica, salvo que se trate de técnicos,

profesionales, artistas, deportistas y, en general, de trabajadores especializados.

Articulo 20. Se entiende por relacion de trabajo, cualquiera que sea el acto que
le dé origen, la prestacion de un trabajo personal subordinado a una persona,

mediante el pago de un salario.

Contrato individual de trabajo, cualquiera que sea su forma o denominacion, es
aquel por virtud del cual una persona se obliga a prestar a otra un trabajo personal

subordinado, mediante el pago de un salario.

La prestacién de un trabajo a que se refiere el parrafo primero y el contrato

celebrado producen los mismos efectos.

Articulo 3°. El trabajo es un derecho y un deber sociales. No es articulo de

comercio.

No podran establecerse condiciones que impliquen discriminacion entre los
trabajadores por motivo de origen étnico o nacional, género, edad, discapacidad,
condicion social, condiciones de salud, religion, condicion migratoria, opiniones,
preferencias sexuales, estado civil o cualquier otro que atente contra la dignidad

humana.

No se consideraran discriminatorias las distinciones, exclusiones o
preferencias que se sustenten en las calificaciones particulares que exija una labor

determinada.

Es de interés social promover y vigilar la capacitacion, el adiestramiento, la
formacion para y en el trabajo, la certificacion de competencias laborales, la
productividad y la calidad en el trabajo, la sustentabilidad ambiental, asi como los

beneficios que éstas deban generar tanto a los trabajadores como a los patrones.
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Articulo 47. Son causas de rescision de la relacion de trabajo, sin

responsabilidad para el patron:

|. Enganarlo el trabajador o en su caso, el sindicato que lo hubiese propuesto o
recomendado con certificados falsos o referencias en los que se atribuyan al
trabajador capacidad, aptitudes o facultades de que carezca. Esta causa de
rescision dejara de tener efecto después de treinta dias de prestar sus
servicios el trabajador;

Il. Incurrir el trabajador, durante sus labores, en faltas de probidad u honradez,
en actos de violencia, amagos, injurias o malos tratamientos en contra del
patron, sus familiares o del personal directivo o administrativo de la empresa o
establecimiento, o en contra de clientes y proveedores del patrén, salvo que
medie provocacion o que obre en defensa propia;

[ll. Cometer el trabajador contra alguno de sus companeros, cualquiera de los
actos enumerados en la fraccion anterior, si como consecuencia de ellos se
altera la disciplina del lugar en que se desempefie el trabajo;

IV. Cometer el trabajador, fuera del servicio, contra el patron, sus familiares o
personal directivo o administrativo, alguno de los actos a que se refiere la
fraccion Il, si son de tal manera graves que hagan imposible el cumplimiento
de la relacion de trabajo;

V. Ocasionar el trabajador, intencionalmente, perjuicios materiales durante el
desempeno de las labores o con motivo de ellas, en los edificios, obras,
maquinaria, instrumentos, materias primas y demas objetos relacionados con
el trabajo;

VI. Ocasionar el trabajador los perjuicios de que habla la fraccién anterior
siempre que sean graves, sin dolo, pero con negligencia tal, que ella sea la
causa unica del perjuicio;

VII. Comprometer el trabajador, por su imprudencia o descuido inexcusable, la
seguridad del establecimiento o de las personas que se encuentren en él;

VIIl. Cometer el trabajador actos inmorales o de hostigamiento y/o acoso

sexual contra cualquier persona en el establecimiento o lugar de trabajo;
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IX. Revelar el trabajador los secretos de fabricacién o dar a conocer asuntos
de caracter reservado, con perjuicio de la empresa;

X. Tener el trabajador mas de tres faltas de asistencia en un periodo de treinta
dias, sin permiso del patron o sin causa justificada;

Xl. Desobedecer el trabajador al patron o a sus representantes, sin causa
justificada, siempre que se trate del trabajo contratado;

Xll. Negarse el trabajador a adoptar las medidas preventivas o a seguir los
procedimientos indicados para evitar accidentes o enfermedades;

XIII. Concurrir el trabajador a sus labores en estado de embriaguez o bajo la
influencia de algun narcotico o droga enervante, salvo que, en este ultimo
caso, exista prescripcion médica. Antes de iniciar su servicio, el trabajador
debera poner el hecho en conocimiento del patron y presentar la prescripcion
suscrita por el médico;

XIV. La sentencia ejecutoriada que imponga al trabajador una pena de prision,
que le impida el cumplimiento de la relacién de trabajo;

28

XIV Bis. La falta de documentos que exijan las leyes y reglamentos,
necesarios para la prestacion del servicio cuando sea imputable al trabajador y
que exceda del periodo a que se refiere la fraccion 1V del articulo 43; y

XV. Las analogas a las establecidas en las fracciones anteriores, de igual
manera graves y de consecuencias semejantes en lo que al trabajo se refiere.
El patron que despida a un trabajador debera darle aviso escrito en el que
refiera claramente la conducta o conductas que motivan la rescision y la fecha
o fechas en que se cometieron. El aviso debera entregarse personalmente al
trabajador en el momento mismo del despido o bien, comunicarlo a la Junta de
Conciliaciéon y Arbitraje competente, dentro de los cinco dias habiles
siguientes, en cuyo caso debera proporcionar el ultimo domicilio que tenga
registrado del trabajador a fin de que la autoridad se lo notifique en forma
personal. La prescripcion para ejercer las acciones derivadas del despido no
comenzara a correr sino hasta que el trabajador reciba personalmente el aviso

de rescision. La falta de aviso al trabajador personalmente o por conducto de
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la Junta, por si sola determinard la separacién no justificada y, en

consecuencia, la nulidad del despido.

Articulo 71. En los reglamentos de esta Ley se procurara que el dia de

descanso semanal sea el domingo.

Los trabajadores que presten servicio en dia domingo tendran derecho a una
prima adicional de un veinticinco por ciento, por lo menos, sobre el salario de los

dias ordinarios de trabajo.

Articulo 76. Los trabajadores que tengan mas de un afo de servicios
disfrutaran de un periodo anual de vacaciones pagadas, que en ningun caso podra
ser inferior a seis dias laborables, y que aumentara en dos dias laborables, hasta

llegar a doce, por cada afo subsecuente de servicios.

Después del cuarto ano, el periodo de vacaciones se aumentara en dos dias

por cada cinco de servicios.
Articulo 132. Son obligaciones de los patrones:

I. Cumplir las disposiciones de las normas de trabajo aplicables a sus
empresas o establecimientos;

Il. Pagar a los trabajadores los salarios e indemnizaciones, de conformidad
con las normas vigentes en la empresa o establecimiento;

lll. Proporcionar oportunamente a los trabajadores los utiles, instrumentos vy
materiales necesarios para la ejecucion del trabajo, debiendo darlos de buena
calidad, en buen estado y reponerlos tan luego como dejen de ser eficientes,
siempre que aquéllos no se hayan comprometido a usar herramienta propia. El
patrén no podra exigir indemnizacién alguna por el desgaste natural que sufran
los utiles, instrumentos y materiales de trabajo;

IVV. Proporcionar local seguro para la guarda de los instrumentos y utiles de
trabajo pertenecientes al trabajador, siempre que deban permanecer en el

lugar en que prestan los servicios, sin que sea licito al patrén retenerlos a titulo

39



de indemnizacion, garantia o cualquier otro. El registro de instrumentos o utiles
de trabajo debera hacerse siempre que el trabajador lo solicite;

V. Mantener el numero suficiente de asientos o sillas a disposicion de los
trabajadores en las casas comerciales, oficinas, hoteles, restaurantes y otros

centros de trabajo analogos
Articulo 134. Son obligaciones de los trabajadores:

I. Cumplir las disposiciones de las normas de trabajo que les sean aplicables;
Il. Observar las disposiciones contenidas en el reglamento y las normas
oficiales mexicanas en materia de seguridad, salud y medio ambiente de
trabajo, asi como las que indiquen los patrones para su seguridad y proteccion
personal;

[ll. Desempenfiar el servicio bajo la direccion del patrén o de su representante,
a cuya autoridad estaran subordinados en todo lo concerniente al trabajo;

IV. Ejecutar el trabajo con la intensidad, cuidado y esmero apropiados y en la
forma, tiempo y lugar convenidos;

V. Dar aviso inmediato al patrén, salvo caso fortuito o fuerza mayor, de las
causas justificadas que le impidan concurrir a su trabajo;

VI. Restituir al patrén los materiales no usados y conservar en buen estado los
instrumentos y utiles que les haya dado para el trabajo, no siendo
responsables por el deterioro que origine el uso de estos objetos, ni del
ocasionado por caso fortuito, fuerza mayor, o por mala calidad o defectuosa
construccion;

VII. Observar buenas costumbres durante el servicio;

VIIl. Prestar auxilios en cualquier tiempo que se necesiten, cuando por
siniestro o riesgo inminente peligren las personas o los intereses del patrén o
de sus compafneros de trabajo;

IX. Integrar los organismos que establece esta Ley;

X. Someterse a los reconocimientos médicos previstos en el reglamento

interior y demas normas vigentes en la empresa o establecimiento, para
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comprobar que no padecen alguna incapacidad o enfermedad de trabajo,
contagiosa o incurable;

XI. Poner en conocimiento del patron las enfermedades contagiosas que
padezcan, tan pronto como tengan conocimiento de las mismas;

XII. Comunicar al patron o a su representante las deficiencias que adviertan, a
fin de evitar dafios o perjuicios a los intereses y vidas de sus compareros de
trabajo o de los patrones; y

XIll. Guardar escrupulosamente los secretos técnicos, comerciales y de
fabricacion de los productos a cuya elaboracion concurran directa o
indirectamente, o de los cuales tengan conocimiento por razon del trabajo que
desemperfien, asi como de los asuntos administrativos reservados, cuya

divulgacion pueda causar perjuicios a la empresa.

Articulo 153-A. Los patrones tienen la obligacion de proporcionar a todos los
trabajadores, y éstos a recibir, la capacitacion o el adiestramiento en su trabajo
que le permita elevar su nivel de vida, su competencia laboral y su productividad,
conforme a los planes y programas formulados, de comun acuerdo, por el patron y

el sindicato o la mayoria de sus trabajadores.

Para dar cumplimiento a la obligacién que, conforme al parrafo anterior les
corresponde, los patrones podran convenir con los trabajadores en que la
capacitacion o adiestramiento se proporcione a éstos dentro de la misma empresa
o fuera de ella, por conducto de personal propio, instructores especialmente
contratados, instituciones, escuelas u organismos especializados, o bien mediante

adhesion a los sistemas generales que se establezcan.

Las instituciones, escuelas u organismos especializados, asi como los
instructores independientes que deseen impartir formacién, capacitacion o
adiestramiento, asi como su personal docente, deberan estar autorizados y

registrados por la Secretaria del Trabajo y Prevision Social.

Los cursos y programas de capacitacion o adiestramiento, asi como los

programas para elevar la productividad de la empresa, podran formularse respecto
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de cada establecimiento, una empresa, varias de ellas o respecto a una rama

industrial o actividad determinada.

La capacitacion o adiestramiento a que se refiere este articulo y demas
relativos, debera impartirse al trabajador durante las horas de su jornada de
trabajo; salvo que, atendiendo a la naturaleza de los servicios, patron y trabajador
convengan que podra impartirse de otra manera; asi como en el caso en que el
trabajador desee capacitarse en una actividad distinta a la de la ocupacion que
desemperfie, en cuyo supuesto, la capacitacion se realizara fuera de la jornada de

trabajo.

Articulo 164. Las mujeres disfrutan de los mismos derechos y tienen las

mismas obligaciones que los hombres.

2.4 Antecedentes Histéricos de la Motivacion

Antes de la revolucion industrial del siglo pasado nadie se ocup6 o preocupo de
manera sistematica de los conflictos o problemas que surgian por la motivacién en
los empleados dentro de las empresas u organizaciones. En las industrias o
empresas todavia no se tenian ese desarrollo suficiente o trascendental por ende
las cuestiones sobre la motivacidn no eran de importancia ni mucho menos

significativas; sin embargo, existia esa necesidad en las personas.

Con la revolucién industrial todo aquello cambio y el mercado crecié de
manera inesperada Yy vertiginosa, ocasionando que las demandas se
incrementaran y fueran mas competitivas originando asi, que los duefos o
propietarios comenzaran a presionar a su personal a tener cada vez mayor

productividad.

Pero esto ocasiono que los problemas acerca de su eficiencia para los
duenos de las pequehas o grandes empresas que existan en esa época. De
acuerdo con esto, a partir de la industria, no existia, ni mucho menos se pensaba,

en la atencion de los empleados acerca de su eficacia y sus motivaciones.
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Es asi, que nace una de las grandes ciencias la psicologia organizacional que
se ha encargado de estudiar y analizar el comportamiento del ser humano en las

organizaciones

En el estudio del comportamiento humano, pocos conceptos han suscitado
mas interés y despertado tantas expectativas como los vinculados con los

procesos motivacionales.

Pensar en satisfaccion y motivacion es pensar en realidades diversas y

diferentes las cuales estan fundamentadas a partir del conocer.

La motivacion se encuentra vinculada a diferentes aspectos como la
sobrevivencia del hombre, desarrollo personal, fuerza de trabajo, hoy en dia las
teorias de la motivaciéon han evolucionado, por lo cual es de mayor interés el
revisar y analizar las teorias que estan vinculadas a la motivacion en el ambiente
labora , podemos llegar a decir que la motivacion es un estado subjetivo que
mueve a la conducta a una direccion, puede existir desde el interior de la persona
como la existencia a un deseo o a una necesidad y desde lo exterior como la
existencia de un fin, meta u objetivo llamado también incentivo en la medida en
que se percibe o advierte como instrumento de satisfaccion del deseo o necesidad

entendiendo asi es el significado de motivacion.
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2.4.1 Teorias y Enfoques relacionados con el problema

TEORIA DE LA NECESIDAD DE ABRAM MASLOW (Franklin, 1985)

La teoria de la necesidad se centra en la importancia de analizar y entender los
factores psicologicos en los individuos que hacen que se comporten de
determinada forma. ElI comportamiento es resultado de los intentos de satisfacer
esas necesidades, y los actos especificos estdan basados en la necesidad

particular que impulsa al individuo en cualquier momento.

La premisa de Maslow es que los seres humanos son organismos “que
desean” y que estan motivados para cumplir y satisfacer ciertas necesidades en
sus vidas. Reconocia cinco necesidades humanas basicas en las personas, a lo

que constituye la jerarquia de las necesidades basicas humanas.
En las que se encuentran:
Las necesidades fisioldgicas:

Que incluyen, alimento, aire, agua, sueno, habitacién, sexo y cualesquiera

otras necesidades para sostener y preservar la vida.

Estas son las necesidades mas basicas, y la gente estara motivada para

satisfacer primero mediante cualquier comportamiento que logre este fin.

Consiste en la necesidad de ropa, vivienda y de un ambiente con un patron

predecible tal como seguridad en el trabajo, pension y seguro.

La gente estd motivada a satisfacer esta necesidad solo cuando las

necesidades fisiologicas estan satisfechas en su mayoria.
La necesidad de amor o sociales:

Incluye la necesidad de ser querido por los demas, ser un deseado y de

pertenecer a un grupo distinto al familiar.
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La necesidad de estimacion:

El cuarto nivel de maslow incluye la necesidad del respeto propio, la sensacién de

logro y de reconocimiento de parte de otros. El deseo de posicién social y

prestigio es un aspecto importante en esta necesidad.

La autorrealizacién:

Este concepto es el de realizar el propio potencial y llegar a ser todo lo que es uno

capaz de ser.

TEORIA DE LAS NECESIDADES DE MCCLELLAND (Franklin, 1985)

Identifico las tres necesidades o impulsos basicos en los individuos de la siguiente

manera:

1.

Necesidad de logro: las personas que pasan el tiempo pensando como
pueden mejorar en su trabajo, que se preguntan como podrian lograr algo
valioso y que obtienen gran satisfaccion al esforzarse por hacer un buen
trabajo se considera que tienen una alta necesidad de logro.

Necesidad de poder: las personas que ocupan la mayor parte de su tiempo
pensando sobre la influencia y control que tienen sobre otros y como
pueden utilizar esta influencia para poder cambiar el comportamiento de las
personas, obtienen autoridad y status y dominan las decisiones tienen gran
necesidad de poder.

Necesidad de afiliacion: muchas personas ocupan la mayor parte de su
tiempo pensando en crear relaciones calidas, amistosas y personales con
otros en la organizacién. Tienen una elevada necesidad de afiliacién y por
lo general son mas sensibles los sentimientos de otros, buscan establecer
relaciones amistosas siendo agradables y apoyando ideas, y buscan
puestos con un entorno social agradable que conduzca a la interaccion

personal.

Concuerdo con la investigacion de McClellan pues encontré que los

grandes realizadores se diferencian de otros por su deseo de realizar mejor las
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cosas. Buscan situaciones, en las que tengan la responsabilidad personal de
brindar soluciones a los problemas, situaciones en las que pueden recibir una
retroalimentacion rapida acerca de su desempefio, a fin de saber si estan
mejorando o0 no y por ultimo, situaciones en las que puedan entablar metas
desafiantes; no obstante les molesta tener éxito por la suerte, es decir prefieren el
desafio de trabajar en un problema y cargar con la responsabilidad personal del
exito o fracaso. Ademas evitan las tareas no muy faciles o muy dificiles. Al superar
obstaculos, desean sentir que el resultado, es decir su éxito o fracaso, depende de

Sus propias acciones.

Por otra parte todos los individuos poseemos una alta necesidad de poder,
disfrutan el encontrarse a cargo de los demas, se esfuerzan por influenciarlos,
ademas ansian ser colocados en situaciones competitivas y dirigidas al estatus, y
tienden a interesarse mas por el prestigio y la consecucioén de influencia sobre los

demas, que en el desempenio eficaz

La tercera necesidad es la de afiliacién, que no ha recibido mucha atencién
por parte de los empresarios. Pero que a la larga crea un ambiente grato de
trabajo, que influye y estan claramente relacionadas con las otras necesidades.
Por ejemplo, el hecho de mantener buenas relaciones con los demas miembros de
la organizacién, podra producir que un gerente, mas que poder coercitivo sobre
sus subordinados, se gane el poder bajo la forma de autoridad; que a la larga le
ayudara a conseguir eficientemente las metas trazadas por la organizacién y las

personales en consecuencia.
TEORIA DE MOTIVACION — HIGIENE DE HERZBERG (Franklin, 1985)

La teoria de dos factores motivacién- higiene de Frederick Herzberg es otro tipo de
teoria de las necesidades y es una de las mas populares sobre la motivacién en el
mundo comercial de la actualidad. Herzberg formulo su teoria después de

interrogar a cientos de contadores, ingenieros y de mas personal administrativo.

La investigacion de Herzberg lo hizo catalogar varias necesidades de los

individuos en dos grupos: factores de higiene o lo que llamo “di satisfactores” y
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factores de motivacién a los que llamo satisfactores. Los factores de higiene y de

motivacion incluyen los elementos.
FACTORES DE HIGIENE

% Dinero y compensacion

¢ Vida personal

++ Condiciones de trabajo

+ Relaciones de trabajo

s Status

% Seguridad en el trabajo

% Politica y administracion de la compafia

+ Calidad de la supervision

Los factores de higiene son di satisfactores porque si todos ellos estan
presentes en una situacion de trabajo, la gente no estara inconforme; no obstante,
su presencia en realidad no motiva a la gente. Sin embargo, retirese alguno de los

factores de higiene de un trabajo y puede ocurrir una di satisfaccion extrema.

Motivar requiere la oportunidad de satisfacer la necesidad de los empleados
de autonomia, competencia y logro. Y aqui es donde entran en juego los factores

motivacionales.
FACTORES DE MOTIVACION

« En trabajo en si- retador

X/
¢

Responsabilidad aumentada
¢+ Oportunidad para avanzar

% Reconocimiento de la administracion de un buen trabajo

X/
L X4

Oportunidad para progreso personal

Estos factores son los aspectos de la tarea o del trabajo en si. Incluye reto,
oportunidad para el avance personal y retroalimentacion del desempefo. En otras
palabras, segun la opinion del empleado, el trabajo en estas condiciones significa

que estan presentes factores motivacionales. Todos estos factores son de mucho
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valor para la satisfaccion del empleado y tiene un efecto positivo sobre el

desempernio.
TEORIA DE LA EXPECTATIVA (Franklin, 1985)

Las teorias de la expectativa de la motivacion intentan identificar las relaciones
entre variables dinamicas segun afectan al comportamiento individual. Los que
proponen estas teorias sugieren que las principales determinaciones del
desempenfo son, niveles motivacionales, habilidades y rasgos y percepciones del
papel. Una persona debe querer desempefarse a un alto nivel o de lo contrario
resultara un desempefio mediocre. El deseo es el arranque de cualquier esfuerzo
para lograr un éxito reconocible, sin embargo no basta desear para asegurar un
resultado 6ptimo. Una persona debe tener las habilidades necesarias y artes que

se deriven del entrenamiento, la educacion y la experiencia.

Se analizaran con brevedad dos teorias que son el modelo de esperanza
motivacional de VROOM y el modelo de esperanza de PORTER Y LAWLER.

El modelo de vroom afirma que la motivacion para el trabajo es una funcién
multiplicativa de las esperanzas de los empleados respecto a los resultados

futuros por el valor personal que ellos dan a estos resultados.

La expectativa es el grado hasta el cual el individuo cree que una accién
especifica dara un resultado particular. Hay dos tipos de expectativas, esfuerzo —
desempeno, desempefo- resultado. Las expectativas implican para una persona
que cree que el esfuerzo incrementado conducird en realidad a un desempefo

incrementado.

Mientras que las expectativas es creer que cierto desempefio conducira a
un resultado particular, vroom multiplica estos dos tipos de esperanzas para
determinar la esperanza general de la ecuacion de la motivacion. Valencia es el

valor, o preferencia, que pone un individuo sobre un resultado.
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MODELO DE EXPECTATIVA DE PORTER —LAWLER (Franklin, 1985)

Este modelo incorpora las relaciones entre percepcion, esfuerzo, recompensa y
satisfaccion. Por el modelo vemos que el esfuerzo individual de un empleado
depende del valor de la recompensa esperada y de la percepcion del esfuerzo
involucrado en el desempefio y obtencion de la recompensa. Entonces, el
desempefio se convierte en el resultado de un esfuerzo, en las habilidades y

rasgos de una persona y en una percepcion exacta del papel.

CAPITULO Ill: METODOLOGIA

3.1. Tipo de estudio

Se llevara a cabo un estudio de tipo descriptivo ya que es normalmente el mejor
método de recoleccion de informacidén que demuestra las relaciones y describe la
situacion tal cual es por qué este puede ofrecer informacion acerca del estado de
comportamiento, actitudes u otras caracteristicas de un grupo en particular. Los
estudios descriptivos también se llevan a cabo para demostrar las asociaciones o
relaciones entre las cosas en el entorno, Por ello es que considero que este tipo
de estudio resulta ser uno de los mas efectivos ya que como su nombre lo dice va
describiendo cada uno de los comportamientos de las personas, cosas u objetos a
investigar y también porque es un estudio descriptivo en el que la informacién es

recolectada sin cambiar el entorno (es decir, no hay manipulacion).

3.2. Disefo utilizada

Aleatorio no experimental
“Se establece que es una investigacion de disefo aleatorio no experimental

Por qué se realiza sin manipular deliberadamente variables, solo es observar

fendmenos tal y como se dan en su contexto natural para después analizarlos
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Por eso considero que una investigacion de este tipo es una de las mas
practicas ya que nos ayuda a encontrar una diferencia para asi establecer la

relacion causa-efecto.” (Hernandez Sampieri, 2010)

3.3. Poblacién y Muestra

No se efectué muestra puesto que se llevé a cabo un censo en el que la poblacion
total de administrativos fue de 30.

3.4. Técnica de recoleccion de datos

La investigacion se llevo a cabo mediante la aplicacion del cuestionario, consta de
15 items que se refieren a factores de satisfaccion y motivacion laboral. La

aplicaciéon de los cuestionarios fue realizado en el periodo comprendido de Abril

2015 a mayo del mismo afo
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3.5. Disefio del instrumento de recoleccion de datos

Universidad de Sotavento A.C

Facultad de Administracion

Presentacién

Solicito su apoyo para contestar esta encuesta sobre un tema de vital importancia.
Satisfaccion laboral y diferencias motivacionales. Esperemos que los resultados
obtenidos sirvan para emitir recomendaciones que mejoren la calidad en el trabajo
que desempena.

INSTRUCCIONES DE LLENADO: A continuacion encontrara una serie de
preguntas respecto a su trabajo. Solicitamos su opinion sincera al respecto. No
hay respuestas correctas o incorrectas; todas son valiosas pues se refieren a su
opinidon. Debe contestar, colocando una X sobre el numero de la columna que
usted considere (1, 2, 3, 4, 5,). Sus respuestas son confidenciales y quedaran en

el anonimato. Se procesaran unicamente con fines estadisticos.

1 2 3 4 5

Totalmente de acuerdo| De acuerdo| Indeciso | En desacuerdo | Totalmente en desacuerdo

¢ Esta motivado y le gusta el trabajo que desarrolla?

¢ La motivacion apoya adecuadamente al empleado en la organizacion?

¢ La motivacién laboral influye en mi rendimiento en la organizacion?

¢, Se siente parte de un equipo de trabajo?

¢La empresa le proporciona oportunidades para su desarrollo profesional?

., Te sientes satisfecho con las actividades que realizas en tu trabajo?

¢, Los beneficios econdmicos por mi trabajo satisfacen mis necesidades?

0N |BR|WIN|—

¢, Se siente participe de los éxitos y fracasos de su area de trabajo?

©

¢ Las condiciones de trabajo son seguras?

N
o

¢ Tienes buenas relaciones personales con tus compafieros y superiores?

—
—

¢, Cree que el trabajo que desempefia esta acorde con sus expectativas?

RN
N

¢ Esta usted satisfecho actualmente con su salario?

N
w

¢ Reconocen el trabajo que usted desempefa?

—
o

¢ Voy a trabajar porque es un medio para realizar mis proyectos?

-
(&)

s Considera que la empresa tiene en cuenta sus opiniones respecto a las tareas que esta realizando?

N e N I N B e I N B e N e N e N e Y Y Y I N I N N
NININININININININININININININ
WWW W W WIWI W W[W[Ww[w[w|w|w
R N R R AR
afojojonjonjorjorjorjorfoafofofofor|o

w1
=




3.6 Prueba Piloto

Una prueba piloto es una puesta en practica de un experimento tendiente a
considerar las posibilidades de un determinado desarrollo posterior. Puede
entenderse también como una primera puesta en escena de un determinado
proyecto con la intencién de considerar las facilidades de implementacion. La
prueba piloto se usa en innumerables contextos como una forma de limitar efectos
negativos, perdidas econdémicas, recursos, tiempo, etc. Si la susodicha prueba
tiene consecuencias positivas, entonces se procedera a proseguir con el proyecto;
caso contrario, se lo dejara de lado o se modificara para tornarlo viable. En
cualquier caso, la prueba funcionard& como un primer paso para conseguir

informacion pertinente.

La prueba piloto se llevd acabo el 28 de abril de 2015 en la Universidad de
Sotavento A.C donde las encuestas aplicadas al sector educativo se llevaron a

cabo de manera exitosa.
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CAPITULO IV: PRESENTACION DE RESULTADOS

4.1. Cuadros, Figuras y analisis de resultados

1.- ¢ Esta motivado y le gusta el trabajo que desarrolla?

PREGUNTA 1
Opcion Total Porcentaje
Tot. De acuerdo 21 70%
De acuerdo 4 14%
Indeciso 4 13%
En desacuerdo 0 0%
Tot. En desacuerdo 1 3%

RPREGUNTA 1
En desadwerdoerdo
l:\(iv-(ri*.n 0% 3%

De acuerdo
14%

Tot. De
acuerdo
70%

El 70% de esta poblacion se encuentra motivado con el trabajo que desarrolla a
pesar de que un 13 % dice estar indeciso en cuanto a la importancia de este factor

motivacional, este no afecta en el rendimiento laboral.
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2.- i La motivacion apoya adecuadamente al empleado en la organizacion?

PREGUNTA 2
Opcidn Total Porcentaje
Tot. De acuerdo 15 50%
De acuerdo 8 27%
Indeciso 6 20%
En desacuerdo 1 3%
Tot. En desacuerdo 0 0%

PREGUNTA 2
En desacumsbmuerdo
3% 0%

Tot. De
acuerdo
50%

De acuerdo
27%

En esta grafica se puede observar como la mitad de la poblacion encuestada,
esta totalmente de acuerdo en que la motivacion en esta empresa les apoya
adecuadamente para lograr de manera satisfactoria todas y cada una de sus
tareas las tareas, algo que también es percibido es que para la mayoria, la

motivacion es el impulso que los mueve a hacia el logro de sus objetivos
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3.- ¢La motivacién laboral influye en mi rendimiento en la organizacion?

PREGUNTA 3
Opcion Total Porcentaje
Tot. De acuerdo 12 40%
De acuerdo 10 33%
Indeciso 8 27%
En desacuerdo 0 0%
Tot. En desacuerdo 0 0%

PREGUNTA 3
Exl elssaoeseinio
0%

Tot. De
acuerdo
40%

De acuerdo
33%

La siguiente grafica hace referencia a que los administrativos en su mayoria

consideran que la motivacion laboral les es un factor que influye el rendimiento de

su trabajo y como ende en el de toda la institucién.
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4.- ; Se siente parte de un equipo de trabajo?

PREGUNTA 4
Opcidn Total Porcentaje
Tot. De acuerdo 13 44%
De acuerdo 9 30%
Indeciso 7 23%
En desacuerdo 0 0%
Tot. En desacuerdo 1 3%

RREGUNTA 4

En desadaerduerdo
0% 3%

Tot. De
acuerdo
44%

De acuerdo
30%

Se puede observar como gran parte de esta poblacion se siente parte de su
equipo de trabajo, cosa que con lleva a una buena direccion dentro de sus tareas

en grupo y tan solo un 23% duda de sentirse parte de su grupo de trabajo.
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5.- ¢La empresa le proporciona oportunidades para su desarrollo profesional?

PREGUNTA 5

Opcion Total Porcentaje
Tot. De acuerdo 5 17%
De acuerdo 10 33%
Indeciso 13 43%
En desacuerdo 0 0%
Tot. En desacuerdo 2 7%

tor. RREGUNTA 5
En desaé\%ﬁf&efdo Tot. De

0% 7% acuerdo
17%

Indeciso
43%
De acuerdo
33%

En esta grafica se puede ver como el 43 % de la poblacion se encuentra
indeciso o un tanto inconforme con las oportunidades que la empresa les ha
brindado para su desarrollo profesional, mientras que un 33% de ellos aseguran

tener las oportunidades de crecimiento laboral.
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6.- ¢ Te sientes satisfecho con las actividades que realizas en tu trabajo?

PREGUNTA 6
Opcidn Total Porcentaje
Tot. De acuerdo 13 44%
De acuerdo 4 13%
Indeciso 13 43%
En desacuerdo 0 0%
Tot. En desacuerdo 0 0%

PREGUNTA 6

Enlelssacessido
0%

Tot. De
acuerdo
44%

Indeciso

43%

De acuerdo
13%

Se puede ver como una parte de la poblaciéon que pertenece al 43% de las
personas estan indecisas o insatisfechas con las actividades que estan
realizando mientras que mas de la mitad dicen estar satisfecho con las tareas o

actividades que realizan.
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7.- ¢ Los beneficios econdmicos por mi trabajo satisfacen mis necesidades?

PREGUNTA 7
Opcion Total Porcentaje
Tot. De acuerdo 0 0%
De acuerdo 13 43%
Indeciso 15 50%
En desacuerdo 2 7%
Tot. En desacuerdo 0 0%

PREGUBMTA 7
En desacuerdodeaamngaio
7% 0%

De acuerdo
43%

Iindeciso
50%

Esta grafica arroja que el 50 % esta indeciso con los beneficios econémicos que
les brindan pues consideran no estar seguros en que satisfagan sus necesidades,
mientras que el 43 % dice estar de acuerdo con los beneficios que les otorgan y
solo un 7% de la poblacién no se encuentra conforme y esta en desacuerdo con
las retribuciones econdmicas por su trabajo.
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8.- ¢ Se siente participe de los éxitos y fracasos de su area de trabajo?

PREGUNTA 8
Opcion Total Porcentaje
Tot. De acuerdo 14 47%
De acuerdo 10 33%
Indeciso 6 20%
En desacuerdo 0 0%
Tot. En desacuerdo 0 0%

PREGUNTA 8
Enl elssacmeiuio
Indeciso 0%

Tot. De
acuerdo
47%

De acuerdo
33%

Aqui se observa que la mayor parte de las personas encuestadas dijeron sentirse

participes en todos y cada uno de los éxitos y fracasos en sus areas de trabajo,

cosa que es de vital importancia porque quiere decir que son empleados

comprometidos con el logro de sus metasy objetivos laborales.
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9.- 4 Las condiciones de trabajo son seguras?

PREGUNTA 9
Opcidn Total Porcentaje
Tot. De acuerdo 14 47%
De acuerdo 13 43%
Indeciso 2 7%
En desacuerdo 1 3%
Tot. En desacuerdo 0 0%

PREGUNTA 9
Ind Endesacumtimuerdo
7% 3%

o/,
70

Tot. De
acuerdo
47%

De acuerdo
43%

Se ve claramente como el 90% de la poblaciéon asegura tener buenas condiciones

de trabajo, mientras que solo un 7% esta indeciso o puede que inconforme con las
condiciones de su area laboral.
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10.- ¢ Tienes buenas relaciones personales con tus compafieros y superiores?

PREGUNTA 10
Opcion Total Porcentaje
Tot. De acuerdo 15 50%
De acuerdo 12 40%
Indeciso 3 10%
En desacuerdo 0 0%
Tot. En desacuerdo 0 0%

PREGUNTA 10
Indeciso Exlelssaocmseinio
10% 0%

Tot. De
acuerdo
De acuerdo 50%

40%

Esta grafica muestra que existen buenas relaciones personales entre compafieros

y superiores, cosa que resulta importante en la direccidn de los objetivos de cada

depto., area o equipo de trabajo.
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11.- ¢ Cree que el trabajo que desempena esta acorde con sus expectativas?

PREGUNTA 11
Opcion Total Porcentaje
Tot. De acuerdo 14 46%
De acuerdo 9 30%
Indeciso 3 10%
En desacuerdo 2 7%
Tot. En desacuerdo 2 7%

PREGUNTA 11

Tot. En
desacuerdo
En desacuerdo 7%
7%

=

- — Tot. De
== = acuerdo
46%

De acuerdo
30%

Se puede ver como en esta grafica en su mayoria consideran estar totalmente de
acuerdo que el trabajo que estan desempefando va acorde a sus expectativas,
solo un 10 % estuvo indeciso, un 7 % esta en desacuerdo y el otro 7% esta
totalmente en desacuerdo en cuanto a que consideran que el trabajo que

desempefian no va acorde con sus expectativas personales.
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12.- ¢ Esta usted satisfecho actualmente con su salario?

PREGUNTA 12

Opcidn Total Porcentaje

Tot. De acuerdo 10 33%

De acuerdo 14 47%

Indeciso 0 0%

En desacuerdo 6 20%

Tot. En desacuerdo 0 0%
PREGUNTA 12

liesaaia .

Tot. De
acuerdo
33%

De acuerdo
47%

El 47% de las personas dicen sentirse satisfechos y de acuerdo con su salario

que actualmente reciben mientras que un 20% asegura estar en desacuerdo con
la retribucion que se le brinda actualmente.
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13.- ¢ Reconocen el trabajo que usted desempena?

PREGUNTA 13
Opcion Total Porcentaje

Tot. De acuerdo 8 27%
De acuerdo 9 30%
Indeciso 3 10%
En desacuerdo 10 33%
Tot. En desacuerdo 0 0%
PREGULINTA 13

- Tot. De

En desacuerdo SERGNES

o,
339% 27%

De acuerdo
30%

Aqui se ve detalladamente como una parte de la poblacion esta en desacuerdo en
cuanto a que no se le reconoce su labor dentro de la empresa, detalle que hay

que analizar para corregir , sin dejar de lado que mas de la mitad dice estar

reconocido en el trabajo que desempefan,
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14.- ;Voy a trabajar porque es un medio para realizar mis proyectos?

PREGUNTA 14
Opcion Total Porcentaje
Tot. De acuerdo 8 27%
De acuerdo 19 63%
Indeciso 3 10%
En desacuerdo 0 0%
Tot. En desacuerdo 0 0%

PREGUNTA 14
Indeciso Exlelssaomeivio
10% 0% Tot. De

acuerdo

De acuerdo
63%

Se percibe en esta grafica que mas de la mitad de los administrativos encuestados

dijeron que trabajan porque consideran un medio para realizar sus proyectos,

punto que sirve a favor de la empresa porque quiere decir que sus empleados

hacen lo que les gusta.
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15.- ¢ Considera que la empresa tiene en cuenta sus opiniones respecto a las
tareas que esta realizando?

PREGUNTA 15
Opcidn Total Porcentaje
Tot. De acuerdo 3 10%
De acuerdo 20 67%
Indeciso 6 20%
En desacuerdo 1 3%
Tot. En desacuerdo 0 0%

PREGUNTA 15: pe

En desaculrsbruerdo acuerdo
3% 0% 10%

De acuerdo
67%

En esta grafica se ve claramente como la empresa toma en cuenta las opiniones

de sus empleados teniendo como resultado que mas de la mitad considera que se

le es escuchado en sus puntos de vista u opiniones que cada uno de ellos hacen

respecto a sus tareas asignadas.

67



CAPITULO V: ANALISIS DE LOS DATOS Y SU RESUMEN

5.1 Resumen del analisis

Se comprobd que en términos de motivacién y satisfaccion laboral para los
administrativos es de suma importancia contar con ello ya que es evidente como
en cada una de sus respuestas se refleja que la motivacion es necesaria, porque

de esta depende su nivel de rendimiento y satisfaccion.

Por otra parte también se percibié que saben trabajar en equipo, que estan
motivados con el trabajo que desarrollan, que los éxitos y fracasos de la empresa
los son también parte de ellos, que trabajan porque consideran que es un medio
para realizar sus proyectos y sobre todo se sienten seguros con las condiciones
de trabajo porque la empresa les escucha sus puntos de vista respecto a sus
tareas y asi mismo les reconoce su labor como empleado y lo mas importante es
que existe una buena relacion entre ellos y superiores lo que hace que las metas
vayan encaminada en una buena direccion hacia el logro de sus objetivos propios

y de la institucion.

Es importante que la universidad de sotavento le de especial cuidado al
recurso humano dentro de su empresa buscando siempre mantener satisfechos a
sus trabajadores en cuanto al reconocimiento econémico, pues a pesar de que
dicen estar de acuerdo con el suelo que reciben, este no satisface el 100 % de sus

necesidades.
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CAPITULO VI: CONCLUSIONES Y SUGERENCIAS

6.1 Conclusiones

Esta tesis representa una alternativa de analisis de la satisfaccion laboral y
diferencias motivacionales dentro de la Universidad de Sotavento A.C, cuyos
resultados proporcionan herramientas de mejoras para dicha organizacion,
También esta investigacion busco comparar la practica con la teorias que
actualmente siguen funcionando en las empresas, tanto en niveles administrativos,

como de produccion, organizacion y de recursos humanos, entre otras.

Los resultados expuestos lejos de presentar una vision acabada del tema
solo constituyen un aporte desde el cual revisar la situacion del resto del personal

de las diferentes areas con las que cuenta la universidad.

En tal sentido, no solo es importante seguir profundizando en el desarrollo
de esta linea de investigacion sino y sobre todo, comenzar a implementar
estrategias que permitan reforzar los factores positivos de motivacion y disminuir
la insatisfaccidn que los pone en riesgo no solo de no lograr las metas que se
proponen sino fundamentalmente, que comprometen su salud psicofisica y su

desarrollo personal.

Si bien es cierto que no existe desmotivacion en el grupo que participo en la
investigacion al arrojar porcentajes altos en los cuestionamientos de motivacion
no se debe dejar de lado que una parte de los encuestados afirman que el sueldo
que reciben por su trabajo les satisface pero no cubre por completo sus
necesidades, siendo esto lo mas significativo durante el desarrollo de este trabajo

recepcional.

Para lo cual se sugeriran algunas recomendaciones que podrian

implementarse y ayudaran a que la empresa este motivada en su totalidad.
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6.2 Sugerencias

X/
L X4

X/
L X4

*
L X4

Un factor importante y gran motivador para los colaboradores son los
sueldos y las prestaciones que la organizacion les ofrece. Es de gran
importancia ofrecer sueldos atractivos, y prestaciones adicionales a las
correspondientes, pues como vimos, este es un punto que merma en el
rendimiento de sus labores. Existen muchas formas de ofrecer buenas
prestaciones y que no afecten las capacidades administrativas y financieras
de la empresa. Una de ellas y que se sugiere es que se implementen
modelos de compensaciones buenas para ofrecerles a los empleados una

solucion a su insatisfaccion econoémica.

Disenar talleres relacionados con el manejo de su economia y que les
permita saber administrar su salario para asi evitar despilfarros que
ocasionan problemas dentro de su vida personal y profesional.

Buscar medios adicionales de motivacion.

Que le otorguen conferencias y seminarios de motivacion al personal,

para mantener y aumentar su nivel de satisfaccion laboral.

Nunca es es tarde para empezar a aplicar estos utiles consejos dentro de su

organizacion, pues pertenecemos a una cultura en donde la compensacion

econodmica marca la diferencia entre la satisfaccion y motivacion, porque no es lo

mismo sentirse contento con su trabajo que sentirse satisfecho con la

remuneracion que recibe. Esta situacion nos pone ante la necesidad de continuar

analizando los factores que puedan estar condicionando el rendimiento y la

insatisfaccion de los empleados.

Concluyendo asi que la base y el éxito de toda organizacion siempre sera el

recurso humano.
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